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OZET

insan kaynaklari ydénetimi, galisanlarin davraniglarini, tutumlarini ve
performansini etkileyen politikalari, uygulamalari ve sistemleri ifade etmektedir.
Bircok isletme, insan kaynaklari yonetimine basvurmakta ve insan kaynaklari yénetimi
de igletmelerin hayatta kalmasini, etkinligini ve rekabet giiclinii belirlemede énemli bir
rol oynamaktadir. Etkili bir insan kaynaklari yénetimi uygulamalari, is hedeflerini
desteklemektedir. Etkili IKY uygulamalari, ¢alisanlari ve miisteri memnuniyetini,
yaraticihgi, inovasyonu, uretkenligi artirmakta ve isletmelerde olumlu bir itibarin

geligtiriimesine katkida bulunarak isletme performansini artirmaktadir.

Bu arastirmada; insan kaynaklari yonetiminde personelin hizmet ici egitimi ve
motivasyonun performans lzerindeki etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. Bu amacla
birinci boliimde insan kaynaklari yonetimi detayli bir bicimde ele alinmistir. ikinci
boélumde egitim ve 6gretim, tgincu bolimde ¢alisan motivasyonu, dérdinci bolimde
¢alisan performansi, besinci bdlimde de saglik hizmetlerine yonelik tanimlamalara
yer verilmistir. Calismanin son bélimiinde ise “insan Kaynaklari Yénetiminde
Personelin Hizmet ici Egitimi ve Motivasyonun Performans Uzerindeki Etkisinin
incelenmesi: Ankara ilindeki Ozel Saglik Kurumlarinda Bir Uygulama” bashgi altinda

bir alan uygulamasi yapilmistir.

Bu arastirmanin hedef kitlesini saglik ¢alisanlari olusturmaktadir. Arastirmanin
evreni 6zel sektor saglik kuruluslarindaki tim calisanlari kapsamaktadir. Orneklemini
ise evren igerisinde bulunan Ankara ilindeki ©6zel hastanelerde calisanlar
olusturmustur. Bu kapsamda bu ¢aligmada, Hizmet igi Egitim Algilamalari Olgegi,
Motivasyon Olgedi ve Performans Olgegi kullaniimistir. Katilimcilardan elde edilen
bilgiler demografik analizler, anova analizleri, korelasyon analizleri ve regresyon

analizleri kapsaminda incelenmistir.

Bu calismada yapilan demografik analizler sonucunda; katilimcilar yas
bazinda incelendiginde, galisanlarin buyuk gcogunlugunun 20-30 yas arasinda oldugu
tespit edilmistir. 20-30 yas dénemi, insanlarin fiziksel anlamda en guglu olduklari
donem olarak algilanmakla birlikte daha sonraki donemlerde bu gucun azaldigi ortaya
cikmistir. Calisanlarin yasi, motivasyonlarini ve ayni zamanda igletme performansini
da etkilemektedir. Saglik kurumlarinin bu nedenle ise alimlarda ve c¢alisan

istihdaminda calisanlarin yaslarini dikkate almasi énemlidir.

Bu calismada yapilan anova analizleri sonucunda; cinsiyet ile motivasyon,
performans ve personel gelistirme Olcekleri dikkate alindiginda, cinsiyetin; personel

egitim ve gelistirme ile motivasyona gére farklilik gésterdigi ancak performansa gore



farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Gin gegtikge artan ve degisen ihtiyaglar,
kadinlarin da ¢alisma hayatinda yer almaya baslamasina neden olmustur. Toplumsal
hayatta erkek ¢alisanlar daha aktif bir sekilde rol alsalar da kadinlar da zamanla farkli
gérev ve hizmet alanlarinda galismaya baslamiglardir. isletmelerin kadin ve erkek
¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapmadan esit bir sekilde davranmasi, kadin ¢alisanlari

da motive edecektir.

Bu calismada yapilan korelasyon analizleri sonucunda; orgitsel ve yonetsel
araclar ile ekonomik araclar arasinda pozitif yonlu bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Motivasyonu saglayacak ekonomik araglarin yani sira, ¢alisanlarin mutlu oldugu
galisma ortamlari yaratmak yoneticilerin amaglari arasinda yer almaktadir.
Dolayisiyla yoneticilerin ¢galisan motivasyonunu artirirken kullanmis oldugu érgutsel
ve yonetsel motivasyon araclarinin yaninda ekonomik motivasyon araclarini da
kullanmasi yararli olacagi sonucuna ulasiimistir. Ayrica; ¢alisanlarin egitim yoninden
gelistiriimesi ve motivasyonlarinin artiriimasinin performans dizeyini olumlu etkiledigi

tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklari Yénetimi, Motivasyon, Performans,

Hizmet ici Egitim.



SUMMARY

Human resources management refers to policies, practices and systems that
affect employee behavior, attitudes and performance. Many businesses apply to
human resources management, and human resources management plays an
important role in determining the survival, efficiency and competitiveness of
businesses. Effective human resource management practices support business
objectives. Effective HRM practices increase employee performance and customer
satisfaction, creativity, innovation, productivity, and contribute to the development of
a positive reputation in enterprises.

In this study; determination of the effect of in-service training and motivation
of personnel on performance in human resources management has aimed. For this
purpose, human resources management is discussed in detail in the first part. The
second section includes education and training, third section includes employee
motivation, employee performance in the fourth section, and definitions for health
services in the fifth section. In the last part of the study, a field application has been
made under the title of “In-service Training of Personnel in Human Resources
Management and Investigation of the Effect of Motivation on Performance: An
Application in Private Health Institutions in Ankara Province.

Health workers constitute the target group of this research. The universe of
the research includes all employees in private sector health institutions. The sample
was composed of employees in private hospitals in the Ankara province. In this
context, In Service Training Perceptions Scale, Motivation Scale and Performance
Scale were used in the study. The data obtained from the participants were analyzed
in the context of demographic analysis, anova analysis, correlation analysis and

regression analysis.

As a result of the demographic analysis conducted in this study; when the
participants were examined in terms of age, it was determined that the majority of the
employees were between the ages of 20-30. Although the age of 20-30 is perceived
as the period when people are the most powerful in the physical sense, it has been
revealed that this power decreases in later periods. Employees' age, effects their
motivation and enterprise performance. Therefore, it is important to take into account

the age of the employees in recruitment and employment by health institutions.

As a result of the anova analysis performed in this study; when gender,
motivation, performance and staff development scales are taken into consideration; it
was determined that for the gender there was a difference between staff training and

development and motivation, but it did not differ according to performance. Increasing
i



and changing needs day by day, have led women to take part in working life. Even
though male employees have a more active role in social life, women have started to
work in different tasks and services. When enterprises behave equally without

discrimination between women and men, this will motivate women employees.

As a result of the correlation analysis performed in this study; there is a positive
relationship between organizational and administrative tools and economic
instruments. In addition to the economic tools that will provide motivation, creating the
working environments where the employees are happy is among the aims of the
managers. Therefore, it has been concluded that managers can use economic
motivation tools as well as organizational and managerial motivation tools to increase
employee motivation. Also; it has been determined that improving of employees
training and increasing of their motivation effect positively the performance level of

them.

Keywords: Human Resource Management, Motivation, Performance, In-

service Training.
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GiRiS
insan kaynaklarini etkili bir sekilde ydneten ve kullanan igletmeler, insan
kaynaklarini etkili bir gsekilde kullanmayan isletmelere gbére daha basarili
olmaktadirlar. igsletmelerde insan kaynaklarinin etkin bir sekilde kullaniimasi; giiglii bir
insan kaynaklari yonetimi politikasi, yuksek motivasyon ve etkili bir performans
yonetiminin saglanmasi ile gerceklesmektedir. lyi bir sekilde yapilandiriimig olan
performans yonetim uygulamasi da, isletmelerde insan kaynaklari y®netiminin

islevlerini en iyi bigimde yerine getirmesine imkan tanimaktadir.

Motivasyon, glidileme olarak da tanimlanmakla birlikte, isletmelerde c¢alisan
bireylerin olasi ihtiyacglarinin yeterli dizeyde tatmini ile sonuglanacag bir is ortami
yaratarak, bireyin kendisinden beklenilen davranisi yapmak Uzere harekete gegmesi
icin etkilenmesi ve isteklenmesi siirecini de ifade etmektedir. isletmeler tarafindan
kullanilan motivasyonel araclar ile calisanlarin ihtiyaclari talepleri, beklentileri vs.
karsilanmaya caligsilmakta ve calisanlarin isletmeye olan katkilarini artirmak igin

girisimlerde bulunulmaktadir.

Egitim, isletmelerde galisan bireylerin yapmis olduklari isten bir Griin ortaya
¢clkarabilmesi amaciyla 6zel yetenekler kazanarak performansina katilimlarda
bulunmasini ifade etmektedir. Egitim, deneyim kazanma ve bilgilenmeye ydnelik
siireclerden olusmaktadir. isletmelerde calisan bireylerin bulunduklari pozisyonlardan
daha ileri bir pozisyona gecgebilmeleri, ancak egitim almalari ile gerceklesmektedir.
Gelistirme ise, yapilacak olan igler agisindan c¢alisanlari hazir hale getirmek olarak
tanimlanmaktadir. Calisanlarin, buginkl iglerini yonetebilecek beceri ve bilgilere
sahip olsalar da gelecekte yapilacak olan isler i¢in de hazirlanmasi gerekmektedir.
Bu nedenle gelecek dénemdeki isleri yuritecek bilgi ve beceriye sahip olmak da

gelistirme programlarinin uygulanmasi ile gergeklesmektedir.

ise yeni baslayan Kkisilerin, ise basladiklari zamandan itibaren isten
ayrilmalarina kadar gegen surede iglerinin gerektirdigi degisimlere ve gelisimlere ayak
uydurabilmesi igin stirekli egitilmesi gerekmektedir. isletmeye yeni katilan galisanlarin
motivasyonunu artirmak, igse alismalarini saglamak, gelecekle ilgili sorumluluklarini
ve gorevlerini yerine getirmesi, verimliligin artirlmasi agisindan egitilmesi, hizmet igi

egitim olarak tanimlanmaktadir.

isletmelerin  amaglarini  gerceklestirebilmesi amaciyla ortaya konulan
¢abalarin tamaminin ya da bu c¢abalarin sonuglarinin nitel ya da nicel olarak ele
alinmasi, performansi ortaya koymaktadir. Calisanlarin, yénetimin performansina

yonelik beklentilerinden ve performans standartlarindan haberdar olmalari
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gerekmekte ve bu yénde de isletmenin beklentilerine cevap verebilmeleri 6nem arz
etmektedir. Calisan performansinin objektif olarak degerlendirilebilmesi, igletme
standartlarinin karsilagtirmali analizi ya da belirli zaman dilimlerinde formlar araciligi

ile mimkun olabilmektedir.

Surekli degisen cevresel kosullar, yeni rekabet kosullari ve pazar yapilari,
sirketlerin adaptasyon yoluyla hayatta kalmalarinin bir geredi olmakla birlikte
isletmeler bu yolla varliklarini agik bir sekilde ortaya koyabilmektedirler. Saglk
sektorlerinde bireylerin memnuniyetini saglayabilmek, ise baglihig: saglamak, daha
hizli, esnek ve kaliteli Urlnler Uretmek ya da hizmet sunmak, isletmelerin
hedeflerinden birkaci olmaktadir. Her gecen giin daha fazla mekanizasyon,
otomasyon ve teknolojik gelismelerin oldugu gelisen dijital dinyada insan guclne
duyulan ihtiya¢ azalmaktadir ve ayni zamanda saglik sektérlerinde ise yeni ufuklar

acllabilmektedir.

Bu kapsamda calismada boélumler halinde ele alinan konular su sekilde

siralanabilir;

Calismanin birinci bélimi kapsaminda insan kaynaklari yénetimi konusu ele
alinmistir. Bu kapsamda insan kaynaklari yonetimi kavrami, iglevleri ve degisen insan
kaynaklari yonetimi anlayigi, insan kaynaklari yonetiminin ilkeleri, insan kaynaklari

yonetiminin islevleri irdelenmistir.

ikinci bolimde; egitim ve ogretim kavramlari incelenmistir. EQitim, ogretim,
yetistirme ve gelistirme gibi egitimle ilgili kavramlar tanimlanmis, egitimin dnemi ve
amaci, egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve planlanmasi konulari incelenmis ve 6rgin —
yaygin egitim, hizmet dncesi egitim, hizmet ici egitim ve yonetici egitimi gibi baglica

egitim tarleri Gzerinde durulmustur.

Uglincli boliimde; calisan motivasyonu ele alinmigtir. Bu bolim kapsaminda
motivasyonun tanimi, énemi ve motivasyona etki eden faktdrler, calisanlarin

motivasyonunu saglayan baslica araclar ve motivasyon kuramlari ele alinmigtir.

Dordincu bélimde; galisan performansi olgusu adi altinda, ¢alisan performansi
kavrami, calisan performansini belirleyen unsurlar, performans degerlendirme,
performans yodnetimi ve isletmelerde g¢alisan performansinin olgiimesi Uzerinde

durulmustur.

Besinci bdlumde ise; saglik hizmetleri kapsaminda ele alinan saglik
hizmetlerinin tanimi ve amaci, saglik hizmetlerinde yapilanma ve saglik politikalarina

yonelik literatlr taramalari yapilmigtir.



Son olarak altinci bélimde; “insan Kaynaklari Yénetiminde Personelin
Hizmetigi Egitimi ve Motivasyonun Performans Uzerindeki Etkisinin incelenmesi:
Ankara ilindeki Ozel Saglik Kurumlarinda Bir Uygulama” baghgi altinda bir alan

uygulamasi yapilmistir.



BiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI, iSLEVLERI VE DEGISEN INSAN
KAYNAKLARI YONETiIMi ANLAYISI

insan kaynaklari yonetimi  (iIKY) veya insan kaynaklari gelisimi, bir
organizasyonda secim, egitim, kariyer ve kurumsal geligim inisiyatiflerinin yani sira
ise alim, planlama ve ydnetmeyi de icermektedir. IKY'nin amaci, ¢alisanlarin
etkinligini en uygun seviyeye getirirken, onlarin c¢alisma hayatini iyilestirerek ve
degerli kaynaklar olarak degerlendirerek, bir kurumun verimliligini en Ust duzeye
cikarmaktir. Sonug olarak iKY, kisisel gelisimi, calisan memnuniyetini ve istihdamla
ilgili yasalara uyumu tesvik etme cabalarini kapsamaktadir. isveren ile galisanin
hedefleri ve ihtiyaclari arasinda dengeyi saglamak icin iKY bdliimleri planlama,
uygulama ve degerlendirmeden olusan Ug¢ genel islev veya faaliyete odaklanmaktadir.
Planlama iglevi, insan kaynaklari politikalarinin ve duzenlemelerinin gelistiriimesini
ifade etmektedir. insan kaynaklari yoneticileri, gelecekteki iKY faaliyetlerini
belirlemeye ¢alismakta ve sirketlerin hedeflerini gergeklestirmelerine yardimci olmak

icin IKY prosediirlerinin uygulanmasini planlamaktadir®.

1.1.1. insan Kaynaklar Yénetimi Kavrami

Kavram olarak insan kaynagi, kurumsal amaglari gergeklestirebilmek igin
isletmelerin bunyelerinde bulundurmasi gereken temel kaynaklar arasinda yer alan
beseri kaynagi ifade etmektedir. Bu kavramin igerisinde, isletmenin yapisinda
bulunan en tepe ydneticiden en alt kademedeki c¢alisanlar dahil tim calisanlarla
birlikte isletme disinda yer alan ve yararlaniimasi mimkun goérilen potansiyel isglcu
de bulunmaktadir. isletmelerin ellerinde bulunan mevcut kaynaklarindan en
onemlisini insan kaynagi olusturmaktadir?. Bir isletmenin hedeflerine ulasmasinda;
rekabette basari saglamasinda, dis ¢evreden gelen taleplere en iyi sekilde cevap
verilebilmesinde, igletme karliliginin saglanmasinda ve tuketici memnuniyetinin

surekliliginde insan kaynagi 6nemli bir yer tutmaktadir.

insan kaynaklari yénetimi, kurum galisanlarinin, belirlenen personel

politikalarinin ve uygulamalarinin ydnetimi olarak tanimlanmaktadir. Bu, bireyin

1 Karl Heil, “Human Resource Management (HRM)”, Reference of Business, https: // www .
referenceforbusiness.com/encyclopedia/Gov-Inc/Human-Resource-Management-HRM.html (Erisim
Tarihi: 15.10.2018).

2 Mehmet Akif Ozer vd., insan Kaynaklar1 Yénetimi, Gazi Kitapevi, Ankara, 2017, s. 3.
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ilgilendigi bir is ilanina karsilik ilani veren kurulus ile baglantiya gectigi andan itibaren
baglamaktadir. insan kaynaklari yénetimi, isletmenin amaci ve misyonuna katkida
bulunmak icin galisanlarin niteliklerine gore belirlenen rollerini yerine getirmelerini

saglamaktadir®,

Bilim ve teknolojinin gelismesiyle klasik yonetim etkinligini kaybederek yerini
cagdas yénetim anlayigina birakmistir. isletmeler bunun sonucunda personel
yonetimi anlayisindan vazgecerek insan kaynaklari ydénetimi anlayisina gecis
yapmistir. Insan kaynaklari ybnetimi insani tim ydnleriyle ele alarak
degerlendirdiginden personel yonetiminden ¢ok daha genis kapsamli olmaktadir.
insan kaynaklari ydénetimi anlayisinda insan, Uretimin en degerli araci olarak
tanimlanmaktadir. isletmenin etkinligi ve verimliligi, insan kaynaginin etkin ve verimli
kullaniimasina baglanmaktadir®. insan kaynaklarinin etkililigi, verimliligi ve calisan
performansinin artirilabilmesi icin tim isletme personelinin ihtiyaglarinin dikkate

alinmasi ve bu ihtiyaglarin giderilmesi gerekmektedir.

Rekabet, fiyat, kalite ve teslimati ilgilendiren tim faaliyet alanlarinda yer almakla
birlikte hizmet, yenilik ve hiz gerektiren alanlarda da artarak etkisini géstermektedir.
Zaman, rekabet glictnin en dnemli belirleyicisi olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Her ne
kadar hizmet ve hiz agisindan performansi artirabilecek teknoloji ve sistemlere
yatirim énem arz etse de bu teknoloji ve sistemleri ¢alistirmak igin bir insan kaynagina
ihtiyac duyulmaktadir. insanlar bir sirketin sahip oldugu en biiyiik varlik ve rekabet
avantajl kaynagini olusturmaktadir. Ancak pek ¢ok sirket, insanlari, gelistirilecek bir
kaynak olarak degil, bir maliyet unsuru olarak gdérmektedir. Bu nedenle insan
kaynaklari yonetiminin kapsami tutumlarda ve sistemlerde degisiklik yapilmasini

icermektedir®.

insan kaynaginin isletmedeki farkli kaynaklarla nasil saglanacagi, istihdamin
nasil yapilacagdi ve hedeflere ulagsmak i¢in bu kaynagdi ne sekilde yénlendirecegine
dair bilgileri insan kaynaklari ydnetimi sunmaktadir. isletmenin hedeflerine
ulagabilmesi igin tum faaliyetlerin; amaglarin gergeklestiriimesi, caligsanlarin ihtiyag ve
beklentilerine cevap verilmesi, ayrica igletmenin yerine getirmesi gereken sosyal

sorumluluklarini planlayarak orgutlemesi, koordine etmesi ve kontrolini saglamasi

3 ATG Educational, Human Resources Management, London Office, 2008, p. 1.

4 Polat Tunger, “Degisen Insan Kaynaklari Yonetimi Anlayisinda Kariyer Yénetimi”, Ondokuz
Mayis Universitesi Egitim Fakliltesi Dergisi, 2012, Cilt: 31, Sayi: 1, 203-233, s. 229.

5 Nicolas Gros and Martine Combemale, Human Resources Management (HRM) Manual for
China, Fair Labor Association, p. 4.
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seklinde olmasi gerekmektedir. igletmelerin ayni zamanda, igletme igerisinde insan
odakli yénetim anlayisini benimsemesi de énem arz etmektedir®. insan kaynaklari
yonetimi iglevlerini yerine getirmeye devam ederken, ¢alisanlarin da gorevlerini yerine
getirirken kararlara katilmalari ve isletme amagclarini benimsemeleri 6nemli faydalar

saglayabilir.

Rekabetin artmasiyla birlikte Grlin kalitesini iyilestirmek ve hizmetlerin
sunumunda verimliligi artirabilmek blyiik 5nem arz etmektedir. isletmeler amaglarina
ulasmak icin calisanlarina deder vererek daha c¢ok kazanim saglayacaklarini
dusunmekte ve bu sayede hedeflerine daha kolay ulasmaktadirlar. Rekabetci yapinin
cok etkin olmasi nedeniyle dzel sektér bu konuya ¢ok énem vermektedir. isletmeler
varliklarini, verimliligi en st dizeyde tutarak surdirebilirler’. isletmelerin triin ve
hizmet kalitesini en Ust seviyede tutabilmeleri icin rekabette basarili olabilmeleri ve

calisan performansini yikseltmeleri gerekmektedir.

1.1.2. insan Kaynaklari Yénetiminin Amaci

insan kaynaklari yénetimi bu ylzden isletme faaliyetlerinin ylritilmesinde
ihtiya¢c duyulan personelin ise alimindan, isine son verilmesine kadar gegen surecte
personelin yénlendiriimesi ve sorunlarinin ¢éziimune iliskin yéntemleri kapsayan bir
islev olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin en etkin ve verimli sekilde ¢alistiriimasi,
insan kaynaklar yénetiminin en temel amaglarindan biri olmaktadir. insan kaynaginin
nitelik ve niceligi, isletmede Uretimden baslayarak pazarlamaya kadar tim faaliyetlerin
etkinligini ve verimliligini etkilemektedir. insan kaynaklari ydnetimi éncelikle galigan
ihtiyacinin tespit edilmesi, ise alim ilanlarinin yapilmasi ve ise uygun elemanlarin
secgilmesinden baslayarak bu elemanlarin kurum kaltirine uyum saglamasi,
motivasyonu, ¢atismalara ¢dézim udretilmesine kadar olan pek ¢ok iglevi blinyesinde
bulundurmaktadir. insan kaynaklari ayni zamanda kurum ici ve disi iliskilerin
dizenlenmesi, iletisimin saglanmasi, personelin performansinin degerlendirilmesi,
kurum kaltarandn benimsenmesi, personelin egitimi ve gelistiriimesi dahil birgok iglevi

de igerisinde barindirmaktadiré. isletmenin ihtiyag duydugu insan kaynaginin temini

6 Ramazan Geylan vd., Insan Kaynaklari Yénetimi, T.C. Anadolu Universitesi Yayini, Eskisehir,
2013, s.7.

7 Levent Mercin, “insan Kaynaklari Yénetimi'nin Egitim Kurumlar Agisindan Gerekliligi ve
Gelistirme Etkinligi”, Elektronik Sosyal Bilj_mler Dergisi_, 2005, Cilt: 4, Sayi: 14, 128-144, s. 129.
) 8 Zeyyat Sabuncuoglu, Uygulama Ornekleriyle Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Basim A.S.,
Istanbul, 2012, s. 5.
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ile bu kaynagin en verimli olacagi dogru pozisyonlarda degerlendirilmesi insan

kaynaklari yonetiminin 6ncelikli amaclari arasinda yer almaktadir.

isletmelerin rakip isletmelere karsi Ustiinlik saglayabilmesi igin kaliteyi
artirmalari, maliyetlerini duglrmeleri ve surekli olarak gelismeleri gerekmektedir.
Surekli gelismeyi gergeklestirebilmek igin nitelikli ve yeterli sayida isgucu kaynagina
gereksinim duyulmaktadir®. insan kaynaklar planlamasinda bagari igin, halihazirdaki
durumun analizinin dogru yapilmasi ve gelecek sturecteki gelismelerin takip edilerek

rekabete uyum saglayacak politikalar tretilmesi yarar saglayabilir.

Kiresellesen dinyada isletmelerin rakipleri ile rekabet edebilmelerinde
Urettikleri Grtinlerin ve hizmetlerin nitelikli olmasi blyik 6nem tagsimaktadir. Piyasada
urdnun veya hizmetin tercih sebebi olmasi, bu Urianlerin ve hizmetlerin niteligine bagh
olmaktadir. Nitelikli GrGin ve hizmet Uretebilmenin en énemli unsuru ise insan faktoru
olmaktadir. insan faktorli disindaki diger tim unsurlar, yardimci unsur niteligi
tasimaktadir. insanin bu kadar énem arz etmesinin sebebi ise egiten, isi yapan,
tireten, gelistirip pazarlayan bir unsur olmasindan kaynaklanmaktadir. isletmeler ve
kurumlar bundan dolayi, ¢alisanlarinin bakis agilarini degistirmekte, bir¢ok isletme
¢alisanlari ile ise alimdan dnce iletisime gegmekte ve isten ayrildiktan sonra da bu
iletisimi devam ettirmektedir. isletmeler bu sayede kiiltiiriinii gelistirerek kurumsal bir

kimlik kazanmaktadirt®.

1.1.3. insan Kaynaklarn Yénetiminin Rolii ve Onemi

ister kamu ister 6zel sektdr olsunlar, tim kuruluglar ortak hedefleri
dogrultusunda birlikte hareket eden bir halk toplulugunu olusturmaktadir. Ancak,
insanlarin ortak hedefler igin ¢calismasini saglamak giderek daha da zorlasmaktadir.
Bir insan stratejisi gelistirmek, bir zamanlar tanimlanmis bir ig stratejisini yuratmek igin
en iyi is glcune nasil sahip olabilecedimiz konusunu olusturmakta iken, simdilerde
cok daha zorlu segimler ve takaslar igermektedir. Onemli olan asil konu is
vardiyalarini, gesitliligi ve tecribeli Ust duzey yoneticilerin artan rekabet ortamindan
kaynaklanan ig stratejilerinin uygulanmasi ve donusturiimesi kapsaminda, insan
kaynaklari stratejilerine iligkin geleneksel bakig agisinin degistirilmesidir. Orglitsel
basarinin elde edilebilmesi igin, kurumda c¢alisan Kisilerin becerilerine, bilgisine,

deneyimlerine ve tutumlarina odaklanan normal maliyet ve hizmet kalitesi olgutlerinin

9 Muharrem Tuna, fnsan Kaynaklan Yoénetimi, Detay Yayincilik, Ankara, 2016, s. 109.
10 Mercin, a.g.e., s. 142.
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dnem kazandig§i goérilmektedir. Bu egilimler, bir “insan” stratejisinin ve iyi bir IK
yonetiminin dnemini artirmakla birlikte is stratejisiyle arasindaki iliskiyi deg@istirmekte

ve uygulama zorlugunu artirmaktadir®!.

insan kaynaklari yénetimi, insan kaynaginin saglanmasinda buyik bir 6nem
tagimaktadir. insan kaynagdinin saglanmasi agisindan da insan kaynaklari planlamasi
onemli olmakta ve insan kaynaklari yonetiminin dnemini daha da arttirmaktadir.
Personel teminin temelini; isletmenin tim bélimleri igin gerekli calisan ihtiyacinin hem
nitelik hem nicelik olarak belirlenmesi, bu kaynagin hangi zaman diliminde, nereden
ve nasil karsilanacad hususlari olusturmaktadir. insan kaynaklari yénetiminde is
analizi ve taniminin yapilarak dogru pozisyona dogru eleman secimi en onemli
rollerinden biri olmaktadir. ise alinacak elemanlari dogru secerek bunlari isletmede
tutabilmek de oldukca dnemli olmaktadir. ise alinacak pozisyona iliskin sartlar
belirlenerek bu sartlara en uygun 6zelliklere sahip, grup ¢alismasina yatkin, kisilik ve

psikolojik olarak dengeli kisilerin isletmeye alinmasi gerekmektedir'?,

insan kaynaklari bir kurumun en énemli varliklaridir, ¢ink onlar olmadan, nakit
akigini yonetmek, ticari igslemler yapmak, her turli medya araciligiyla iletisim kurmak
ve musterilerle iliski kurmak gibi glnliik is fonksiyonlari tamamlanamamaktadir. insan
kaynaklari ve sahip olduklari potansiyel, bir kurumun basarisi i¢in kilit faktorleri
olusturmaktadir. Kuresellesme ve teknolojik ilerlemelerin etkisiyle gunumuizin
organizasyonlari surekli degismektedir. Boylelikle érgutsel dedisim sadece isi degil,
calisanlarini da etkilemektedir. Orgitsel etkinligi en Ust diizeye gikarmak igin insan
potansiyelleri, bireylerin yetenekleri, zamani ve vyetenekleri ydnetiimeli ve
gelistirimelidir. Bu nedenle, insan kaynaklari yénetimi (IKY) ve insan kaynaklari
gelisimi (IKG) uygulamalari, g¢alisanlarin kurumun hedeflerini karsilayabilmelerini

saglamak icin galismaktadirlarts,

Dunyada higbir seyin ayni kalmadig1 ve surekli olarak bir degisim yasandigi
goriilmektedir. insanlar igin nasil ki bu degisime ayak uydurmalari ve yasantilarini
degisime gore duzenlemeleri bir gereksinim ise ayni sekilde isletmelerin de bu
degisimden etkilenerek faaliyet sureglerini buna goére duzenlemeleri kaginilmaz

olmaktadir. isletmeler de tim bunlarin etkisiyle “insan” unsurunun éneminin giderek

11 DRAFT, Human Resources Management in Competition Agencies, 2013, p. 6, http: //
www.internationalcompetitionnetwork.org/uploads/library/doc896.pdf (Erisim Tarihi: 20.10.2018).

12 Ayse Unal, "isletmelerde insan Kaynaklarinin Onemi, insan Kaynaklari islevleri ve insan
Kaynaklari Yonetimi Sisteminde Ucretleme",Kamu-i§ Dergisi, 2002, Cilt: 7, Sayi: 1, 1-19, s. 2.

13 Al Haslinda, "Evolving Terms of Human Resource Management and Development”, The
Journal of International Social Research, 2009, Volume: 2, Issue: 9, 180-186, p. 180.
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artmasi yeni ydnetim anlayiglarinin ortaya gikmasina yol agmaktadir. insan kaynaklari

yonetimi de bunlardan biri olarak karsimiza ¢gikmaktadir!4.

Bir igletmede IKY uygulamalari, insan sermayesinin olusumu ve orgiitsel
performansin artmasi igin énemli bir unsur olugturmaktadir. IKY buna gére, isletmede
kaldirag etkisi yaratabilmektedir. Calisanlarin en etkili sekilde yodnlendirilerek
desteklenmesi ile isletme rekabet avantaji elde etmekte ve bu avantaj korunmaktadir.
Stratejik hedeflere yonelik isi yapma sekillerinin gelistirilerek ve bu sekiller
uygulamaya konularak isletmenin degisen rekabet kosullarina kisa siirede uyum
saglamasi gerceklesebilir. Ote yandan etkili bir iKY ile bir yandan isletme ihtiyaclari

karsilanirken diger yandan galisan memnuniyeti ve yasam kalitesi yikseltilebilir'®.

insan kaynag@i gdstergeleri, isletmenin insan kaynagi kapasitesine yénelik bilgi
vermektedir. isglicti planlamasi genel anlamiyla isletmenin amaglarina ulasabilecek
uygun insan kaynaginin temin edilmesi olarak tanimlanabilmektedir. Yine de bu
gostergeler tek basina isgucu kapasitesini degil, is gucu planlamasi girisimlerinin

organizasyonunu ve etkinligini de ifade etmektedir'®.

1.1.4. insan Kaynaklar Yénetiminin Genel Ozellikleri

insan kaynaklar yénetimi, genel olarak esnek calismaya firsat verebilecek
dizenlemelerin getirilmesi gibi yenilikgi yontemlerin hayata geciriimesiyle ilgili
olmaktadir. insan kaynaklari bagka bir deyisle, isler arasinda var olan geleneksel
sinirlarin azaltilmasi veya ortadan kaldiriimasi, érnegin bir ¢alisma grubunun iginde
yer alan her bireyin farkl is rollerinden birgogunu ya da tamamini gergeklestirebilmesi
olarak tanimlanabilir. Takim g¢alismasina yonelik ¢esitli bicimler ortaya ¢ikmasi ve
etkili yenilikler yaratiimasi iKY agisindan énem arz etmektedir. Burada karar verme
glcune sahip mekanizma, oncesinde yonetime verdidi yetkilerin cogunu takima
devrederek kendi kendini yonetebilen c¢alisma ekiplerinin ortaya c¢ikmasini

sa@lamaktadir?’.

insan kaynaklari yénetiminde temel unsur insan olmakta ve tim faaliyetler

insanlar igin yapiimaktadir. insan, insan kaynaklari yénetiminde varlik sebebi

14 Erhan Eroglu, “isletmelerde “insan Kaynaklarn” Béliminin Gelisimi ve islevleri”, Kurgu
Dergisi, 1999, Sayi: 16, 267-282, s. 267.

15 Geylan a.g.e., s. 7.

16 UniSA, Annual Workforce and Age Profile Report 2005-2006, Human Resources Unit, 2006,
Introduction.

17 Tony Keenan, Human Resource Management, Edinburgh Business School Heriot-Watt
University, First Published in Great Britain, 1988, p. 6.
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olmaktadir. isletmelerin biinyesinde bulunan insanlar, hem kendi ihtiyaglari, hem de
organizasyonlarin ihtiyaglari i¢in calismaktadirlar. Yonetim kademesinde bulunanlarin
asli gorevi ise orgutlerin ve ¢alisanlarinin ihtiyaclarinin dengeli bir sekilde
giderilmesini saglamaktir. Calisma hayatinin igerisindeki insanlarin farkl inan¢ ve
degerleri bulunmaktadir. Yetismis olduklar kaltirel 6zellikleri is yasamlarina da
tasimaktadirlar. Yoneticiler, farkli kilttrlere, inang ve degerlere sahip bu Kkigileri
isletmenin ulagsmak istedigi hedefler dogrultusunda yonetmeye calismaktadirlar®,
Yoénetim biliminde insan kaynagi yénetimi temel unsurlar arasinda bulunmaktadir.
isletmelerin yapisinda kozmopolit bir dagihim gérilmektedir. Ozellikle, benzin
firmalari, restoranlar, konaklama tesisleri, zincir marketler, okullar, hastaneler,
doktorlar, gazeteler, havayollari, profesyonel spor takimlari, Universiteler, ticaret
odalari finansal hedeflerine ulasmak icin genel olarak tim yénetim fonksiyonlarini;
Ozele bakildiginda ise insan kaynagi yénetimine yoénelik faaliyetleri gerceklestirmekle
yukimlU kuruluslar olarak karsimiza cikmaktadir. Yapisi ne olursa olsun bu
kuruluslar, finansal gereksinimleri icin insan kaynagini etkili bir sekilde kullanmak ve
ybnetmek zorunda olmaktadirlar’®. insan kaynaklar yénetiminin degismez ve en
onemli unsuru insani yénetirken, onun kisisel, kultirel ve toplumsal farkliliklarini géz
onlnde bulundurmaktir. Bu farkliliklari gézetmek ¢alisan verimliligi agisindan dnem

tasimaktadir.

insan Kaynaklari Yénetimi, insanlarin kurumlarda nasil istihdam edildigi ve
yonetildiginin tim ydnleriyle ilgilenmektedir. isgiicli veya refah yénetimi dahil olmak
Uzere blyuk 6lclide 6nceki terminolojiden devralinan personel ydnetiminin de etkisiyle
HRM terimi karsimiza c¢ikmaktadir. Ekonomik durgunlugun, kiresellesmenin ve
teknolojik gelismelerin getirdigi degisim hizinin artmasi nedeniyle firmalara yonelik
baskilarin artmasina karsi, isletmelerde insanlara farkli bir perspektiften
bakilmaktadir. Bu duslncenin sonucunda yasanan degisimle insan kaynaklari

yonetimi kavraminin ortaya ¢iktigi goriilmektedir?.

insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme, kariyer yénetimi, Ucret ydnetimi,
performans degerlendirme, is saghgi ve gulvenlidi fonksiyonlarinin 6rgut
calisanlarinca nasil algilandigi oldukga énem tagsimaktadir. isletme galisanlarinin

insan kaynaklari fonksiyonlarini algilama sekillerinin, igletmelerin bu fonksiyonlari

18 Salih Giiney, Insan Kaynaklari Yénetimi, Nobel Akademik Yayincilik Egitim Danismanlik TiC.
LTD. STi., 2. Basim, istanbul, s. 29.

19 Tuna, a.g.e., s. 5.

20 Joanna O'riordan, The Practice Of Human Resource Management, State of The Public
Service Series, 2017, IPA an Foras Riarachain Institute of Public Administration, p. 7.
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uygulamasi kadar 6nemli oldugu goértlmektedir. Calisanlarca bu fonksiyonlarin
noksansiz olarak uygulandigina dair bir distincenin olusmasi 6énem tasimaktadir.
insan kaynaklari fonksiyonlarinin her galisana esit ve adaletli sekilde etkin olarak
uygulandigi kanaatinin olusmasi gerekmektedir. Diger tlrli bu fonksiyonlarin etkili

sekilde uygulanmadigi disundlebilir??,

1.1.5. insan Kaynaklari Yénetiminin islevleri

insan kaynaklari yénetimi kapsaminda bulunan islerin uygun bir bicimde
yapilabilmesi temel bazi iglevlerin uygulanmasi ile saglanmaktadir. Iinsan
kaynaklarinda planlanma, dlgme ve dederleme, kadrolama, édullendirme, yetistiriime,
gelistirme, koruma ve endustri iligkileri insan kaynaklari yonetiminin temel iglevlerini
olusturmaktadir. Ek olarak son dénemlerde énem kazanan bilgi sistemleri de temel
islevler arasina girmis bulunmaktadir?. insan kaynaklari yénetimi islevleri, isletmenin
amaglarina ulasabilmesi icin gereken faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde

surdardlmesini saglamaktadir.

insan kaynaklari yénetimi, ydnetsel uygulamalarin ve teorik-metodolojik
arastirmalarin son yillarda yogun bir sekilde gelismekte oldugu alanlardan biridir ve
asagidaki deg@iskenler tarafindan olusturulan dogal bir durumdur?:

1. Uzun zaman 6nce hayal etmesi bile zor iken, artik egitim seviyesindeki
artisin, insan kaynaklarinin yaratiimasi ve yaratma potansiyelinin ¢ok ylksek
seviyelere ulagsmasi,

2. Orgltin  blyGklGgu ne olursa olsun insan kaynaklarinin, ydnetiminin
islevselligi ve kurulusun performansi Uzerinde belirleyici etkisinin bulunduguna dair
olusan farkindalik,

3. Bilgi ekonomisinin basladigi, yeni ekonominin yapildigi, bilginin ve insan
kaynaginin tim ekonomik-sosyal aktivitelerin 6n plana ¢iktigi, ana uretici, bilgi sahibi

ve bilgi kullanicisi oldugu, bilgi devriminin etkisi.

Gelecegi de disUnerek isletmenin  ulagsmak istedidi amaclari

gerceklestirebilecek yetenekli, motivasyonu yuksek, nitelikli eleman saglamak,

21 Altan Ayan vd., “isgérenlerin Demografik Ozelliklerine Gore insan Kaynaklari Yénetimi
Fonksiyonlari Algilarinin Belirlenmesi: Bir Alan Arastirmasi”, Yénetim ve Ekonomi, 2014, Cilt: 21, Say1:
1,19-34, s. 20.

22 Asim Saldamli, “insan Kaynaklari yénetiminde Bilisim Teknolojisinin Kullanimina Yénelik Bir
Arastirma: Tekirdag Ornegi”, istanbul Ticaret Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2008, Yl: 7, Say::
13, 239-263, s. 241.

23 Qvidiu Nicolescu, “Methods and Techniques Specific to Human Resource Management”,
Review of International Comparative Management, 2009, Volume: 10, Issue: 1, 5-18, pp. 5-6.
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calisanlarin is tatminini arttirmak, yeteneklerini gelistirmek ve tim bu faaliyetleri
isglcu maliyetlerinin  kontrolinl saglayacak sekilde yapmak, insan kaynaklari
yonetiminin islevi olmaktadir. isletmelerin kalite, verimlilik, kar gibi amagclarina
ulagmasini kolaylastirabilmenin yolu, insanin surekli geligtiriimesi gereken bir kaynak
olarak degerlendirimesi ile mimkin olmaktadir?®. insan kaynaklari yénetiminin
oncelikli islevi, isletmenin ihtiya¢c duydugu pozisyonlari belirlemek ve bu pozisyonun

gerektirdigi niteliklere sahip adaylarin ise alimini gergeklestirmektir.

Bilgi tabanli ekonomideki biyiimenin etkisi ile insan kaynaklari yonetimi (iKY)
fonksiyonlarinin, yéntemlerinin ve uygulamalarin giderek daha da énem kazandigi
gérilmektedir. insan kaynaklarinin, kiiclk ya da orta dlgekli tim girisimlerde oldukca
onem tasiyan bir calisma alanini olusturdugu gorulmektedir. Etkin bir insan kaynaklari
yonetimi ile toplumun iyi yasayabilmesi icin ihtiya¢ duydugu mal ve hizmetlerin Gretim
surecinde verimliligin artirilmasi adina cgesitli firsatlarin yaratiimasi saglanabilir. Etkin
ve verimli yonetilen insan kaynaklarinin isletme hedeflerinin gergeklestirimesinde
dnemli bir role sahip oldugu dusinilmektedir. IKY calismalari érgite, piyasaya,
ekonomiye veya ilgili diger alanlarin ihtiyaci olan isglcini bulmayi ve yetistirmeyi
amagclamaktadir. insan kaynaklari gelisiminin, toplumda yasanan sosyo-ekonomik
gelismelerle yakindan ilgisi bulunmaktadir. insan kaynaklari gelistrme sayesinde,
sirket calisanlarina ydnelik egitim programlari ile isletmenin yer aldigi ¢evredeki
kalkinmaya yodnelik programlarin desteklenmesinde dnemli adimlar atilmasina, is
glici piyasasinin daha iyi degerlendirerek bu piyasaya bilgi verilmesine olanak
saglanabilmektedir. Buna gore, isletmenin faaliyet gosterdigi cevrede rekabet ve diger
konularda karsilasgtigi zorluklarla mucadele edebilmesi i¢in insan kaynagina yatirimin
bir zorunluluk oldudu gerceginin gbéz ardi edilmemesi gerekmektedir. Etkin insan
kaynaklari programlarinin tasarlanmasi, insan kaynaklari politikalarinin uygulanmasi
ile genel is ve galisan performanslarinin artmasina olanak saglanabilmektedir. Ayrica,
tum bunlardan yola ¢ikildiginda isletmenin rekabet gucunun arttiriimasina énemli bir
etkisinin oldugu gorilmektedir. isglcl piyasasinin talepleri dogrultusunda ilgili

kurumlarin egitim sistemlerinde reformlar yapmalari, etkin bir girisim ydnetimi

24 Ozden Akin ve Hayat Ebru Erdost Colak, “Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalariyla (")rgl'_JtseI
Performans Arasindaki lliski Uzerine Bir Arastirma”, Cankiri Karatekin Universitesi lktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2012, Cilt: 2, Sayi: 2, 85-114, s. 86.
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acisindan da c¢alisanlarin mesleki ybnden egitimlerine odaklanmalari 6nem

tasimaktadir?.

islevieri bakimindan insan kaynaklari yénetiminin ayri ayri ele alinmasi ile
birlikte islevler temel iki amacin gergeklestirimesine ydnelik olmaktadir. S6zl edilen
amaclar, caliganlarin is hayatinin kalitesini artirmak ve verimliligini yukseltmek olarak
tanimlanabilir. insan kaynaklari ydnetimi ifade edilen bu amaglari gergeklestirmek igin
isletmeye alinmasi gereken c¢alisan sayisindan basglayip c¢alisanlarin isletme
icerisindeki is hayatinin diizenlenmesine kadar birgok konuda ¢éziim tretmektedir?®.
Calisanlarin  verimliligi, insan kaynaklari yonetiminin islevlerinin basarisini

gostermektedir.

Geligtirme, galisanlarin mesleki ve teknik acidan bilgilerini arttirmalarinin yani
sira, onlarin fiziksel yeteneklerini ve genel kultlrlerini de artirabilmektedir. Gegmis
yasantilar, is tatmininde ve sosyal iligskilerde eksiklikler vb. nedeniyle c¢alisanlarin
performans diizeyleri farklilik gosterebilir. insan kaynaklari yénetiminin en énemli
gorevlerinden biri olarak bu eksiklikleri tespit ederek, onlari gelistirme programlari ile
desteklemesi ve diger performans seviyelerini ayni duzeye getirmesi gerekmektedir.
Gelistirmenin, eksiklikleri olan c¢alisanlara uygulanmasinin yaninda, eksiklikleri
olmayan calisanlara da uygulanmasi 6énem tasimaktadir. Nedeni ise, her bireyin
beklentileri farkli olmakta ve ortaya c¢ikarabilecegi farkli gizli yetenekleri
bulunmaktadir.  Gelistirme, c¢alisanin  isinde ylkselmesi, &dullendiriimesi,
motivasyonunun artiriimasi ve Ucretinin iyilestiriimesine iliskin olanaklar sunmaktadir.
Ozellikle, c¢alisanlar arasindaki etkilesim, iletisim ve sosyal dayanismanin

saglanmasinda gelistirme blyik énem tagimaktadir®’.

1.1.6. Degisen insan Kaynaklari Yénetimi Anlayisi

Hizli bir sekilde her seyin gin gectikgce degismesi nedeniyle igletmelerin rekabet
avantaji saglayabilmesi icin bu degisime uyum saglayarak kendilerini surekli
yenilemeleri ve degistirmeleri gerekmektedir. isletmelerin bu degisimi ancak nitelikli

calisanlar ile gercgeklestirmeleri mimkuin olmaktadir. Degisim surecinde basariyi

25 Selajdin Abduli, “Effective Human Resource Management in Small and Medium Size
Enterprises in the Republic of Macedonia”, International Journal of Academic Research in
Economics and Management Sciences, 2013, Volume: 2, No: 2, 169-183, p. 169.

26 Ali Can ve Veli Durmaz, “insan Kaynaklari Yénetiminin Temel islevleri Giris”, 1996, https://iky-
fatihduman.tr.gg/%26%23304%3BKY-h-nin-Temel-%26%23304%3B%26%23351%3Blevleri.htm
(Erisim Tarihi: 16.02.2018).

27 Uzman Levent Mercin, “insan Kaynaklari Yénetimi’nin Egitim Kurumlarn Agisindan Gerekliligi
ve Gelistirme Etkinligi”, Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, Cilt: 4, Sayi: 14, 128-144, s. 142.
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saglamak isteyen isletmeler, blnyelerinde bulunan insan kaynagini gelistirip niteligini
artirmaya c¢alisirken, diger taraftan da isletmenin ihtiyaglari dogrultusunda nitelikli yeni
elemanlari binyesine katmak icin ugras vermektedir. Bununla birlikte isletmeler
binyelerindeki kalifiye elemanlarini ellerinde tutmak igin de ¢aba gostermektedirler.
Klasik yénetim yaklasimi ile birlikte isletmelerde yerini alan personel yoénetimi
anlayisinin, teknoloji ve bilimde yasanan gelismelerin etkisiyle ortaya ¢ikan ¢agdas
yonetim yaklasimiyla degisime ugradigi ve vyerini insan kaynaklari yonetimi
yaklasimina birakti§gi gérilmektedir. Personel yonetiminin kapsadigi tim goérevleri
yerine getiren insan kaynaklari yonetimi, bununla birlikte insani isletmenin en énemli
kaynag! olarak gérmektedir. insan kaynaklari yénetimi olasi personel havuzlarinin
olusturulmasi, isletmeden emekli olan veya ayrilan personelleri de icine alan genis bir
gérev alanindan olusmaktadir. insan kaynaklari yénetimi insanlari sadece iretim
aracl olarak goren, onlari kayit altina alan personel ydnetim anlayisinin aksine insanin
tim ihtiyacglarini distinerek bu ihtiyaglari gidermeye calismaktadir?®. Klasik yonetim
yaklasimi ile ortaya cikan personel yonetimi anlayisinin, yerini rekabetin giderek
artmasiyla birlikte ¢alisanin ihtiyaclarini dnemseyen, kariyer ve gelisimine katkida
bulunan, egitimine 6nem veren insan kaynaklari yonetimi anlayigina biraktig

gorilmektedir.

insan kaynaklari departmani; édeme ve faydalar, ise alma ve ise segcme, egitim
ve gelistirme, endustriyel iligkiler ve iggtcu dagihmi gibi konularla ilgilenmektedir.
Cogu durumda, insan kaynaklari departmaninin bu faaliyetler i¢in tek basina bir
sorumluluk alma durumu veya her iki tarafin da ortaklasa c¢alistigi vaka sayisinda es
zamanli bir azalma ile birlikte Uretim ydnetiminin sorumluluk almasi durumu artig
go6stermektedir. Genellikle Uretim ydnetimi, egitim ve gelistirme alaninda en ¢ok aktif,
0deme ve fayda politikalarinda ise en az aktiftir. Bu egilim, insan kaynaklari ve Gretim
yonetimi rollerinin her bir tarafin kendi sorumluluklarina odaklanarak departmanlarin

kurumsallagsmaya yoneldigini gostermektedir®.

1.1.7. insan Kaynaklarn Yénetiminde insan Sermayesi

Artan rekabet ortami igerisinde basariyr hedefleyen igletmeler igin “insan”
faktorinin oldukca 6nem kazandidi ve igletmelerin 6rgut kultlru icerisinde yer alan
misyon ve vizyonlarini bu dusunce dogrultusunda belirledikleri gortulmektedir. Duygu

ve duslnceleri ile bir batin olan insanin, bu 6zelliginden dolay! Uretim faktorleri

28 Tuncer, a.g.e., s. 205.
29 Elaine Farndale et al., Human Resource Management Policies and Practices in the United
States, Center for International HR Studies (CIHRS), Summary Report, 2015, pp. 8-9.

14



arasinda ayri bir éneme sahip oldugu gorilmektedir. isletmenin faaliyetlerinin
yurdtilmesinde en énemli unsur olarak goren ve onu merkeze yerlestiren anlayisa
gore, insan kaynagi isletme tarafindan yatirimin bir unsuru olarak ele alinmakta ve bu
kaynagin devamli bir sekilde gelistiriimesi 6nem tasimaktadir. Teknolojinin surekli
gelismesi, cevrede yasanan degisimler ve kiresel rekabet, insan kaynaginin her
zamankinden daha verimli ve etkin kullanilmasini zorunlu kilmaktadir. insan
kaynaginin verimliligi, var olan performansin devaml olarak iyilestiriimesiyle birlikte,
diger taraftan da mevcut potansiyelin farkina varilarak ortaya gikarilmasi olmaktadir®.
insan, rekabet ortaminda yasanan degisim ve gelismelerin sonucunda isletmelerin en
onemli yatinm unsuru olarak yer almaktadir. Sirekli olarak gelisen teknolojiyi
yakalayabilmek icin insan kaynaginin son derece verimli ve etkin kullaniimasi

gerekmektedir.

isletmelerin insan kaynagi ihtiyacini belirlemesi, bu kaynaklara nasil ulasilacagi
hakkinda gerekli bilgiye sahip olmasi, isletmenin devam eden isleri igin galisanlarinin
bulundugu anlamini tasimamaktadir. is ve ise gére aday eslesmesi, eleman bulma
surecinin devaminda gelen secim sureci ile gerceklesmektedir. Personel segimi
surecinden once caligan ihtiyacini ve bu ihtiyaci nereden temin edecegini belirleyen

isletmeler, segim asamasinda dogru yontemler ile personel alimina yonelmektedir3!.

1.1.8. insan Kaynaklar Yénetiminde Gelistirme

insan kaynaklari yénetiminin ise yonelik olmaktan c¢ok, bireyin uzun vadedeki
gelisim ve potansiyeline 6nem verdigi gorulmektedir. Yoneticiler, calisanlarina
becerilerine gdre organizasyon iginde yer alan gesitli bélimlerde degerlendirilecek
kaynaklar olarak bakmakta ve onlarin deneyimleri ile yeteneklerini, iletisim ve
potansiyellerinin yikselmesini saglayacak sekilde birlestirmeyi hedeflemektedirler.
Egitim konusu, toplum ve hukumet tarafindan ¢dézimlenmesi gereken konularin
basinda yer almaktadir. Egitim ve gelisim genel olarak bireyler ve organizasyonlar
acisindan endise duyulan bir unsur olarak degerlendiriimektedir. Hukimetin halkin
ihtiyaclari dogrultusunda bazi becerilerin gelistirildigi egitim boélimlerine daha fazla

destek saglamak adina mudahalelerde bulundugu sdylenebilir. Gelismis Ulkelerde,

30 Nurullah Kaya ve Mustafa Kesen, “insan Kaynaklarinin insan Sermayesine Déniisiimii: Bir
Literatlr Taramasi”, Akademik Arastirmalar ve Calismalar Dergisi, 2014, Y1l: 6, Sayi: 10, 23-38, s.
25.

31 Ozervd., a.g.e., s. 75.
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yeni endustrilerin ihtiyaci olan konularda ulkede uzun sureli igsiz olarak yasayan

bireyler beceri gelistirme kurslarinda yetistiriimektedir®2.

Geligtirme, eksiklikleri olan calisanlarla birlikte eksiklikleri olmayanlara da
yonelik  uygulamalardan  olugsmaktadir.  Gelistirme, c¢alisanlarin iglerinde
yukselmelerini, ddullendiriimelerini, motivasyonlarinin  artinimasi  ve  Ucret
olanaklarinin iyilestiriimesini saglamaktadir. Gelistirme, ¢alisanlarin mesleki ve teknik
bilgilerini artirmalarinin yani sira onlarin fiziksel yetenekleri ve genel kilturlerini de
artirmaktadir. Calisanlarin ayrica birbirleri ile etkilesimi, iletisimi ve dayanismasini
saglamaktadir. insan kaynaklari yonetiminde oénemli bir yer tutan gelistirme
galismalari konusuna 0zel egitim kurumlarinin O6nemli adimlar attiklari ve
blnyelerinde olusturduklari insan kaynaklari yodnetimi bolimlerinin icerisine bu
konuyu dahil ettikleri gériilmektedir. insan kaynaklari yonetiminin gérevlerinden en
onemlisi, gelistirme programlari uygulayarak eksik yonleri bulunan ¢alisanlari diger
galisanlarla ayni noktaya getirmeye yonelik galismalar yapmasi olmaktadir. Bireylerin
farkl istekleri ve ortaya cikarilabilecek farkh bir potansiyeli bulunmaktadir. Ne var ki
basariya ulasmak isteyen tim kurumlarin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini gdozetmesi ve bu
ihtiyaglarini gidermesi gerekmektedir®®. Gelistirme programlari sayesinde galisanlarin
ise yonelik bilgileri, becerileri, motivasyonlari artmakta, birbirleri ile daha glgli bir

iletisim kurabilmektedirler.

IKY, bir isletmenin insanlarini insani yaklasimla yénetme siirecidir. insan
glicine dayall insan kaynaklari yaklagimi, yoneticinin insanlari dnemli bir kaynak
olarak gérmesini saglamaktadir. isletmenin insan giiciinii sadece isletmenin yararlari
icin degil, ilgili insanlarin blyime, gelisme ve kendi kendine tatminleri igin
kullanabilecegi yaklagimdir. Bu nedenle iKY, bir yandan insan kaynaklari gelistirmeye
ve diger yandan insanlarin etkili yonetimine odaklanan, bdylece insanlarin

istihdamlarinda bireye ve liyakate 6Gnem veren bir sistemdir®*.

1.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iLKELERI

isletmelerin hacimlerinin giderek buyiimesi, insan kaynaklarindaki artig,

bolgelerin ve sinirlarin asilmasi ve birbirlerine giderek daha bagimli olmalar ile

32 Josephat Stephen ltika, Fundamentals of Human Resourse Management Emerging
Experiences from Africa, African Public Administration and Management Series, Volume: 2, African
Studies Centre, 2011, p. 128.

33 Mercin, a.g.e., s. 142.

34 Chapter-1, “Introduction of HRM”, http://shodhganga.inflibnet.ac.in/bitstream/10603/76404/
10/10_chapter%201.pdf (Erisim Tarihi: 10.10.2018).

16


http://shodhganga.inflibnet.ac.in/bitstream/10603/76404/%2010/10_chapter%201.pdf
http://shodhganga.inflibnet.ac.in/bitstream/10603/76404/%2010/10_chapter%201.pdf

faaliyetlerde hizli bir degisim karmasasi gorilmektedir. Giderek blylyen ve karmasik
bir hal alan, her biri farkli cografyalarda olan, yaygin subeler ile birimlere sahip bu
organizasyonlarin devami ise nitelikli insan gucunu gerektirmektedir. Gunumuiz
rekabet ortaminda organizasyonlarin temel hedefleri ise nitelikli insan kaynagina
ulagsmalari ve bu kaynagin uzun bir sire bunyelerinde kalmalarini saglayabilmektir.
Belirlenen bu hedefe ulagilabilmesi ise sadece bazi ilkelerin benimsenerek uygun
hale getirilmesi ile mimkin olmaktadir®. Vasifli insan kaynagina ulasiimasi ve bu
kaynagin isletmede kalabilmesi insan kaynaklari yénetimi ilkelerinin tam olarak

uygulanmasi ile saglanmaktadir.

1.2.1. Kariyer ilkesi

Kariyer, temel anlamiyla bireyin belli bir alanda uzmanlasmasi anlamina
gelmektedir. Kariyer, calisanlarin ilgi alanlari ve yetenekleri dogrultusunda
uzmanlasma faaliyetlerinin planlanmasi olarak da tanimlanmaktadir. Kariyeri,
galisanlarca isletmeler icinde dikey ilerleme seklinde algilamakta, bu ylzden
beklentilerini terfi edebilmek Uzerine sinirladiklarindan kisisel gelisimleri
engellenmektedir. isletmeler ise hatali bir sekilde kariyeri, isletmenin belirleyecegi
olasi eleman ihtiyacini gidermek amaciyla plan yapilmasi olarak disinmektedir.
Degisen dinya kosullarinda isin yaritim sekillerindeki degisime bagli olarak
isletmelerin ve calisanlarinin gelecekten beklentileri de degismekte, bu dogrultuda
kariyer olgusu sekillenmektedir®®. insan kaynaklari yénetiminde isletmenin ihtiyaci
dogrultusunda dogru ise dogru elemanin secilmesi kadar, secilen ¢alisanin isletmede
kalmasini saglayacak unsurlarin da bulunmasi gerekmektedir. Caliganin isletmede

kalma fikri ise dncelikle kariyer imkanlarina gére olusmaktadir.

ise layik, yeterli ve yetenekli bireyi ise alim kadar onu iste tutabilmekte énem
tagimaktadir. isletmelerin birgogu yetenekli insan kaynagini biinyesinde galismaya
ikna etmek i¢in gabalamaktadir. Kaliteli insan kaynagdini uzun sure igletmede tutmak
oldukga zor olmaktadir. insan kaynaklarinin igsletmede uzun siire kalabilmesi igin
sartlarin galisanlara cazip gelmesi gerekmektedir. isletmede kosullar cazip ise basari

elde etme, yukselme, istenilen pozisyon ve is tatmini olanaklarina ulasma gibi

35 Sebahattin Giiltekin ve Serkan Altuntop, insan Kaynaklari Yénetimi Temel llkeleri, Giivenlik
Sektériinde insan Kaynaklari Yénetimi, (Editérler: Serdar Kenan Giil ve Ali Erkan Alag), Segkin
Yayincilik, Ankara, s. 1.

36 Azmi Yarimkaya, Insan Kaynaklari Yénetimi, Istanbul Sanayi Odasi Kalite ve Teknoloji ihtisas
Kurulu (ISO-KATEK), Istanbul, 2011, s. 39.
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unsurlar olusmaktadir. Tum bunlar dogrudan insan kaynaklari yénetiminde kariyer

ilkesini icermektedir®’.

insan kaynaklari yénetimi gérev alanina sadece bilgili, becerikli ve yetenekli
kisilerin ise alinmasi degil ayni zamanda ise alinan bu kisilerin igletmede tutulmasi da
girmektedir. S6z konusu kisileri isletmede uzun sire g¢alismalarini saglamanin yolu
ise c¢alisanlara kariyer olanaklari ve uygun calisma ortamlari olusturmaktan
gecmektedir. Calisani isletmede tutabilmenin ve etkinligini artirabilmenin sartlarindan

birisi de yetenekli kisilerin kariyer imkanlarindan yararlanabilmelerini saglamaktire,

1.2.1.1. Kisiye Yonelik Kariyer Sistemleri

Kariyer konusuna iliskin gelismelerin Ulkemizde 1980’li yillarin basindan
itibaren ortaya ciktigi gorilmektedir. Fransizca “carriere” sézcuginden Turkge' ye
giren bu kavram, kisinin segmis oldugu mesleginde asmasi gereken engeller ve
hedefine ulagsmak icin izlemesi gereken yol biciminde tanimlanabilmektedir. Kariyer,
kisinin isine yonelik davranis ve dederlendirmelerini, kariyer planlamasini, isletmenin
faaliyet ve planlarinin calisanin hedefleri ile isletmenin ihtiyaglari ve bireyin beklentileri
arasinda uyum saglanmasini icermektedir. Kariyer seciminde bireyler kendileri karar
verse de igletmeler yaptiklari aragtirma ve calismalar ile bireyin kariyer seciminde yol
g6sterici olmaktadir. ise yonelik yani bireyden ziyade yapilacak isin 6n planda oldugu
bir sistem ve birey ise kabul edilirken belirli bir gérevde degil belirli bir kariyer ve
meslekte yikselmesini dngdren kariyer sistemi iki baglikta incelenmektedir. Bireyin
gelecege yonelik beklentilerinin net ve acik olmasi, is hayatinda gelecede yonelik
almasi gereken sorumluluklar belirleyebilmesi, ayrica bireyin ilgi alani ve sahip
oldugu yeteneklerin timd kariyer planlamasini  olusturmaktadir.  Kariyer
planlamasinda birey kendi segimlerini ilgi alani ve yetenegine ydnelik planladiginda
basariya ulasilabilmektedir®®. Kariyer, bireyin is yasami boyunca edindigi bilgi ve
tecribelerin de yardimi ile ilerleyebilmesidir. Kisiye yonelik kariyer sisteminde bireyin
yetenekleri ve beklentileri 6n plana ¢ikmaktadir. Kisinin herhangi bir uzmanliga sahip
olmasi gerekmemektedir. Kisi is yasaminda edinecegi bilgi ve tecrube ile ilerlemeyi

hedeflemektedir.

87 Glltekin ve Altuntop, a.g.e., s. 11.

38 Giilasti Sen, “insan Kaynaklari Yonetimi ilkeleri”, 2017, https://iwww.gulactisen.com.tr/insan-
kaynaklari-yonetimi-ilkeleri.html (Erisim Tarihi: 25.04.2018).

39 Gllten Eren GUmdustekin ve Fikret Glltekin, “Stres Kaynaklarinin Kariyer Yonetimine Etkileri”,
Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2015, Sayi: 23, 1-9, s. 2.
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1.2.1.2. ise Yoénelik Kariyer Sistemleri

ise yonelik kariyer sistemine acik sistem veya pozisyon (kadro) sistemi de
denilmektedir. Amaci, bireyin ise uyumunu saglamak ve eleman alimini ise goére
yapmaktadir. Kisinin ise giriste kidemi ya da yas! dedil, isin gerektirdigi bilgi, beceri,
deneyim ve uzmanligi 6nem kazanmaktadir*®. Sistem tamamen ise odaklanmaktadir.

isin gerektirdigi niteliklere gére eleman segimi yapilmaktadir.

1.2.2. Esitlik ilkesi

insan kaynaklari politikasinda esitligin saglanmasi en énemli ilkelerinden biri
olmaktadir. ise alim siirecinden baslayarak isten uzaklastirma sirecine kadar
galisanlar arasinda din, inang, dil, irk, duslnce, cinsiyet ayrimi gézetmeden esitlik
ilkesine uygun olarak tarafsiz bir tutum sergilenmesi gerekmektedir. Calisanin ise
alimi ve iste ilerlemesi noktasinda firsat esitliginin gézetilmesi ve calisanin bilgisi,
becerisi, kisiligi ve yetenekleri disindaki olgutlerin dikkate alinmamasi gerekmektedir.
isletme ici veya isletme disi baski unsurlarinin etkisi ile ise gdre adam degil adama
gore is kurali uygulanirsa esitlik ve nesnellige aykiri bir durum olugsmaktadir. Disiplin
kurallarinin  uygulanmasinda da ayni duruma rastlanmaktadir. Calisanin
cezalandiriilmasi gerekiyor ise suga konu cezanin tarafsizca ve sugla orantili sekilde
uygulanmasi gerekmektedir. Esit ise esit Ucret verilmesi de 6énemli ilkelerden biri
olmaktadir!. Esitlik ilkesi, ¢alisanin her tirlG ayrimciliktan uzak, ise yonelik nitelikleri
ve becerilerinin objektif kriterlere goére degerlendiriimesini gerektirmektedir. Ayni
sekilde c¢alisana uygulanacak cezai yaptirimlarda da tarafsizlik ve hakkaniyet

beklenmektedir.

1.2.2.1. Davranis Esitligi

Tarkiye’de Anayasanin 10. maddesinde aciklanan esitlik ilkesine dayandirilan
esit davranma zorunlulugu, Sendikalar Kanunun 6536 sayili Sendikalar ve Toplu is
Sdzlesmesi Kanunu ile 4857 sayili is Kanunu’'nun 5. 12. ve 13. maddelerinde somut
ifadelerle agiklanmaktadir. is Kanununun 5. Maddesi ile diizenlenen esitlik ilkesine
istinaden isverenin ise alim slrecinde dil, din, inang, irk, cinsiyet, felsefi ve siyasal
dusunce, mezhep ve benzeri sebeplere dayali ve dnemle belirtildigi sekilde cinsiyet
ve gebelik sebebiyle ayrima tabi tutulmamasi gerekmektedir. 5237 sayili TCK’nin

“Nefret ve Ayrimcilik” bashgi altinda bulunan 122. maddesinde ayrimcilik yasagindan

40 Asena Tarcan, “insan Kaynaklari Yénetimi ilkeleri, islevieri Orgiit Yapisi ile insan Kaynaklari
Yoénetimi lliskisi Insan Kaynaklan Yénetimi Béluminin Orgiitlenmesi”, http://slideplayer.biz
.tr/slide/3199503/ (Erisim Tarihi: 24.02.2018).

41 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 21.
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bahsedilmektedir. Maddeye gore dil, din, irk, inang, milliyet, cinsiyet, siyasal ve felsefi
dugstnce, mezhep farkliligina dayal nefret sebebiyle kiginin ise alimini engelleyen
kimse, bir ile G¢ yil arasinda hapis cezasi ile cezalandiriimaktadir. Cinsiyet ve irk
ayrimi, ise alim asamasindan itibaren, is iligkisi sirecinin devami ve isin sona ermesi

asamasina kadar oldukga 6nem tasimaktadir?.

insan kaynaklari yénetimi igerisinde yer alan esitlik ilkesine baktigimizda,
calisanlar arasinda ayrim yapilmaksizin, ise alim stirecinden, ise son verilmeye kadar
devam eden tim sureclerde calisanlara yansiz ve esit sekilde davranilmasi olarak
tanimlanmaktadir. Esitlik ilkesi ile isletme bunyesinde olusabilecek supheler ve haksiz
davranislar sonucu olusabilecek tartismalarin engellenmesi saglanabilmektedir®®,
Bireyin ise alim asamasindan isin sonladi§i ana kadar ki surecin tamaminda
gozetilmesi gereken esitlik ilkesi ¢alisma barigi ve verimlili§inin artirimasinda oldukga

etkili olmaktadir.

1.2.2.2. Cinsiyet Sebebiyle Getirilen Sinirlandirmalar

ise alim insan kaynaklari yonetiminin en énemli sireci olmakla birlikte birgok
asamadan olusmaktadir. Borglar Kanunu ve Medeni Kanun hikUmlerinde
dizenlendigi sekilde koruma sorumlulugu, taraflarin duristlik kuralina ve karsilikh
glivene dayall hareket etmeleri manasina gelmektedir. isveren yoéniinden bir diger
yukimlilik de esit davranma ve ayrimcilik yapmamaktir. isverenin, ise alacagi
¢alisanlarin se¢iminde, dil, din, irk, cinsiyet, fikir, medeni durum ve vicdani kanaat gibi
konularda kesinlikle ayrim yapmadan egit davranma yukumluligu bulunmaktadir.
isverene bu noktada taninan soru sorma hakkina sinirlama getirilmesi gerekmektedir.
isverenin ayrimciliga yol acabilecek, adayin kisilik haklarina ve ézel yasantisina
mudahale niteligindeki sorulart hakli nedene dayanmadikgca sormamasi
beklenmektedir*. ise alilm asamasinda aday hakkinda bilgi edinmek amaciyla
sorulacak sorularin kigilik haklarina saygi cercevesinde ve 0zel hayatina mudahale

niteligi tasimayan ve ayrimcilik icermeyen sorulardan olusmasi gerekmektedir.

42 M. Zeki Adal, “Insan Kaynaklar Yénetiminde isgéren Segiminin Hukuki Boyutu”, Beykoz
Akademi Dergisi, 2016, Cilt: 4, Sayi: 1, 72-88, s. 78.

43 Ozervd., a.g.e., s. 41.

44 Adal, a.g.e., s. 72.
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1.2.2.3. igletmelerde Verilen Egitimlerde Firsat Esitligi

Bireylere firsat esitligi tanima uygulamasi sadece demokratik kurallarla
garantiye alinabilmekte ve calisanlarin kapasitelerini disinceden eyleme
gecirmelerini saglayabilmektedir. Az gelismis Ulkelerdeki alt tabakalar igin bu gercek
bir anlam tasimamaktadir. Gelismekte olan ya da az gelismis Ulkelerin alt
tabakalarinin ¢evre kosullari mili gelirin sosyal adaleti saglayacak derece yeterli
olmamasi nedeni ile dizeltilememektedir. Bu ylzden biyolojik 6zellikleri agisindan
sorunlari olmasa da birgok ailenin ¢ocuklarinin Ust seviyelere dogru hareket alani
bulamadiklari goériimektedir. Az gelismis veya gelismekte olan Ulkelerde, sosyal
yardimlar aracihidi ile c¢evre kosullari ve egitim olanaklari iyilestirilen fertler
yeteneklerini kullanarak orta tabakaya c¢ikabilmektedirler. Firsat esitligi ve
demokrasinin gelismekte olan veya az gelismis Ulkelerde blylik 6nem tasidigi
sonucuna varilmaktadir®®. Tim igletme calisanlarinin ayrim yapilmaksizin egitim
firsatlarindan esit bir sekilde yararlandiriimalari ve igletmelerin egitim politikalarini bu
yonde dizenlemeleri 6nem tasimaktadir. Egitim faaliyetlerine katilimda belirli bir
bireye ya da gruba ayricalik taninmamasi dikkat edilmesi gereken hususlar arasinda

yer almaktadir.

Toplumda ve ekonomide yasanan 6nemli degisimler firsat esitligi agisindan
ciddi etkiler géstermektedir. Egitimde firsat esitligi tatmin edici seviyede iken Dogu
Blogu’nun yikilmasiyla beklenmedik bir gekilde ve hizla egitimdeki bu esitligin ortadan
kalktiginin gorulmesi firsat esitligine drnek gosterilebilir. Turkiye’de yillar itibariyle cok
onemli toplumsal ve ekonomik degigsimlerin yasandid bilinmektedir. Yaganan bu
degisimle, makro dizeyde refah goéstergelerinden olan GSMH ylkselse de insani
gelismede gostergeler oldukga dusuk olmaktadir. Bu tablodan da anlagilacagi gibi
toplumda yoksullugun artarak firsat esitliginin azaldig1 géralmektedir. Firsat esitligi
iste bu noktada Turkiye'de buyuk bir dnem arz etmektedir. Son zamanlarda
Turkiye’'de orta ve yuksekogrenim konularinda esitlik ve haklara iligkin taleplerin
azaldigi ve bu kavramlar ile alakasi olmayan ya da tam tersini ifade eden sdylemler
ortaya ciktigi gorilmektedir. Soylemler en cok yuksekdgrenime giris doneminde

Uretildiginden toplum Uzerinde gok fazla etki yaratacagi distiniilmektedir®.

45 Amiran Kurtkan Bilgiseven, “Demokrasi, Firsat Esitligi ve Seckinler, Ani Yazilari:
Feves Demokrasi”, Dergi Park, 95-109, s. 103.
46 Serdar M. Degirmencioglu, “Tirkiye’de Yiiksek Ogdrenim Mezunlari ve Egitimde Firsat
Esitligi”, Toplum ve Demokrasi Dergisi, 2014, Cilt: 2, Say!: 3, 47-66, s. 48.
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1.2.3. Yansizlik ilkesi

Yansizlik anlam itibariyle siyasi amacli atamalardan kacinmak olarak
tanimlanmaktadir. Yansizlik yonetim kademesinin astlara karsi takindigi tutum olarak
degerlendirilmektedir. isletme yénetiminin, ¢alisanlarini diisiince tarzi ve kullandiklari

oylardan dolay! tarafli degerlendirmemesi gerekmektedir®’.

Yansizlik ilkesi, genel anlamiyla atamalarin siyasi amagh olmasinin 6nune
gecilmesini amaclamaktadir. Yénetimin siyasi iktidara olan bagdimhligi kamu
kesiminde 6nemli sorunlar yaratmaktadir. Bu sorunlari engellemek adina kamu
galisanlarina siyasi partiye Uyelik, se¢cim kampanyalarina katilim, siyasi amaclarla
bilgi ve belge sizdirma vb. konularda kisitlar ve yasaklamalar getirildigi goruimektedir.
Bu kisitlamalardaki asil hedef yansizligi saglamaktir. Yansizlik ilkesi diger taraftan da
ydnetim kademesinin astlara karsi davranislarini belirlemektedir. isletmelerde insan
kaynagina dair faaliyetlerin istikrarli ve bir bitlin olarak yurutilmesi ancak ilkelerle
saglanabilmektedir. ilkeler her isletmede farklilk ve zamana goére degisim
gostermektedir. Ancak, insan kaynaklari yonetimi ¢ercevesinde ortak bazi ilkeler de
bulunmaktadir®®. Genel bakis agisiyla yansizlik siyasi bir amag giidilmeden atama ve
ise yerlestirmelerin tarafsizca yapilmasini ifade etmektedir. Bunun yaninda ¢alisanin,
fikir ve siyasi tercihinden dolayl yénetim tarafindan haksiz bir tutuma maruz

kalmasinin 6nune gecilmesini saglamaktadir.

1.2.4. Giivence llkesi

Bireyler, hakli olarak c¢alistigi kurumdan is glvencesi beklemektedir. Kendisini
isine adayan birey, karsilik olarak is glvencesi aramakta, agir bir kusuru olmadan
isini, makamini ve géreve bagh diger haklarini kaybetmeyeceginden emin olmak
istemektedir. Calisanin isini her an kaybedebilecegi dislincesi ile verimli bir calisma
yapilmasi mumkin olmamaktadir. Tum bu sebeplerden dolayl ¢alisana her tirll
supheden uzak, guvenli bir is ortami hazirlanarak, sosyal ve ekonomik yonden
geleceg@e guvenle bakabilecegi ve isinde huzurlu bir sekilde ¢aligabilecegi bir is ortami
olusturulmasi gerekmektedir. Kendisine taninan haklar ve hangi sorumluluklarin
yuklendigine dair hazirlanan kitapgiklar ile calisanlarin bilgilendiriimesi de dnem
tasimaktadir®.

47 Sen, a.g.e.
48 Tarcan, a.g.e.
49 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 21.

22



1.2.5. Yeterlik ilkesi

Verilen gdrevi basarih bir sekilde gergeklestirme glicine sahip olunmasi,
yeterlik olarak tanimlanabilir. Yeterliligin temelini, hak etme olgusu olusturmaktadir.
Yeterlilik ilkesi, genis ya da dar anlamda ele alinabilir bir kavram olmakla birlikte
gorevleri yerine getirecek elemanlarin en basarili ve yetenekli olanlarinin arasindan
segilmesi olarak tanimlanmaktadir. S6zu edilen bu ilke, herkesin katilabilecegi
yarisma sinavlari dizenlenmesi, sinavlarin duyurulmasi, basvurular igin firsat
verilmesi, aranacak 6zel ve genel sartlarin gercekgi nitelikte olmasi, adaylar arasinda
fark gozetiimemesi, sinav sorularinin  duyurularak bilgi verilmesi ile
gerceklesmektedir. Yeterlilik, verimli ve etkin bir personel sistemi kurulmasini
saglayan uygulamayla kurallardan olusmaktadir. isin, konusunda usta olan ¢alisana
verilmesi de yeterlilik olarak tanimlanmaktadir. Yeterlilik ilkesi en genis anlamiyla,
galisanlarin drgute girigleri ile birlikte devaminda da isletme igerisinde etkinlik ve
verimliligi saglayacak tim uygulamalari icine almaktadir. Calisanlarin hizmet siresi
icerisindeki yUkselmeleri ve ilerlemeleri, yeteneklerinin ya da basarilarinin
derecelerine gore liyakat sistemine uygun olarak dizenlenmektedir®™®. Yeterlilik
ilkesinin 6zinde adama goére isin degil ise gbére adamin secilmesine vurgu
yapilmaktadir. isin gerektirdigi niteliklere sahip, isin sirdirilmesinde basari
goOsterebilecek calisanin  secilmesi ve bu c¢alisanin meslek hayatinda da

desteklenerek gorevinde ilerlemesine imkan verilmesini 6ngérmektedir.

1.2.6. Verimlilik ilkesi

Verimliligin artirilmasi, uretimde kullanilan girdilerin miktar ve maliyetlerinin
azaltilarak Uretim faaliyeti sonucunda olugan mal ve hizmetlere ait ¢iktilarin artiriimasi
ile olmaktadir. isglici verimliligi yoniinden konuya bakilacak olursa minimum sayida
isglicti ile maksimum diizeyde Uretim ¢iktisi elde ediimesi amaglanmaktadir. Uretken
ve nitelikli insan kaynadina sahip olan igletmeler basariya ulagmaktadir. isgiici
verimlilik ilkesi bu bakis agisina gore, ¢alisanin digtnsel ve fiziksel potansiyelinden
en yuksek seviyede yararlanilarak, ulagilan en yuksek ¢alisma hizini sirekli kilinmasi

anlamina gelmektedir®®.

5 Q. Hasan Akkog vd., “insan Kaynaklar Yénetimi ilkeleri, islevleri Orgiit Yapisi ile insan
Kaynaklari Yonetimi lliskisi insan Kaynaklar Yénetimi Béliminiin Orgiittenmesi”, http:/slideplayer.
biz.tr/slide/3199503/ (Erigim Tarihi: 17.02.2018).

51 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 19.
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1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ iSLEVLERI

insan kaynaklari yénetimi islevlerinin etkin bir bicimde uygulanmasi ve bu
iglevler uygulanirken en temel islevlerden yararlanilmasi ile insan kaynaklari

yonetiminin ilkeleri hayata gegirilebilmektedir®2.

1.3.1. is Tasarimi ve is Analizi

isin hangi nitelikte oldugu, gerekleri, niceligi ve calisma kosullarini farkli
yontemlerle arastirmaya yarayan bilimsel calisma, is analizi olarak tanimlanmaktadir.
Yapilan galismanin sonucunda, isin tanimi, neden ve nasil yapildigi, isin gerektirdigi
bilgi ve yetenek ile alinmasi gereken sorumluluklar tespit edilmektedir. is analizine
dair ¢calismalar ile endustri muhendisligi kapsaminda bulunan is dizayni kavraminin
birbirine karistirlmamasi gerekmektedir. is dizayni, isleri sayisal anlamda dlgmekte,
zaman ve hareket etutleri, is genisletme ve zenginlestirme, is basitlestirme tekniklerini
ortaya koymaktadir. inceleme konusu yapilan ise insan kaynaklari acisindan
bakildiginda is analizi, islere ait bilgilerin ayrintili sekilde toplanmasini, isin taniminin
dogru yapiimasini ve dogru iste dogru insan calistirlmasini amaclamaktadir.
Teknolojide ve organizasyonlarda yasanan degigimlerle birlikte isin gereklerinin de
degistigi gorilmektedir. isletmenin amaglarina uygun is yapisinin tespiti icin is
analizleri sonucu, is davraniglarina yonelik tespit icinse isglict analizleri sonucu elde
edilen bilgilerin siirekli giincellenmesi gerekmektedir®®. is tasarimi ve is analizi,
isletmenin basariya ulasabilmesi igin, isin gerektirdigi sorumluluklarin, goérevlerin,
kullanilacak araglarin, uzmanlk alanlarinin tespit edilmesine ve tim bunlari
gerceklestirmek igin isletmeye alinacak calisanlarin hangi 6zelliklere sahip olmasi
gerektigini belirlemeye yoneliktir. Degisen piyasa ve ekonomi kosullarina gére bu
bilgilerin surekli olarak gézden geciriimesi ve yasanan degisime uyum saglamasi

agisindan yeniden duzenlenmesi gerekmektedir.

insan kaynaklari yénetimi kapsaminda gergeklestirilen igletme faaliyetlerinde ilk
asama, isletme faaliyetine konu isleri agik ve kesin gizgilerle belirlemek olarak
tanimlanabilir. isletmede bir bakima diizenin saglanmasi anlamina gelen érgiitlemede
oncelikle is tanimlarinin  yapilmasi, islerin bdlunerek dizenlenmesi ve
gruplandiriimasi gerekmektedir. is analizi ve is tanimlari bu noktada oldukga énem

tagimaktadir. is analizi, isletmelerdeki tim iglerin tek tek ve ayrintilari olarak, ¢ok

52 Altan Ozcan, “insan Kaynaklar Yénetiminin Islevleri”, 2015, https://altanozcanik.wordpress.
com/ 2015/06/28/insan-kaynaklari-yonetiminin-islevleri/ (Erisim Tarihi: 16.02.2018).
53 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 61.
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yonll bir bakis acgisiyla ele alinmasi ve incelenmesi anlamina gelmektedir. Her is igin
gereken sorumluluk ve galisma kosullari, gerekli emek ile tecriibe saptanmakta, isin

fiziksel ve dlUsunsel niteligi ortaya gikariimaktadir>.

insan kaynaklarinin iglevlerinin érgiitsel etkinlik izerinde yapmis oldugu katkilar
nedeniyle is analizi ve tasarimi, insan kaynaklarinin amaglarina ulagsmasinda énem
tasimaktadir. Bu katkilara deginecek olursak; iyi motive edilmis ve iyi yetistiriimis
calisanlar temin edilerek isletme verimligini artirmak, etkin isglcu kullanimiyla isgucu
maliyetlerini dengede tutmak olarak siralanabilir. is analizi ve tasarminin insan
kaynaklari yonetimine yapmis oldugu katkilardan bazilari ise; is yasaminda kaliteyi
artirarak ¢alisana is tatmini ve sahip oldugu yetenekleri ortaya ¢ikarmasini saglayarak
kendini kanitlayabilme olanadi vermek ve isveren-isci iligkilerinde yasanan hukuki

sorunlara ¢ézim Uretmek olarak ifade edilebilir®.

Hizla dedisen gunimuz kosullarina paralel olarak arttigi goézlemlenen egitim
gereksinimleri, is analizlerinin 6nemini artirmaktadir. EgJitimde basari, egitim
ihtiyacinin dogru tespit edilmesi ile gerceklesmekte, bu tespitin de ancak verimli ve
etkili bir is analizi ile mimkin olacagi disunulmektedir. Dayanagdi is analizi olmayan
bir egitim calismasi isletmede emek, para ve zaman kaybina yol agmaktadir.
Rekabetin bu denli yodun oldugu piyasa kosullarinda igletmelerin ayakta kalabilmeleri
ancak degisime uyum saglanabilmesi, tutarli ve saglikli is analizleri olusturulmasi ile
mimkiin olmaktadir. isletmeler tarafindan is analizi calismalarinin devamli bir faaliyet
haline getirilerek egitime iliskin g¢alismalarin is analizlerine dayandiriimasi
gerekmektedir. is analizine dayandirilan egitim calismalari ile isletme uzun dénemde
varligini slirdrebilmekte, gereksiz gayret ve israf ortadan kaldiriimaktadir®®. Egitim
ihtiyaglari belirlenirken yine is analizinin énemi ortaya c¢ikmaktadir. Surekli olarak
degisen is piyasasina uyum saglayabilmek egitime olan ihtiyaci daha da
artirmaktadir. Ancak, is analizi yapilmadan uygulanan bir egitim faaliyeti bosa

harcanan zaman ve emekten bagka bir ise yaramamaktadir.

1.3.2. insan Kaynaklari Planlamasi

insan  kaynaklari planlamasinin insan kaynaklari y6netiminde dnemli

sureglerden biri oldugu goérilmektedir. Organizasyonlarin ihtiyaci olan is gicunin

54 Zeyyat Sabuncuoglu ve Tuncer Tokol, Yénetim ve Organizasyon Islevi, Beta Basim Yayim
Dagitim, Istanbul, s. 186.

55 Tarcan, a.g.e.,

% Mustafa Celikten, “Neden is Analizi Yapilmal?”, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2005,
Sayi: 18, 127-135, s. 133.
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tespiti ve bu ihtiyacin karsilanmasi i¢in hangi adimlarin uygulanacag! insan
kaynaklarinin planlanmasi ile saglanmaktadir. Planlama da en énemli unsur, dogru
nitelikte ve sayida is gucunun dogru pozisyonlara yerlestiriimesini saglamaktir.
isletmeler bunu gergeklestirdigi  takdirde hedeflerine ulagabilmede etkili
olabilmektedir. Tum alanlarda ¢ok dnem tasiyan ve belirleyici nitelikte olan planlama
sireci insan kaynaklari yénetimini de ayni sekilde etkilemektedir. isletmenin kaderini
etkileyecek gucl olan insan kaynaginin segim sureci, kuruma sagladigi uyum ve
kurum icerisinde yapilacak basarili calismalar ancak basarili bir planlama ile
gerceklesmektedir®’. insan kaynaklari planlamasi organizasyonda hangi niteliklerde,
hangi pozisyonlara ve ne kadar sayida calisan ihtiyaci oldugunun tespitini
saglamaktadir. Planlama yapilamayan bir organizasyonda c¢alisanlarin atil durumda
kalmasi ve verimliligin istenilen dizeye ulasamamasi mudmkin gorulmektedir.
Yasamin hemen her alaninda 6nemli bir unsur olan planlama, insan kaynaklari

yonetiminde oldukgca dnem tasimaktadir.

insan kaynaklari yonetimine iliskin son yillarda yasanan gelismeler ve
degisiklikler insanin tuketilmesi gereken bir unsur degil tam tersine bir deger olarak
goriilmesi, gelistirimesinin gerektigini ortaya gikarmaktadir. insanin organizasyonda
en 6nemli kaynak oldugu diastincesinin siradanliktan kurtularak isletme yonetimi icin
stratejik bir anlam ifade etmeye basladigi goérilmektedir. Yonetimler tarafindan
isletmedeki en énemli unsurun insan oldugu fark edilmektedir. isletme icin gereken
tim donanim ve teghizat saglansa dahi insan unsuru faaliyete gegmeden Uretim higbir
sekilde gergeklesmemektedir. insan kaynaklari yonetiminde yer alan fonksiyonlardan
galisan alimi ve ise secim sireci, personel secgimindeki en Onemli sUrecleri
olusturmaktadir. insan unsurunun giderek ¢ok daha énem kazanmasi c¢alisan bulma
ve ise segme slirecinin daha da énem kazanmasina yol agmaktadir. ise segme
surecinde olusacak bir hatanin ileride igletmenin verimliligi ve gelisimini olumsuz
yonde etkilemesi mimkindiir®. insan, érgitlerde en énemli unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Orgltlerin elinde sonsuz sinirsiz kaynaklar olsa da insan unsuru
olmadan bu unsurlarin herhangi bir iglevi bulunmamaktadir. Bu dogrultuda orgut
yonetimi, bunyesinde g¢aligtiracagi insan kaynagina ve bu kaynagin en etkin bigcimde

nasil kullanilacagina oldukga 6nem vermektedir.

57 Ozervd., a.g.e., s. 384,

58 Abdurrahman Benli ve Levent Sahin, “insan Kaynaklari Yénetiminde is géren Bulma ve Secme:
insan Kaynaklari Yénetiminde isgéren Bulma ve Segme: Cinar Hotel Uygulamas!”, Bilgi, 2004, Say: 8,
113-124, ss. 113-114.
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1.3.2.1. Planlama Kavrami

Plan, karar veya kararlarin batunu olarak tanimlanabilir. S6z konusu karar ve
kararlar, 6zellik olarak gelecek zaman icerisinde gergeklestiriimesi ya da ulagiimasi
hedeflenen durumlari gostermektedir. Plan genel anlamda buglinki durumdan
gelecekte ulasilmak istenilen nokta ve nelerin gergeklestiriimesi gerektigine dair
verilen kararlar seklinde tanimlamak mimkun olabilir. Kararlar plan icermekte ve plan
yapmak ile karar vermek, ayni anlama gelmektedir. Aralarinda farklihga bakildiginda
ise planlar kararlarin toplamidir ve birden fazla karari igermektedir®®. Planlama
gelecekte ulasmak istedigimiz hedefler icin hangi yolu izleyecegimizi belirlemektedir.
Plan aldigimiz tim kararlarin toplamini olusturmaktadir. Dogru planlama basarili bir

yonetimin ilk adimlarini olusturmaktadir.

Planlama, isletmenin gelecekte basarmayi istedigi amagclarini ve bu amaglara
ulasmak icin izleyecegdi yollari belirleme siirecini gdstermektedir. isletme ydnetimi
misyonunu ve vizyonunu belirlemekte, hedef ve stratejilerini ortaya koymakta, alt
planlari hazirlamakta, bu planlari gerceklestirmek Uzere programlari ve yontemlerini
gelistirmekte, faaliyetlerinin  koordinasyonuna ydnelik politika ve kurallari

olusturmaktadir®®,

Planlama, igletmeye iliskin etkinlikleri, isletmenin belirledigi amaclar
dogrultusunda esgudumlemektedir. Planlama her ne kadar gelecekle ilgili ve gelecegi
bicimlendirmeye yobnelik olsa da igletmenin gsimdiki durumuna goére
degerlendirilmesinin yaninda ge¢gmisteki performans durumunun degerlendiriimesi de
cok dnem tasimaktadir. Iisletmenin 6zellikle gecmiste yasadigi basarisizliklarin
nedenlerinin belirlenmesi sayesinde yapilacak yeni planlarin sonuglarinda basari
sansini artirmasi  miUmkin olmaktadir®®. Gegmiste yasanan sorunlarin ve
basarisizliklarin tekrarlanmamasi, eksikliklerin giderilebilmesi igin yeni planlara ihtiyac
duyulmaktadir. Gelecegi gecmis tecribelerle sekillendirerek hedefe ulasabilmek

ancak iyi bir planlama politikasi ile gerceklesebilmektedir.

5% Tamer Kogel, i§letme Y6n_eticiligi, Beta Basim Yayim Dagitim, istanbul, 2013, s. 154.

60 Dogan Tuncer vd., Genel Isletmecilik Bilgileri, Siyasal Yayinevi, Ankara, 2008, s. 142.

61 Orhan Kuglk, Girigimcilik ve Kiigiik Isletme Yénetimi, Seckin Yayincilik, Ankara, 2013, s.
163.
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1.3.2.2. insan Kaynaklari Planlamasi Kavrami

Plan genel anlamda, gelecekte istenilen sonuca ulagsmak igin yapilacak
dizenlemeleri énceden belirlemektir. Plan, isletmeler agisindan hedeflere en kisa
yoldan ulagmayi engelleyecek faktorlere kargi tedbir alinmasini saglamaktadir. Mal
ve hizmet Ureterek deger yaratma amacinda faaliyet gosteren kuruluglara igletme
denilmektedir. isletmenin bu amacina ulasmasi igin para, emek, hammadde, techizat
ve makine gibi faktorleri yeteri miktarda ve zamaninda elinde bulundurmasi
gerekmektedir. Gerekli techizat vs. bulunmadigi takdirde Uretim aksamakta, verim
diismekte ve amactan uzaklasilimaktadir. isletmelerin ancak planlama yaparak

olumsuzluklardan kurtulmasi mimkin olmaktadir®?.

insan kaynaklari planlamasi geleneksel olarak kuruluslar tarafindan dogru
kisinin dogru zamanda dogru iste calismasini saglamak amaciyla kullaniimaktadir.
Degisen is g¢evresine uyum saglanabilmesi icin isletme yonetimi tarafindan insan
kaynaklari planlamasinin kisa surede ve istikrarli bir sekilde uygulanmasi onemli
konular arasinda yer almaktadir. Artan cevresel istikrarsizlik, demografik degisimler,
teknolojideki degisimler ve artan uluslararasi rekabet, lider kuruluslarda insan
kaynaklari planlamasinin gerekliligini ve 6nemini artirmaktadir. Planlama, igletme
yoénetimi ve planlamacilar arasinda yasanan ve giderek artan bir etkilesimin Granaddar.
Buna ek olarak, organizasyonlarin, insan kaynaklari kaygilarini yeterince ele almak
icin, uzun vadeli ve kisa vadeli ¢dziimler gelistirmeleri gerekmektedir. insan
kaynaklari planlayicilari kendilerini isin ihtiyaclarina hizmet etmek igin daha fazla
programa dahil etmekte ve bunun sonucunda yeni ve artan sorumluluklar ve

zorluklarla karsilagmaktadirlar®s,

isletmelerin amagclarina ulasabilmesi igin ihtiyag duydugu insan giciinin
belirlenmesine insan kaynaklari planlamasi denilmekte ve bu da verimliligi, karlihgi
onemli dlgude etkilemektedir. Organizasyon igerisindeki tim birimler, uygun sekilde
hazirlanan insan kaynaklari planlarina gore hareket ettikleri takdirde gorevlerini yerine
getirebilmektedirler. Amaglara uygun c¢alisan ihtiyacini belilemek ancak insan

kaynaklari planlamasi ile mumkin olmaktadir®*. insan kaynaklari planlamasi

62 Can ve Durmaz, a.g.e., 1996.

63 Susan E. Jackson and Randall S. Schuler, “Human Resource Planning Challenges for
Industrial/Organizational Psychologists”, American Psychologist, 1990, Volume: 45, No: 2, 223-239,
p. 223.

64 Ozcan, a.g.e.
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isletmenin faaliyetlerinin surdurilmesi igin ihtiyag duyulan insan kaynaginin tespiti ile

bu kaynagin ise alimi ve segimine ydnelik surecin belirlenmesini saglamaktadir.

Personel bilgi sisteminden alinan bilgileri isleyen ve raporlama sonucunda elde
edilen verilerle karar verici organlar etkilemekte olan fonksiyonlardan biri, IK
planlamasi olarak tanimlanabilir. Organizasyonun icinden ve disindan kontroli

sa@lanan ya da saglanamayan birgok faktérden planlama siireci etkilenebilir®.

1.3.2.3. insan Kaynaklari Planlamasinin Onemi

insan kaynaklari planlamasi (HRP), is planlamasinin ayrilmaz bir parcasini
olusturmaktadir. Stratejik planlama slireci 6lgege gore korunan degisiklikleri ve kurum
tarafindan yuritilen faaliyet tiirlerini tanimlamaktadir. isletmenin hedeflerine ulasmak
icin ihtiyac duydugu temel yeterlikleri belirlemektedir. insan kaynaklari planlamasi ile
stratejik is planlarinda yer alan kistaslarda gozetilerek, gereksinim duyulan insan
kaynaginin nitelikleri ve sayisi belirlenmektedir. Ayrica, is hedeflerine ulasiimasi igin
insanlarin daha etkin bir sekilde gelistiriimesine dikkat cekerek is stratejisini
etkileyebilmektedir. Diger taraftan, nitelikli insan kaynagini isletme bulnyesinde
barindirabilmek ve onlarin gelisimine katkida bulunabilmek insan kaynaklari

planlamasinin ¢éziimlenmesi gereken birincil konulari igerisinde yer almaktadir®®.

insan kaynaklari planlamasi, isletmenin tim bélimlerinde gerekli calisan
ihtiyacinin nicelik ve nitelik agisindan belirlenmesi, kaynadin ne zaman, nasil ve
nereden temin edileceginin saptanmasini saglamaktadir. insan kaynaklari planlamasi
ayni zamanda isgiicii saglama ydniinden de biyilik 6énem tagimaktadir. igleri
yuritecek elemanlarin segimi ve verimli bir calisma ortami yaratilmasina yénelik is
analizi veya tanimlarinin yapilmasi 6ncelik tasimaktadir. Sonrasinda ise, ise alim ve
se¢me siireci insan kaynaklari ydnetiminin en énemli islevlerini olusturmaktadir. insan
kaynaklari planlamasinda oOzellikle 6nem arz eden konu, nitelikli ig glcunin
bulunmasi ve bu igglcinun igletmede devamliliginin saglanmasi olmaktadir. Genel
eleman Ozelliklerine bakildiginda, egitimi yeterli, yabanci dil bilgisi bulunan, isin
gerektirdigi olgcude bilgisayar kullanabilen, grup c¢aligmasina yatkin, girigken kisilik

sahibi ve psikolojik agidan sorunsuz uyumlu bireylerin igletmeye kazandiriimasi

6 Zaim Halil ve Mehmet Polat, “insan Kaynaklari Fonksiyonlarinin Mukayeseli Onem
Derecelerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Uygulama”, Sosyal Siyaset Konferanslari Dergisi, 2013, Cilt:
1, Sayi: 2, 35-59, ss. 38-39.

66 K. Prashanthi, “Human Resource Planning - An Analytical Study”, International Journal of
Business and Management Invention, 2013, Volume: 2, Issue: 1, 63-68, p. 63.
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gerekmektedir®’. insan kaynaklari planlamasinin en énemli noktas isletmenin neyi
basarmayi hedefledigi ve bu hedefine ulasmaya calisirken davranigsal ve teknik

yonden hangi yetkinliklere ihtiya¢ duyuldugunun tespitinin yapiimasidir.

Planlama, gelecekteki personel ihtiyaglarini belirlemeye yardimci oldugu igin
onem tagimaktadir. Personel gucundeki fazlalik veya eksiklik, eksik bir planin ya da
kusurlu planlamanin sonucunu gdstermektedir. Tim kamu sektorl isletmelerinin,
personel gereksinimlerini dodru planlayamadiklari icin 1980’lerin sonuna kadar ise
alim c¢ilginhigr yaptiklari goérilmektedir. Sonrasinda ise alim ve sec¢im neredeyse
yasaklansa da bu konuda ¢ok gec kalindigi anlagiimaktadir. Ozel sektérde bu konuda
istisna degildir. Devlet tesebbduslerinin ihtiyacindan ¢ok daha fazla calisana sahip
oldugu bilinmektedir. Bilinmeyen konu ise planlama eksikli§i nedeniyle birgok
kurulusun Ust duzey yoneticisi olmadan calismasidir. Kusurlu bir insan kaynaklari
planlamasi Ust duzey yonetici eksiligi ile karsl karsiya kalan bir isletme olusumunu

ortaya gikarmaktadir®.

1.3.2.4. insan Kaynaklan Planlamasinin Amaglari

insan kaynaklari yonetiminin basariya ulasmasinda en énemli kosul isletmenin
tim departmanlarinda ihtiyag duyulan yeteri sayida galisan gereksinimini dnceden
tespit etmektir. Buna yonelik yapilan tim c¢alismalar insan kaynaklari planlamasi
olarak adlandiriimaktadir. insan kaynaklari yénetimi ve bu gorevi yapmakla yiikimlii
bodlim yetkililerinin gdrevlerinden en 6nemlisi isletmede calisacak personelin ne
zaman ve nasll saglanacagini ve nerede goérevlendirilecegini dnceden belirlemektir.
isletmenin planlama calismalarinin bir bélimini bu gérev olusturmaktadir. Bu
fonksiyonun dizguin bir sekilde isletiimesi gelecekte isletmenin nitelik ve nicelik
yoninden personel sikintisi gekmesini dnlemektedir. Kisa ve uzun vadeli isgucl
planlamasiyla isletmenin gelisebilmesi igin gereksinim duyulan isguct kaynaklarinin
onceden bazi bulgularin ve verilerin elde edilmesiyle saptanmasina yardimci oldugu
gibi, gelisme ve buyume saglandiginda ortaya ¢ikacak yeni personel ihtiyacina nasil
¢6zUm dUretilecegini dngérmektedir. Kisa donemde dlum, sakatlik, istifa gibi olasi
durumlarda yeni galisanlarin hangi yollarla ve hangi kaynaklarla saglanacagi

belirlenmektedir. Uzun donemde de igsletmenin yapacagi yeni yatirimlar ve gelisim

67 Ayse Unal, “Isletmelerde insan Kaynaklarinin Onemi, insan Kaynaklari iglevleri ve insan
Kaynaklari Yénetimi Sisteminde Ucretlime”, Kamu-ig, 2002, Cilt: 7, Sayi: 1, 1-19, s. 1.

68 Management Study HQ, “Importance of Human Resource Planning”, https:// www.
managementstudyhg.com/importance-of-human-resource-planning.html (Erisim Tarihi: 09.10.2018).
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asamasinda ihtiya¢ duyacagi ¢alisan sayisi, bunlarin egitim dizeyi ve yetenekleri,

sosyal ve ekonomik olgular da dikkate alinarak tespit edilmeye caligiimaktadir®®.

insan Kaynaklari planlamasi, insanlarin bir igletmenin en énemli stratejik
kaynaklari oldugu bilincine dayanmaktadir. Genellikle hem miktar hem de Kkalite
agisindan isin kisa ve uzun dénem ihtiyaclarini dikkate alacak sekildeki uygun
kaynaklarla ilgilenmektedir. Ayni zamanda iki temel soruyu “ka¢ insan” ve “ne tur
insanlar’ diye yanitlamaktadir. insan kaynaklari planlamasi, bir kurumun etkinliginin
iyilestiriimesi amaciyla istihdam ve gelistirme yontemlerinin daha blyik sorunlariyla
ilgilenmektedir. Bu nedenle planlama stratejik insan Kaynaklari Yonetimi'nde dnemli

bir rol oynamaktadir’®

insan kaynaklari planlamasinda temel amag isgiicii kaynaklarinin nicelik ve
nitelik agisindan dogru bicimde saptanarak onlardan maksimum verim elde etmektir.
insan kaynaklari planlamasinda ancak mevcut durumun analizinin dogru sekilde
yapillmasi, gecmis verilerden de yararlanilarak gelecekte beklenen gelismelere
uygunluk saglanmasi ile basari gerceklesmektedir. Sirekli gelismeyi hedef alan
isletmeler yeni yatirimlar ve gelisme hedefleri icin uygun nitelik ve nicelikte insan
kaynagina ihtiyac duymaktadir’®. insan kaynaklari planlamasinin amaci isletmenin
¢alisan ihtiyacinin dogru bir sekilde tespit edilerek bu ¢alisanlardan en yliksek verimi
elde edebilmektir. Bunlari yaparken de gecmis tecribelerden azami &l¢ide

faydalaniimasi planlamanin basarisi agisindan énem tagimaktadir.

1.3.2.5. insan Kaynaklari Planlamasinin Tarihsel Geligimi

Sanayi devrimi ile birlikte toplumda, sosyal, ekonomik ve kiiltirel yonlerden
blylk degisimler, endUstrinin gelismesi ve ticaretin hiz kazanmasinin yaninda sosyal
yénden sancili dénemlerin de yasandigdi bilinmektedir. Girisimcilerin ve is sahiplerinin
durumlarinda iyilesmeler yasanirken sade vatandaglar ve iscilerin durumlarinda
giderek kotulesmeler gorulmektedir. Tum bunlarin etkisi ile zaman igerisinde bu
kisilerin orgutlendigi, personel ve personel yonetimi kavramlarinin dnem kazandigi

ortaya ¢ikmaktadir’?.

69 Sabuncuoglu ve Tokol, a.g.e., ss. 308-309.
0 Prashanthi, a.g.e., p. 63.
1 Zeyyat Sabuncuoglu, Uygulama Ornekleriyle insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Basim A.S.,
istanbul, 2012, s. 34.
72 Ozer vd., a.g.e., s. 389.
31



insan kaynaklarinda planlama igletmelerde siirekli bir siire¢ olarak kargimiza
¢cikmakta ve bu sebeple sirekli olarak bu planlarin gézden geciriimesi ve degisen
kosullara uygun olarak yeniden ele alinmasi gerekmektedir. Bagka turli yapilan
planlarin amaca uygun bir anlam tagimayacagi agik olmaktadir. insan kaynaklarinda
planlama, ihtiyaca gore belirlenen dogru pozisyona dogru sayida ve nitelikte ¢alisanin
gereken zamanda ve yerde ikame edilmesini saglamaktadir. Planlama yapilmasi iki
amaca hizmet etmektedir. Birincisi isletmedeki insan kaynaginin en faydali sekilde
kullaniimasini saglamak, digeri de gelecekteki personel ihtiyacini hem nitelik hem de
nicelik agisindan karsilamaktir. Belirlenen bu amagclara ulasamayan insan kaynaklari
planlarinin bosuna masraftan baska getirisi olmamaktadir. insan kaynaklari
planlarindaki basari yonetim kademesinin planlamaya ne kadar énem verdiklerine
bagli olmaktadir. Yonetimdeki cogunluk planlamaya dnem vermiyor ve planlamanin
faydasina inanmiyorsa planlarin amaclarina ulagsmalari mimkin gorilmemektedir.
Planlama galismasinda isletmenin tim departmanlarindan gelecek dogru ve saglikli
bilgiler oldukca ©onem tasimaktadir. Bilgilerin yonetimini saglayacak birimler
planlamanin  6nemine inanmazlarsa gelecede donuk saglkh tahminler
yapllamamaktadir’®. Planlama, ge¢gmisten giinimiize kadar 6énemli bir slreg olma
Ozelligini tasimaktadir. Sanayi devrimi sonrasinda yasanan kriz ddéneminin
asilmasinda orglutlenme ve personel konularinin giderek o©6nem kazandigi
gorilmektedir. Orgitin insan kaynagini dogru bir sekilde planlamasi sayesinde
istenilen basari saglanabilmektedir. Dogru planlanmayan insan kaynaginin drgite

gereksiz bir maliyet unsuru olmaktan basgka bir katkisinin olamayacagi agiktir.

1.3.3. insan Kaynaklarini Gelistirme ve insan Kaynaklarinin Egitimi

insan kaynagini gelistirme, insana 6zgii degerler gdzetilerek, davranis bilimleri
icerisinde yer alan etkileme teknikleri ile isletme kalturina gelistirmek, is ile sosyal
hayat ayrimi1 gdézetmeksizin bireyin potansiyelinin farkina varmasini ve bu potansiyeli
artirmak suretiyle bireysel doyuma, orgutsel etkililige ulasmayi hedefleyen yonetsel
bir yaklagim olarak tanimlanabilmektedir. Ekonomik gelismeler, demokrasi ve insan
haklarinin gelismesi, toplumun egitim ve refah diizeyinin ylikselmesi ile ortaya ¢ikan
bu yaklagimin, insanlarin Maslow’un ihtiyaclar teorisinde bahsi gegen ikincil gudulere
dogru yonelmelerini sagladigi gorulmektedir. Bunun sonucunda humanist digtncenin

sanki ilk defa kegfedildigi ve herkes tarafindan dogrulugu kabul géren bir paradigma

3 M. Serif Simsek vd., Insan Kaynaklari Yénetimi ve Kariyer Uygulamalan, 3. Baski, Egitim
Kitabevi, Konya, 2016, s. 8.
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haline geldigi anlayigi ortaya ¢cikmaktadir. Bu bakis agisina gore, caliganin ancak

kendini gerceklestirme igglidiisu ile harekete gegirebilecedi miimkiin olmaktadir™.

isletmelerde farkli diizeylerde calisan bireylere ydnelik gergeklestiriimekte olan
gelistirme ve egitim calismalari, verimlilik agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Orgiin
egditim sistemleri, toplumda topyekun ilerleme saglayabilmek icin bireylerin bilgi ve
becerilerini artirmayi hedeflemektedir. Orgiin egitim kapsaminda yer alan sistemler
bilgileri, becerileri ve davraniglari kazandirmayi hedeflerken, is hayatina iliskin 6zellikli
konular sorumluluk alanina girmemektedir. Orglin egitim kurumlarinin farkh alanlarina
yonelik egitimler aldiktan sonra mezun olan binlerce geng is hayatina atiimakta, ancak
bu genclerin blylik kismi calistiklari ya da calismayi hedefledikleri is alaninda
yeterince hazirlikli olmadiklarindan isin gerektirdigi roller icin egitime ihtiyag
duymaktadirlar. isletmelerin amaclarindan biri olan verimliligin saglanmasi igin, isin
surekliliginin saglanmasi, kalitenin yukseltilmesi, isin iyilestiriimesi, maliyetlerin kontrol
altinda tutulmasi, hata oraninin dusurtilmesi gibi faktorler oldukgca &nem
tasimaktadir’. Toplum igerisinde gelismeyi ve ilerlemeyi saglamak igin bireyler 6rgiin
egitim sistemleri icerisine dahil olmaktadir ve toplumun geneline bilgi ve basari
kazandirmayi hedeflemektedir. Orgiin egitim sistemi igerisinde yer alan bu kazanimlar
is hayatinda yeterli gelmemektedir. Calisanlar sorumlu olduklar is alanlarinda

bulunan eksikliklerin giderilmesi igin egitime ihtiya¢ hissetmektedirler.

1.3.4. insan Kaynaklarinin Segilmesi ve Temin Edilmesi

insan giicti planlamasi, énceki konularda ayrintili olarak bahsedildigi sekilde,
isletmenin ihtiyac duydugu, ya da gelecekte ihtiya¢c duyacagi personelin nicelik ve
nitelik 6zelliklerini belirledikten sonra, belirlenen insan glcunin saglanacagi
kaynaklarin belirlenmesidir. intiyag duyulan galiganin temininde hangi kaynaklarin
tercih edilecedi insan kaynaklari politikasi ile belirlenmektedir. isglicii temininde
izlenecek iki yol; bos olan pozisyonlarin doldurulmasi i¢in i¢c kaynaklardan
faydalanmak ya da dis kaynaklardan alim yapmaktir. i¢ kaynaklardan personel temini,
isletme icerisinde galisan elemanlar arasindan dikey (yUkselme) veya yatay (transfer)
olarak godrevlendirme seklinde gergeklestiriimektedir. isletmeler her zaman bu
yontemi tercih etmemektedirler. igletmenin ihtiyaci olan personelin artik gogunlukla

isletme digindan temin edilmesi egilimi giderek artmaktadir. isletme her iki isgiici

4 [kram Cinar, “insan Kaynagini Geligtirme Baglaminda Degisim Yénetimi”, Ege Egitim Dergisi,
2005, Cilt: 6, Sayr: 1, 81-93, s. 90.

5 Hafizullah Bek, “insan Kaynaklar Yénetiminde Egitim ve Gelistrme Etkinligi (Ornek Bir
Uygulama)’, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2007, Cilt: 1, Sayi: 17, 107-120,
s. 109.
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temininde kaynak saglarken énemli iki hazirlik ¢calismasini yapmasi gerekmektedir.
ilk olarak eleman alinacak isler ile bu iglerin igerikleri ile 6zelliklerini belirlemek
gerekmekte ve bunu tespit is analizi ile gergeklestiriimektedir. is analizi sayesinde
bosalan ya da yeni agilan pozisyonlarin nicelik, nitelik, calisma sartlari ve ustalik
konulari net bir seklide saptanmaktadir’®. insan kaynaklari planlamasi K
departmaninca isletmenin stratejik planlar dogrultusunda tum departmanlari ile
isbirligi igerisinde ihtiya¢c duyulan insan gticinin belirlenmesi ve bu ihtiyacin hangi

yollardan elde edileceginin tespit edilmesi ile yapilmaktadir.

1.3.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, isletmelerde organizasyona yonelik cesitli
kararlarin alinabilmesini saglayan bir siire¢ olarak tanimlanabilmektedir. isletmelerde
bu surecin c¢esitli olan amacilar icin sik olarak kullaniimasi, strekli ve dinamik nitelikler
kazanilmasina yol acmaktadir. Degerlendirme calismalarinin sistemli ve formel
olmasinin yani sira sistematik olmayan ve informel olan degerlendirmeler de
organizasyonlarda blyik 6nem tasimaktadir. isletme icerisinde c¢alisanlar veya
karsilikli iletisim ve etkilesim igerisinde olan bireyler, devamli birbirlerini
degerlendirmekte, bu degerlendirme sonuglari ise her zaman net bir sekilde ifade
edilmemektedir. Sistematik ve formel bir degerlendirme ¢alismasinda, énceki yapilan
calismadaki kisisel ve informel degerlendirmeler de sonucu etkilemektedir.
Degerlendirme siireci galisan birey acisindan sireklilik goéstermektedir. ise alim
surecinde hakkinda degerlendirme yapilan personel, isletmedeki gérevi slresince
belirli amacglar ve belirli periyotlarla tekrar degerlendiriimektedir. Calisan ise alim
surecinde sahip oldugu beceri, bilgi ve yetenekleri ile birlikte gelecekte de kendisinden

ne gibi 6zellikler beklendigi konusunda degerlendirilmektedir’’.

Performans degerlemesi, isteki basarinin objektif sentez ve analizlerle
saptanmasi olarak tanimlanmaktadir. isletme caliganlarinin is gérme kabiliyetlerinin
ne Olgide oldugunun tespiti de performans degerlendirme agisindan ©nem
tagimaktadir. isinde basarili calisanlarin bu sayede géstermis olduklari bagarilarinin
kargiliginda hak ettiklerini alabilmeleri saglanabilmektedir. Performans degerleme
diger taraftan; egitim ihtiyaclarinin tespiti, gérevde yukselmenin adaletli olarak

gerceklesmesi ve ise son verme konularinda objektif kararlar veriimesine imkan

76 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 78.
) 77 Cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, Arikan Basim Yayim Dagitim,
Istanbul, 2008, s. 2.
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tanimaktadir’. isletme calisanlarinin performansi yapilan isin gerektirdigi yetkinlikler
ve calisanlarin bireysel hedefleri g6z 6ninde alinarak degerlendiriimesi 6nem
tagimaktadir. isletme hedeflerinin galisanlarca gok iyi bilinmesi ve bu hedefler ile
¢alisan amaglarinin értiismesi ve isinde basari gdsteren galisanin bireysel beklentileri

performansi etkilemektedir.

1.3.6. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme, bireyin kariyeri boyunca kariyer hedeflerini yakalayabilmesi
adina uygulanmakta olan program ve eylemler olarak tanimlanmaktadir. Kariyer
gelistirme, calisanin segmis oldugu kariyerine uyum saglamasi ve bu sayede kendine
saygl ve yeterlilik ihtiyaclarinin giderilmesine imké&n veren bilingli eylemlerden
olusmaktadir. Kariyer gelistirme ile isletmenin elinde bulunan nitelikli ¢alisanlar
korunarak, onlarin yeteneklerinden daha ¢ok faydalanilmakta, isten ayriima fikirleri en
aza indirgenerek, bireysel ve orgutsel performans yukseltilebilmektedir. Glinimizde
is guci krizinin etkisiyle ortaya gikan nitelikli galisan sayisindaki azalma nedeniyle
isletmeler icin kariyer gelistirme calismalari olduk¢ca anlamh ve 6nemli bir hale

gelmektedir®.

Kariyer gelistirme, calisanlarin basari ve yeteneklerini artirmak igin gelisim ve
egitim programlarinin belirlenmesi ve uygulanmasi asamasi olarak tanimlanabilir.
Kariyer gelistirmede calisanlarin saglik ve emniyetleri en yiksek seviyede tutularak
fiziksel is cevresinin gelisimine katkida bulunulmaktadir. Uriin gelistirme stratejileri ve
is hayatinin Ozellikleri acgisindan is c¢evresinin geligtiriimesine, agirhk veren
faaliyetlerden olusmaktadir. Kariyer gelistirme asamasinda personelin teknik ve
beseri anlamda sirekli olarak gelistiriimesi amaglanmaktadir®. Calisanlarin is
yasamlari boyunca gelisimlerinin devam etmesi, var olan yetkinliklerinin ve
basarilarinin artirimasi ve bu gelisimlerinin sonucunda kariyer beklentilerinin
gerceklesmesi ile isletmeye olan bagliliklarinin saglanmasi etkili bir kariyer gelistirme

calismasi ile mumkuan olabilmektedir.

Calisma hayatinda birey ve igletme agisindan oldukga 6nem tasiyan bir karar
ve sorumluluk anlayigi sonucunda kariyer gelistirme ortaya gikmaktadir. Bireyler ve

igsletmeler hélihazirdaki pozisyonlarini da g6z onunde bulundurarak kendilerini

8 Unal, a. g. e., s. 4.

7 M. Serif Simsek ve Adnan Celik, Yénetim ve Organizasyon, EGitim Yayinevi, Konya, 2014, s.
198.

80 Ozcan, a. g. e.
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gelistrmek ve performanslarini yiikseltmeyi hedeflemektedirler. istedikleri bu
hedeflere ulasabilmek igin belirledikleri planlarin uygulanarak harekete gegilmesi

olgusu kariyer geligsimini gostermektedir®:.

Kariyer gelistirme, isletme galisanlarinin gelistirimesinde olduk¢a dnem tagiyan
bir eylem plani olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Her bir bireyin kigisel gelisimine yénelik
bir plan c¢ikariimasi gerekmektedir. Calisanlar, kendileri icin parlak bir gelecek
vadeden ve gelecekte isletmenin basarisinin artirabilecek hangi kariyerlerin kendisine
uygun oldugunu 6grenmek istemektedirler. Sistematik olarak uygulanan egitimler
galisanlarin dogru kariyer secimi yapmalarina ve iglerinde kendilerini gelistirmelerine
yardimci  olmaktadir. YuUksek pozisyonlarda ihtiyag duyulan c¢alisanlarin
yetistiriimesine yonelik insan kaynaklari bolumunun c¢alisanlarin egitimine dnem
vermesi ve bu egitimler icin kolaylik gostermesi gerekmektedir. Endustriyel iliskiler,
hikUmet, igsveren ve galisan arasindaki iligkiler, ydnetim ve ticari sendika arasindaki
iliskileri icermektedir. Endustriyel iligkilerde énemli rol oynayan egitim ve gelistirme;
personel politikalari ve prosedirlerinin belirlenmesinde ¢ok 6nem tasimaktadir®?,
isletme planlari icerisinde énemli bir yer tutan kariyer gelistirme nitelikli calisanlarin

isletmede kalmalarini ve Ust pozisyonlar igin personel yetistirmeyi hedeflemektedir.

Kariyer Gelistirme

I
l ]

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi
* Kisinin kendi bilgi, beceri * Begeri kaynak planlar ile
flgi, deger yargisi, gigli sistemin entegre edilmesi
ve gugsiz yonlerini * Kariyer yollannin belirlenmesi
degerlendirmesi * Kariyer bilgisinin artinlmast
* Organizasyon ici-dist igin agik islerin duyurulmas:
kariyer olanaklarini * Calisanlann performanslannin

degerlendirilmesi

* Astlara kariyer danigmanligi
yapiimasi

* |s deneyimlerinin artinimasi
* Egitim programlan dizenlenmesi

* Yeni personel politikalarinin
olusturulmasi

tanimlamasi

* Kendisine kisa, orta, uzun
donemli hedefler
saptamasi

* Planlann hazirlamasi

* Planlarim uygulamasi

Sekil-1 Kariyer Geligtirme Sistemi &

81 Sabuncuoglu, a.g.e., s. 168.

8 Turhan, a.g.e., s. 13.

8 Cavide Uyargil, Igletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, iU isletme Fakiiltesi Yayinlari,
1994, Sayi: 262, 1-215, s. 19.
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Kariyer geligtirme, kariyer planlamasi ve kariyer yonetiminden olusan iki baslik
altinda degerlendirilebilmektedir. Kariyer gelistirme programlari, bireyin kariyer
gelisiminin desteklenmesini ve potansiyeli yuksek calisanlarin igletmede kalma

isteginin ve orgute bagliiginin artmasini saglamaktadir.
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iKiNCi BOLUM
EGIiTIiM VE OGRETIM KAVRAMLARI

2.1. TEMEL KAVRAMLAR

Egitim bilgilenmeye ve deneyim kazanmaya yonelik bir surecten olusmaktadir.
isletmeler agisindan disunilirse egitim, calisanlarin uzmanliklarini ve yeterliliklerini
en Ust seviyeye ¢ikarmalarini saglamaktir. Cagdas isletmelerin 6nemli 6zelliklerinden
biri de uzmanlhga ve gelistirmeye 6nem vermeleri olmaktadir. Calisanlarin
bulunduklar pozisyonlarinda kullandiklari bilgi ve becerilerini gelistirerek daha ileriye
goétirmeleri ancak egitim ile saglanabilmektedir. Literatliirde ise gelistirmenin daha
farkh ele alindigi gorilmektedir. Gelistirme, gelecekte yapacaklari isler icin ¢alisanlari
hazirlamaktir. Gelistirmeye yonelik programa alinan c¢alisanlar her ne kadar bugunku
islerini yUrutecek bilgi, beceriye sahip olsalar dahi gelecekte yapiimasi 6ngoérilen
islere hazirlanmalari gerekmektedir. Egitim suresi genellikle bir yildan kisa sureli iken,
gelistirmeye ayrilan sure bir ve Ug¢ yil arasinda degismektedir. EGitim bireyin belirli bir
ise yonelik beceri, bilgi ve tutumlarini gelistirmesine yonelik iken, gelistirme bireyin
birgok yonden geligtirilmesini saglamaktadir®*. Egitim bireyin kendi istegi
dogrultusunda se¢mis oldugu bir alanda bilgilenmesi ve kendini bu ydnde gelistirmesi
olarak tanimlanabilirken gelistirme kavrami ise bireyin yaptigi iste bugun ve yarina

hazirlanarak birgok yonden gelistiriimesidir denilebilir.

2.1.1. Egitim Kavrami

S6zIuk anlamina goére egitim kavrami bir kimseyi, bir cocugu okutmak, egitmek,
yetistirmek ¢abasi, egitimli kisinin bu egitimini olusturan bilgiler, insanlar toplulugunda
kultdrin gelistiriimesine yonelik yararlanilan tim araglar, egitebilmek amaciyla verilen

tim bilgiler ve dersler olarak tanimlanmaktadir®.

Bireyin dengeli bir hayat surdirebilmesi, icinde bulundugu topluma uyum
saglayabilmesi ve bu toplumun bir Gyesi olarak yapici bir katkida bulunabilmesi ancak
gereken davranis yapisina sahip oldugu takdirde gergeklesmektedir. Toplum ve
bireyler yoninden ¢ok oOnemli olan bu durumun gergeklesmesi ancak egitim
sayesinde olmaktadir. Genel anlamda bakildiginda egitim, kigileri belirlenmis amaclar
icin yetistirmeyi saglayan sureg olarak tanimlanmaktadir. Birey bu siregten gecmekte

iken kisiligi farklilasmaktadir. Bu degisim birey tarafindan kazanilan beceri, bilgi,

8 Turhan, a.g.e., s. 19. )
85 Gonlil Budak, Yetkinlige Dayali Insan Kaynaklari Yénetimi, 3. Basim, Atlas Akademik Basim
Yayin Dagitim, Ankara, 2016, s. 269.
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degerler ve tutumlar sayesinde gerceklesmektedir. Birey icin yasaminin tamamini
icerisine alan bu slreg, Uyesi bulundugu toplumun o&zelliklerine goére dedisiklik
gOstermektedir. Kigiligin sekillenmesi ve belirlenmesinde yine bireyin yasadigi
toplumun etkisi bulunmaktadir. Eski Turkge’ de egitim kelimesi “terbiye” kelimesi
olarak yer almaktadir. Toplumda ahlakli davranis ve hareketleri ile begeni toplayan,
glzel konugan Kkisiler terbiyeli, aksi halde tavir gosterenler ise terbiyesiz olarak
tanimlanmaktadir. Bu agidan bakildiginda insan davraniglarinin istenilen niteliklere
ulasabilmesi egitim sayesinde olmaktadir. Birgok egitimci egitim kavramini acgiklarken

farkli tanimlara yer vermektedir®®,

Egitimciler genel olarak egitimi kendilerince farkh sekillerde tanimlamaktadir.
Farklihdin, egitimcilerin farkli amaclari gerceklestirme isteklerinden kaynaklandigi
dusunulmektedir. Literatirde ise egitim, bireyin yasadigi toplumda yetenegini,
tutumlarini ve olumlu dederdeki davranis bicimlerini gelistirdigi strecler toplami olarak

tanimlanmaktadir®”.

Egitim, genel olarak bakildiginda bireylerin belirlenmis amaclarina goére
yetistirilmesi sureci olarak tanimlanmaktadir. Zamanla bu stregte bireylerin kisilikleri
farkhlasmaktadir. Bu farkhlasmanin nedeni ise egitim sirecinde kazanimi saglanan
bilgi beceri davranis ve degerler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Egitim insan hayatinin
her asamasinda ve her aninda yer almaktadir. Egitim her zaman okullarda
yapillmamaktadir. Kisileri yasama uyumlu hale getirirken onlarin bir meslek
kazanmalarini saglamak ancak yasamin her evresinde sahip olunan kazanimlarla
mumkun olmaktadir. Yani kisaca egitim ile mumkuandur. Egitim hem galisanlarin hem
de igletmelerin rekabet Ustinligu saglamalarinda énem tasimaktadir. Calisanlar,
bilgi, beceri, davranis ve yeteneklerini ancak egitim uygulamalari sayesinde
gelistirebilmektedir®. Egitim bireyin kendi belirledigi hedefler yoniinde gelistiriimekte
ve bu gelisim surecinde kazanilan bilgiler ve davraniglar sonucunda bireyin Kigiligi ve

hayata bakis acgisinda degisimler yasanmaktadir.

Egitim konusu igletmelerde yoneticilerin ve girisimcilerin en 6nem verdigi
konularin basinda gelmektedir. igletmelerin birgogunun faaliyet alaninda yer alan

islerin niteligi dogrudan calisanlarin egitimi ile iligkilidir. isletme igindeki sartlarin ve

86 Hasan Hiiseyin Ozkan, “Popiiler Kiiltiir ve Egitim”, Kastamonu Egitim Dergisi, 2006, Cilt: 14,
No: 1, 29-38, s. 35.

87 Mahmut Tezcan, Egitim Sosyolojisi, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Yayinlari,
Ankara, 1985, s. 4.

88 Gliney, a.g.e., s. 119.
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dis ¢gevrenin de etkisi ile egitim konusunun tlkemizde giderek daha da 6nem kazanan
isletme fonksiyonlari arasinda ilk sirada yer aldigi gortlmektedir. Hizla degisen
cevreye isletmelerin uyum saglamasi bir zorunluluk olmaktadir. isletme galisanlarinin
egitimi, isletmenin i¢ ve dis g¢evresinde yasanan degisimlerin ydnetilebilmesi igin
oldukg¢a 6nem tagimaktadir. Calisanlarin iyi yonetilebilmesi yoneticilerin igin gerekleri
konusunda ¢ok iyi egitiimesi ile olabilmektedir. Ancak bu sekilde igsletme ici ve isletme
disinda dogan ihtiyaglarin giderilmesi ve degisen sartlara uyum saglanabilmesiyle

muimkin olabilmektedir®.

2.1.2. Ogretim Kavrami

Kavram olarak egitim ve ogretimin siklikla birbirine karistirildigi goralmektedir.
Burada en dnemli nokta egitim her ortamda gerceklesmekte ve bireyin yasami
boyunca devam etmektedir. Surekli egitim anlayisinin toplum igerisinde giderek 6nem
kazanmasli ve bireylerin dinyada yasanan degisime uyum saglayabilmeleri adina
devamli olarak kendilerini egitmeleri gerekmektedir. Bir plan ve program dahilinde
belirli bir mek&nda gergeklesen ve sonucunda belge ya da bir sertifika ile tamamlanan
ogretim, egitimden bu yonu ile ayriimaktadir®®. Egitim kisinin kendini gelistirebilmesi
icin yasami boyunca devam etmekte ve belirli bir mekan zorunlulugu bulunmamakta,
Ogretim ise belirlenen bir program dahilinde, belirli bir mekan igerisinde

gerceklestiriimekte ancak, ¢gogunlukla bu iki kavram birbiri ile karistiriimaktadir.

Ogretimde birey surekli bir etkilesim sireci yagamaktadir. Ogrenme-6gretme
faaliyetleri igerisindeki &grenci, egitim kadrosu (egitim uzmanlari, yoOneticiler,
o6gretmenler) tesis, arag-gereg programlar ve érgitlenmeye yonelik unsurlar 6grenme
ortamini olusturmaktadir. Ogretim diger bir anlatimla, geleneksel yollar yerine
deneme, gludldleme, dederlendirme, gergeklestirme ve araliksiz yeniden gelistirme
basamaklarindan olusan bir etkilesim sireci ile gergeklesmektedir. Ogretimin,
ogretmeni merkeze alan anlayigtan ziyade 6grenciyi merkez kabul eden bir anlayigi
benimsemesi gerekmektedir. Bu surecler gergeklegirken egitim g¢agin gereklerine
uygun yontemlerle desteklenmeli, teknoloji ve bilimde yaganan hizli degisimler
dogrultusunda bilgilerin, birikim ve deneyimlerin guncellestirilerek Uretime devam
edilmesi gerekmektedir. Cagdas 6gretim etkinliklerinin temel amacini 6grenmeyi

6grenmek olgusu olusturmaktadir. Olguyu gergeklestirebilmek igin temel kavramlarin

89 H. ibrahim Aydinli ve Muhsin Halis, “Egitimin Isletme Etkinligindeki Yeri ve Onemi”, Mevzuat
Dergisi, 2004, Yil: 7, Sayi: 74, http://www.mevzuatdergisi.com/2004/02a/02.htm (Erisim Tarihi:
13.08.2018).

90 jsmail Giiven, Tiirk Egitim Tarihi, Pegem Akademi Yayincilik, Ankara, 2014, s. 2.
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cocuk tarafindan anlasilmasi, yorumlanmasi ve uygulayabilmesine imkan saglayacak
problem c¢dzebilecek yetenek ve davraniglarin kazandirilmasi, bilimsel agidan
dusinme kabiliyetinin gelistiriimesine, arastirma ve inceleme ydntemleri ile iletisim
saglamasina imkan verecek 6gretim metotlariyla gelistiriimesi gerekmektedir. Buna
dayanarak halihazirda uygulamadaki programlarin icerik ve dgretim yontemi olarak

yeniden irdelenmesi gerekmektedir®?.

Ogretim, genc ve yetiskin insanlarin hayatlarinin gelecek siirecinde onlara
yardimci olmayi, toplumsal gelenekleri ve fikirlerini etkileyecek bir anlayis
kazandirmayi, temel nitelikteki gelisimleri igin ihtiyac duyulan altyapiya sahip bir
background olusturulmasina yonelik kazanimlarin saglanmasini amaglamaktadir.
Ogretim ayni zamanda; kanunlari, kiiltir ve tabiati, haberlesmeyi, disiinebilmeyi,
bireyin gelisimini ve dgrenmesini iceren temel becerilerden olusmaktadir®2. Ogretim
bireye 6grenmede yol gosterici bir eylem olmakla birlikte, gelecekte ulasmak

istedikleri hedefler icin onlari bilgi sahibi yapmayi hedeflemektedir.

2.1.3. Yetistirme Kavrami

Yetistirme kavrami belirli kademelerde belirli islerin yapilabilmesi i¢in gereken
bilgi, beceri, davranis ve yeteneklerin kazandirilmasi sireci olarak tanimlanmaktadir.
Uygulama programlarinin bayudk kismini yetistirme programlar olusturmaktadir.
isletme icinde veya isletme disinda formal veya informal olarak karsimiza gikan
yonetimsel gelisme, yonetim gelistirme, yonetici gelistirme bagliklari adi altinda yer
alan yetistirme programlari katilimcilarin belirli alanlardaki bilgi, beceri, davranis ve
yeteneklerini dedistirme ve gelismelerini amaglamaktadir. Yetistirme programlarinda,
yoneticiler icin yeni teknik ve kavramlar ile beseri iligkilerde yetenek kazandirma ve

gelistirme en ¢ok uygulanan konulari olusturmaktadir®.

Yetigstirme kavrami, beceri kazandirma slreci olarak tanimlanabilir. Yetigtirici
araciliiyla bilginin bireye kazandiriimasi olarak da ifade edilebilir. Yetistirme egitimi,
alisilan rutin sureglerin tekrari seklinde ve bireylerin yapabilir duruma getiriimesine
hizmet etmektedir. EGitim olgusu, ¢aliganin tum hayatini kapsarken, yetistirme 6zgun
ve belirli bir alanda yeterli duruma getirme surecini olusturmaktadir. Egitim ve

yetistirmenin sonuglari ise ise yodnelik, dl¢ulebilir, denetlenebilir yani somut nitelikte

91 Ayhan Aydin, “Zorunlu Temel Egitim Uygulanmasi ve C6zim Bekleyen Sorunlar’, Pamukkale
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2000, Cilt: 8, Say:: 8, 98-103, s. 101.

92 Aydinli ve Halis, a.g.e.

9 Kogel, a.g.e., s. 78.
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ortaya cikmaktadir®. Yetistirmeye kisinin belirli bir is/alan igin hazirlanmasini ve o
is/falanin gerektirdigi bilginin kazandiriimasi slreci de denilebilir. Yetistirme dar bir

alani kapsarken egitim bireyin tim yasamini kapsamaktadir.

isletmelerde gelistirme ve yetistirme faaliyetlerinde basari ancak bu faaliyetler
iyi planlanirsa elde edilmektedir. Egitim yonetiminde iyi planlama yapilabilmesi
isletmelerde hangi konuya, ne dlgiide, ne zaman ve kim tarafindan ihtiya¢ duyuldugu
belirlenerek mumkiin olmaktadir. isletmelerde egitim gereksinimini saptamak icin
cesitli ydontemler bulunmaktadir. Yéntemlerin bir kismi ayrintili, bilimsel ve ¢alisanlarin
katihmina imkan vermektedir. Bireyler egitim programlarina kendi istegi
dogrultusunda aday olabilmekte ve yine kendi isteyerek bu programlara danhil
olabilmektedir. Yoneticiler egitim ihtiya¢ analizi kapsaminda diizenlenen faaliyetlere
katkida bulunmak adina astlarinin gereksinim duydugu egitim programlarina katilim

yapmalari icin ilgili birime goris bildirmektedir®.

2.1.4. Geligtirme Kavrami

Gelistirme kavrami yetistirme kavramindaki gibi kisa vadeli ve belirli bir amacin
gerceklestiriimesi icin degil, yoneticiyi organizasyonun degdisimini saglayacak bir
unsur olarak ele almakta, onun organizasyonun isleyisini ve igyapisini, kendi rolind,
toplumdaki yerinin farkina varabilmesi ve benimsemesi igin egitimesi ve
yetigtiriimesini ifade etmektedir. Gelistirme dogru isler yapmasi igin yodneticinin
geligtiriimesi anlamina gelmekte ve bu acidan gelistirmenin yetistirmeden daha
kapsamli bir kavram oldugu goriimektedir®. Gelistirme kavraminin sadece galisanlari
degil yoneticileri de kapsayan bir stire¢ oldugu bu yonlyle de yetistirmeye gére daha

genis bir gergeveyi olusturdugu gértimektedir.

Modern isletme yonetiminde egitim konusuna bakildiginda, isletme binyesinde
yer alan tim calisanlarin gerek is igerisinde gerekse is disinda yetistirimesi ile
isletmeye ve kendisine daha faydali hale getiriimesinin olduk¢a 6nem tasidigi
gorilmektedir. Geleneksel usullerle yonetiimeye devam eden isletmelerde, egitime

gereken 6nemin verilmedigi, modern igletmecilik anlayisini benimseyen isletmeler ile

9 Zehra Cinar, “isletmelerde Egitim ve Egitim ihtiyac Analizi”, s. 1, hitps://docplayer.biz.tr/
14420309-Isletmelerde-egitim-ve-egitim-ihtiyac-analizi.html (Erisim Tarihi: 13.08.2018).
% Uyargil, a.g.e., s. 9.
% Kogel, a.g.e., s. 78.
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daha gok gelismeyi ve buylumeyi hedefleyen isletmelerde egitimin dnemi ve gerekliligi

on planda tutulmaktadir®’.

Mesleki alan digindaki konular, gelistirme olgusu kapsaminda yer almaktadir.
Bu etkinlikler her zaman isletme ile ilgili olmamaktadir. Bireylerde kisisel anlamda
gelisimleri ile kariyerleri icin gelistirme programlarina katilma istegi bulunabilir. S6z
konusu durum diger yandan; bireyin st gorevlere, pozisyonlara ve sorumluluklara
hazirlanmasi, yani bireyin gelecege hazirlanmasi amacini gitmektedir. Gelistirme,
gelecekte dnemli gbrev ve pozisyonlara gelme olasihdi bulunan basari potansiyeli tst
duzeyde olan ¢alisana uygulanmaktadir. Yetistirme ile gelistirmenin egitimin birer taru

oldugu ifade edilebilir®.

2.2. EGITIMIN AMACI VE ONEMI

Bu bolimde; bireylere kazandirilan niteliklerle onlarin daha iyi Ureticiler ve
tuketiciler yetistirmeyi amaglayan egitim kavraminin amaci ile 6nemi Uzerinde

durulacaktir.

2.2.1. Egitimin Amaci

Egitimin ilk amaci, kdltirel ve toplumsal olmasi ve bireyin toplumsallagmasini
yani topluma uyumunu saglamayi amaglamaktadir. Gelecek kusaklari topluma yararli
ve yasayacaklari ¢agl yakalayabilecek donanima sahip olarak yetistirmek egitimin
temel amaglari arasinda yer almaktadir. Genel olarak en iyi yonetim sekli olarak kabul
gbren demokrasinin butlin kurum ve kurallarinin etkili bir sekilde isleyebilmesi igin,
egitime 6nemli sorumluluklar ve godrevler dusmektedir. Bireyin kalkinmaya uyumu
ancak egitim ile saglanabilmektedir. Bireylere var olan degerlerle birlikte evrensel
degerleri de kazandirmak mimkin olmaktadir. Hammaddesini olusturan insani
toplumdan alarak, isledikten sonra tekrar topluma dahil eden okulun ¢gevreden kopuk
olmasi mumkun olmamaktadir. Egitimde ikinci amag, bireylere kazandirdigi
niteliklerle onlarin iyi bir Uretici ve tuketici olmalarini saglamaktir. Buna, egitimin
ekonomik amaci da denilmektedir. Cunkl birey icin egitim, hak ettidi diploma ile
hedefledigi isi bulma araci olmaktadir. Bireyin egitimi surecinde elde ettidi bilgi ve
beceri, onun meslegine yonelik yetigtiriimesi amacini tagsimaktadir. Bu manada

toplumsal ahlaka gore egitim sisteminden cikildiginda herkesin bir niteligi olmasi

97 [smet Mucuk, Modern Isletmecilik, Tirkmen Kitabevi, istanbul, 2014, s. 331.
% Cinar, a.g.e., ss. 1-2.
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gerektigi sonucuna variimaktadir®®. Bireyin iginde bulundugu topluma uyum
saglayabilmesi ve bilimsel ve teknolojik yonden gelisimini saglayabilmesi egitimin ilk
amacini olusturmaktadir. Egitimin bir diger amaci ise “Ekonomik agidan bireyin
hayata hazirlanmasi, arzu ettigi is hayatina ve iyi yasamasi i¢in gereken maddi gelire

kavusmasini saglayan bir arag vazifesi gérmektir.” seklinde ifade edilebilir.

Egitimin bireyin mesleki agidan yetigtiriimesine, hayatini kazanmasina yonelik
bir amaci bulunmakta ve buna egitimin ikincil amaci denilmektedir. Bu durumun
uygulamada asil ama¢ konumuna geldigi, insani degerler yoniinden yetistirmenin
ikincil ama¢ durumunda kaldigini hatta tamamen ortadan kalktigini sdylemek
mumkin olmaktadir. insanin hayatini devam ettirmesi igin para kazanmasi ve bundan
dolayi egitim almasi ayri bir konu, hayattaki tim amacin para kazanmak olmasi ise
cok baska bir konu olmaktadir. ikinci diisiince tarzi ahlaken kabul edilmemekte ve bu
nedenle erdemlerin ve degerlerin ogretiimesi, ogdrenilmesi ve bunlarin hayata
gegcirilerek ahlak faktérini dikkate almak gerekmektedir. Bahsedilen bu amaclar
dogrultusunda egitimin kapsama alaninda farkliliklar olabilmektedir. En dar hali ile bu,
bireyin egitime bakis a¢isi sadece ¢gocugunun madden refah elde edecek tarzda para

kazanacag! bir mesleginin olmasi igin egitim almasi anlamina gelmektedir'®.

Yasanan hizli degisim ve dénusim igerisinde toplumlarin, sosyal, kulttrel,
siyasal, ekonomik vb. agilardan bircok gelismeye taniklik ettigi gérulmektedir. Egitim
ise bu degdisim ve gelisimden en fazla etkilenen unsurlardan biri olmaktadir. Genel
anlamiyla birey davraniglarinin istenilen yénde degistiriimesine yonelik bir stre¢ olan
egitim, ister formal ister informal boyutu ile gerceklessin insanligin dogusundan bu
yana uzun bir gecmisi bulunmaktadir. Bireyler fizyolojik ihtiyaclar ile birlikte var
oldugu c¢evreyi tanima, anlama, kesfetme gibi ihtiyaglarini da karsilamaya
calismaktadir. insanlar bilginin Uretilerek gelistirimesi ve gelecege aktariimasi adina
yogun cabalar sarf etmisler halen de sarf etmektedirler. Bilginin karmasik yapisi ve
onun daha iglevsel hale getirilebilmesinin yeni bilim dallarinin ortaya ¢ikmasina yol
actigi, egitim konusun da uygulamali bir dal olarak sosyal bilimlerde yerini aldigi

gorilmektedirlot,

9 Mahmut, Adem, “Ulusal Egitim Politikamiz Nasil OIlmalidir?. Ankara Universitesi SBF Dergisi,
1997, Cilt: 52, Sayi: 01, 51-65, ss. 51-52.

100 Mehmet Turkeri, Etik Deger Agisindan Egitim, Siyaset, Kamu, Galigma Hayati ve Bilim,
Lotus Yayinevi, istanbul, 2015, ss. 39-40.

101 Salih Zeki Geng ve M. Yunus Eryaman, “Degisen Degerler ve Yeni Egitim Paradigmas!”,
Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 9, Sayi: 1, 89-102, s. 89-90.
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2.2.2. Egitimin Onemi

Egitim; bireyin olumlu davraniglar kazanmasi, bir meslege yonelik bilgi, teknik
ve becerilerin dgretilmesini saglayan bir stregten olusmaktadir. Egitim; bireye kisilik
kazanimi saglarken, ayni zamanda akilci, 6zgur ve bilimsel disinme becerisini
edinmesinde dnemli rol oynamaktadir. Egitim, demokrasinin 6n kosulu olmakta ve bu
sebeple, evrensel bakis agisiyla, toplumsal ahlak, her ¢esit ve her dizey egitimde
timuyle demokratiklesmeyi emretmektedir. Her bireyin yetenekleri dogrultusunda en
Ust dizeyde egitim alabilmesi gerekmektedir. Sosyal devlet anlayisi bunu
gerektirmektediri®2. Demokratiklesmenin en énemli kriteri olan egitimin bireyin kisisel
gelisimini saglamasinin yaninda akilci ¢ézumler Uretmesini saglayacak bilgi ve

donanimi elde etmesi yonlinden bluyuk énem tasidigi goralmektedir.

Egitim, birey kadar topluma da yarar saglamaktadir. Bilgi toplumunda,
kurumlarin ve kigilerin egitime ve gelisime yonelik ihtiyaclari surekli artmaktadir.
Ekonomik, sosyal, kllttrel ve siyasal degisimlere hizli bicimde uyum saglamak igin
bireyin yasam boyu bilgisini, becerisini ve tutumunu yenilemesi gerekmektedir.
Gunumuz igletmelerinde ekonominin temel kaynagini bilginin olusturdugu ana fikri ile
bilgi ydnetimine verilen énem olduk¢a artmakta ve bilgiden azami yarar saglanmasina

yonelik faaliyetler ile gerek bugine gerekse gelecege yoénelik kazanimlar elde

edilmektedirt®s.
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102 Mahmut, a.g.e., s. 51.

103 Esra Turhan, et al., Isletmelerde Egitim Ve Gelistirme,(Ed: Ali Simsek), Anadolu Universite
Periodicals, Issue, 2012, Sayi: 2501, 1-18, s. 3.

104 Gzdemir Cetin et al., “Teknolojik Gelisme icin Egitimin Onemi ve internet Destekli Ogretimin
Egitimdeki Yeri’, TOJET: The Turkish Online Journal of Educational Technology, 2004, Cilt: 3, Say1:
3, 144-147, s. 144.
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Egitim sisteminin hiyerargik yapisina bakildiginda 6gretimin egitim sisteminin alt
sistemi oldugunu sdylemek mumkuin olmaktadir. Egitim kavrami icerisinde son amag
olarak yer alan édrenci gelisimi, 6gretim asamasi igerisinde ilk sirada yer almaktadir.
Ogretim, 6grenci gelisimini amag edinerek, 6grenmenin baglamasi ve sirdiriimesine

yonelik planlanmis etkinliklerden olusmaktadir.

2.3. EGITiM IHTIYACININ BELIRLENMESi VE PLANLANMASI

Egitim ihtiyaci, mesle§e ve faaliyet alanina goére &nemli farkhliklar
go6stermektedir. Uygulamada egitimin kimin tarafindan Ustlenilecegi konusunda farkl
yaklasimlar ortaya c¢ikmaktadir. Blyuk isletmelerden bazilari kendi bunyelerinde
egitim bolimleri kurarak veya disaridan egitim uzmani istihdami ile egitim igini
gerceklestirirken; bazi isletmelerde komuta gorevinde gorevli yoneticilerine egitim igini
vermektedir. Karma usullerin uygulandigi isletmeler de bulunmaktadir®®, Egitim
ihtiyaci isletmenin faaliyet alani ve isletmede yer alan meslek cesidine gore
degismektedir. Egitimin kimin tarafindan verilecegi isletmeler acisindan farkliliklar

gostermektedir.

105 Mucuk, a.g.e., s. 333.
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2.3.1. Egitim ihtiyacinin Belirlenmesi

Egitim ve gelistirme, isletmede amagclara ulagsmaya katki saglanmasi agisindan
biyiik nem tagimaktadir. isletmede bir maliyet unsuru olan bu faaliyet igin bir zaman
harcanmakta ya da belirli bir masrafa katlanilmaktadir. Degisen ¢evre kosullarina
uyum saglamak isletme agisindan oldukga 6nem tasimakta bu ise ancak egitim ve
gelistirme sayesinde olmaktadir. Egitim ve geligtirme konusu igin isletmenin bazi
yatinmlarda bulunmasi gerekmektedir. Egitim ve gelistirmeye iliskin programlarin
basarisi sansa birakilmayacak kadar 6nem arz etmektedir. Siradan bir distince tarzi
ile egitim ve gelistirmenin gerekliligi dislUncesinden yola cikarak programlarin
diizenlenmesi miimkiin gérilmemektedir. Oncelikle egitime ve gelistirmeye yonelik
intiyacglarin gerekliligi belirlenmeli, sonrasinda ise bu ihtiyaclarin planlanarak

uygulamaya konulmasi gerekmektedir.

isletmeler ancak varolus amaglarini gerceklestirdikleri takdirde varliklarini
surdurebilmektedir. Kendisi de bir sistem olan isletmenin yine i¢inde bulundugu
sistemle surekli bir etkilesim halinde olmasi gerekmektedir. isletmelerde degisimi
yakalamak ancak yapisal anlamda yapilacak degisiklikler ile saglanabilmektedir.
Onemli bir unsur olarak karsimiza gikan birey, galisan ya da insan boyutunun ézenle,
sabirla, titizlikle ve dikkatle irdelenmesi gerekmektedir. Bu yonden bakildiginda
isletmenin yapisinda dustnulen degisikler igin gerekli ancak yeterli olabilecedi kanaati
olusmasi mimkiin gérilmemektedir. isletmede verimlilik ve etkililik saglanabilmesi
icin onu olusturan bireylerin niteliklerinin igletmeyle uyumlu ve uygun, istekli ve verimli
olmasi gerekmektedir. Egitimin bunu saglayabilmenin en etkili unsurlarindan biri
oldugu gorilmektedir®”. Egitim ve gelistirme isletme igin énem arz eden konularin
basinda olmasi gerekmektedir. Egitimin siradan bir bakis acisiyla degil ciddiye
alinacak bir sire¢ olarak degerlendiriimesi degisen rekabet ortaminda igletme

surekliliginin saglanmasi agisindan énem tagimaktadir.

2.3.2. Egitim Planlanmasi

Egitim planlamasinin egitim sorunlarina ¢ozim Uretmesinin yaninda, genel
olarak ekonomik ve toplumsal anlamda dedisim araclarindan biri oldugu da
gorulmektedir. Egitim planlamasina teknik bir suregten ibaret oldugu dusuncesiyle

yaklasan egitim bilimciler ve egitim yOneticileri bu sureci kalkinma planlari igerisinde

106 Dursun Bingol, Insan Kaynaklari Yonetimi, 10. Baski, Beta Yayimi, inkilap Kitabevi, istanbul,
2016, s. 296.
107 Songiil Altinisik, “Orgiitlerde Egitim ihtiyacmln Belirlenmesi”, Egitim Yénetimi, 1996, Yil: 2,
Sayi: 1, 479-491, s. 480.
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belirlenen c¢erceve igerisinde ele almakta ve degerlendirmektedirler. Egitim
planlamasi olarak belirlenen egitim ilke ve politikalarinin hangi hedefe yonelik
olduguna dair tartismalarin ise dikkate alinmadigi go6zlemlenmekte olup, bu
sorgulamanin yapilmasi artik 6nemli bir gereklilik olusturmaktadir. Egitiminde
yasanan i¢ ve dis sorunlarin artarak gelecege aktarildigini, diger yandan da egitim
planlamasina iligkin disuncelerde kokli bir dedisiklik olustugunu isaret eden

uygulamalar gorilmektediri©e,

Egitim planlamasina iliskin calismalar, egitim yodnetiminin kapsaminda yer
almakla birlikte hem kurumsal, hem de ulusal dluzeydeki egitim planlamaciigi ve
egitim planlamasinin tamamen farkl bir uzmanlik alaninda degerlendirildigi kabul
gbrmektedir. Stratejik planlamanin 6n plana c¢ikmasiyla planlama calismalarinin
merkeziyetci olmaktan c¢iktigi goérllse de merkezi planlamadan tamamen
vazgecilememektedir. Ulkeler acisindan oldukca dnem tasiyan ve stratejik olan egitim
planlamasina dair ¢alismalar, kurumsal, bolgesel ve ulusal duzeylerde dnemli bir

gereklilik olarak kargsimiza gikmaktadiri®,

Egitim planlari olusturulduktan ve maliyet unsurlari da belirlendikten sonra
bitceleme islemi gerceklesmektedir. Planlarin paraya déndstiriimis hali butge
olarak tanimlanabilir. Egitim bltcesi i¢in, egitim planlarinda yeniden gézden gecgirme
gerekebilmektedir. Masraflari dugurmek adina egitimin otel yerine igletme
blinyesinde, egitimcinin disardan getiriimesi yerine igletme igerisinden edgitici
gorevlendirilmesi yapilabilmektedir'!®. Egitim yonetimi kapsaminda yer alan egitim
planlamasinin isletmelerde stratejik planlarin éne ¢ikmasi ile bir uzmanlik konusunu
olusturdugu ve tek bagina de@erlendiriimesi gerektigi dusundlmektedir. Egitim
planlamasinin ilk asamasini olusturan egitim planlari hazirlandiktan sonra devaminda
bu planin butgesi dnemli bir unsur olusturmaktadir. Egitim bir igletme icin gerekliligi

tartisiimaz bir masraf kalemi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.4. BASLICA EGITiM TURLERI

isletmelerde personelin egitilmesi icin uygulanan bazi egitim cesitlerinden séz

edilecektir.

108 Erdal Kuguker, “Turkiye'de Egitim Planlamasi Neyi Hedefliyor?”, International Conference
on New Trends in Education and Their Implications, Turkey, Antalya, 2010, 153-157, s. 153.

109 Erdal GUmuls ve Mehmet Sisman, Egitim Ekonomisi ve Planlamasi, Pegem Akademi,
Ankara, 2014, Onsoz.

110 Budak, a.g.e., ss. 281-282.

48



2.4.1. Orgiin Egitim-Yaygin Egitim

Orgiin egitim, okulda verilen egitim olarak tanimlanmaktadir. Belirli bir progra,
plan ve duzene dayanmaktadir. EQgitim belirli yontemlerin uygulanmasiyla

gergeklestiriimektedirt!?,

Egitim her ne kadar kapsamis oldugu alan olarak Uge ayrilsa da, egitim
sistemlerinin 6rgun ve yaygin egitim seklinde iki baglikta yer aldigi gorulmektedir.
Egitim sistemi Turkiye'de bu yapida devam etmektedir. Belirlenmis yas grubunda ve
ayni dizeydeki bireylere, belirli amacglara gore hazirlanan programlarin diizenli olarak
okul ortaminda uygulanmasina 6rgin egitim denilmektedir. Okuloncesi egitim, ilk ve
ortadgretim ve yuksekogretim kurumlari 6rgln ogretim icerisinde yer almaktadir.
Orgiin egitim sisteminde hi¢ bulunmamis, bu sistemin igerisine dahil olan ya da 6érgiin
egitimini tamamlayan bireylerin, bu egitimin yaninda ya da haricinde uygulanan
egitim, o6gretim ve rehberlige yonelik etkinliklerin timu yaygin egitimi olusturmaktadir.
Yaygin egitim gonulli kisilerin mesleki ya da genel egitime iliskin eksikliklerini
gidermek Uzere dizenlenmektedir'’?. Ulkemizde egitim sistemi 6rgiin ve yaygin
egitimden olugmaktadir. Okuldncesi egitimi, ilk ve orta 6gretim 6rgin egitim, bunun
disinda 6rgln egitim alan ya da almayan bireylerin bu egitim disinda ya da bu egitimi

destekleyecek tim etkinlikler yaygin egitim kapsaminda yer almaktadir.

Orgiin egitime iliskin uygulama asamalari arasinda gesitli farkliliklar olsa da
temel olarak kiside olmasi gereken toplumsal ve bireysel vasiflarin kazandiriimasi
amaglanmaktadir. Toplumsal yasami dogrudan etkiledigi disundlen bireysel gelisim,

bu amaci oldukga énemli hale getirmektedir'®3.

Orgiin egitim ile yaygin egitim temel farkliliklar ile birbirinden ayriimaktadir.
Orguin egitim, kisilerden birinin egitimci roliinl Ustlendigi, digerinin ise 6grenci rolinde
bulundugu bir siireg olarak kargimiza gikmaktadir. Orglin egitim icerisinde yer alan
ogretmen ve oOgrenci, 0gretmenin g¢abaladigi 6grenme amaci konusunda ayni
beklentileri tagimaktadir. Orgiin egitime ait 6zelliklerin bulunmadigi herhangi bir egitim
faaliyetini adlandirmak icinse yaygin egitim kavrami kullaniimaktadir. Kisinin
televizyonda izledigi haber programi, onun egitim faaliyeti yaptigini géstermektedir.

Haber programindan sorumlu Kigiler, habere ilgi duyan kisinin son olaylara iligkin bilgi

11 Mahmut Tezcan, Egitim Sosyolojisi, 16. Baski, Ani Yayincilik, Ankara, 2016, s. 4.
12 T C. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanhgi, Tiirkiye'de Yaygin Egitim, ISO, Ankara, 2013, s. 4.
113 Ayhan Ural, “Orgiin Egitim ile Kazanilan Nitelikler’, Gazi Universitesi Endiistriyel Sanatlar
Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2012, Sayi: 28, 12-20, s. 14.
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edinebilmesi konusunda yardim etme amaci tagsimaktadirlar. Burada bahsedilene
orgin egitimden ziyade yaygin egitim denilebilir, yani programi seyreden Kisi kendisini
dgrenci olarak tanimlamamaktadirt4. Orglin 6gretimde 6grenci 6gretmen iligkisi var

iken yaygin egitimde bu iliskiden s6z edilememektedir.

Yaygin egitim ilgili yasalarda, 6rgun egitime girmemis veya orgin egitimin
herhangi bir kademesinde bulunan ya da bu kademelerden ayriimis bireylere;
gereken bilgi, beceri, yetenekleri ve istekleri dogrultusunda toplumsal, kilttrel ve
ekonomik yonden gelismelerini saglayacak nitelikte, degisen sire ve dizeylerde
yasam boyu devam eden egitim etkinlikleri seklinde tanimlanmaktadir. Yaygin egitime
iliskin halk egitimi ve yetiskin egitimi gibi pek ¢ok kavram kullaniimaktadir. Orgiin
egitim kurumlarinda tam zamanlh egitim alan belli yas gruplarindaki ¢ocuklar ve
genglerin de dahil oldugu herkes, yaygin egitimin hedef kitlesini olusturmaktadir. Okul

disi verilen egitimlerle ilgili olarak baska tanimlar da kullaniimaktadir®®,

Gunumuzde teknolojinin gelismesiyle birlikte uydu, internet, fiberoptik, radyo,
televizyon, bilgisayar ve bilisim alanindaki diger teknolojilerde yasanan hizli
gelismeler egitimin bicim ve yapisini etkilemekle birlikte egitimcileri de yeni egitim
programlari ve o6gretme-6grenme modellerini gelistirmeye ydnelmektedir. Bilisim
teknolojlerinden faydalanan egitimciler, kuresel egitime yodnelik uygulamalarin
kullaniimasi gerektigini 6nemle belitmektedirler. Kuresel egitimin sunulmasinda en

o6nemli modeller arasinda uzaktan (online) egitim yer almaktadir'*®.

2.4.2. Hizmet Oncesi Egitim

Hizmet Oncesi egitim, verilecek temel konularin gdrevin gereklerine uygun
alanlara iligkin 6n egitimleri kapsamaktadir. Calisanlarin egitilmesi hususunda yapilan
egitimler, hizmet Oncesi egitim kapsamina girmektedir. Hizmet Oncesi egitim
ifadesinden de anlasilacagi Uzere bireylerin ise baglamadan dnce aldiklari egitim
olmaktadir. S6z konusu egitim tirt, 6gretim veren genel kurumlarda verilmekte olan
butun egitim tekniklerini kapsamaktadir. Hizmet oncesi egitim ayrica, pek ¢ok teknik

ve mesleki 6grenim faaliyetlerini de kapsamaktadir. Bu egitimle bireyler, ise

114 John A. Laska, “Egitim Programi ile Ogretim Arasindaki lliski: Kavramsal Bir Agiklama”,
(Ceviren: Oguz Glrblztirk), Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 1989, Cilt: 22,
Sayi: 1, 251-259, s. 252-253. .

115 Ahmet Gindogdu vd., Gelecek Igin Egitim Raporu, Egitim-Bir-Sen Yayinlari: 41, Ankara,
2010, s. 79.

116 Aytekin isman, Uzaktan Egitim, 4. Baski, Pegem Akademi, Ankara, 2011, s.3.
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gormeden evvel almig olduklari egitimle yapacaklari isin niteliklerini 6grenmekte ve

boylece isletmenin verimliligine katki saglamaktadirlar?’.

2.4.3. Hizmet ici Egitim

Hizmet ici egitimin, kisinin yaptigi is ile hukuki baginin kuruldugu tarihten
baslayarak, emeklilik ya da baska bir sebeple isten ayrilacagi zamana kadar devam
ettigi gorilmektedir. Hizmet i¢i egitimde temel amag, hizmetin daha iyi sunulmasi igin
kisiye gerekli olan davranig, bilgi ve beceriyi kazandirmaktir. Burada s6z konusu
davranig, bilgi ve becerinin hangi yontemlerle kazandirilmasi gerektigi 6nem
tasimaktadir. Egitim programinin basarisi ya da basarisizli§i, hizmet ici egitime ait
programda uygulanacak yonteme bagli olmaktadir. Egitim yontemi secimi iyi yapilirsa

o egitim basarili olmaktadire,

Hizmet igi egitim énemli bir gereklilik olarak karsimiza cikmaktadir. Uretim
surecinde en dnemli girdiler arasinda olan insan gucu hizmet igi egitim ile diger
girdilerle bir araya gelerek kurumsal anlamda en Ust seviyede verimlilik, bireysel

anlamda en Ust seviyede is doyumunu saglamaktadir!?®.

Calisan bireylerin hizmete baslamadan 6nce meslege hazirlanmasinin yaninda,
hizmet icerisinde de egitimi ve gelisen teknolojiye uyum saglamasi olduk¢a énem
tasimaktadir. Egitim, hizmet ici egitim, gelistirme, gelisim kavramlari, zaman zaman
karigtinlarak birbirlerinin yerine kullaniimaktadir. Calisanin islerini daha da |iyi
yapabilmesi amaciyla hizmet ici editimle; gereken bilginin, becerinin ve tutumun
calisanlara kazandirilmasinin yaninda bireyin gelecekteki islere de hazirlanmasi
amaclanmaktadir. Egitim, calisan bireyin igini daha da iyi yapabilmesi adina
performansini gelistirmesi strecinden olusmaktadir. Gelisim ise, egitime gore daha
genel bir ifade olup, sireklilik gdsteren, c¢alisanin tim boyutlarda gelistiriimesini
saglayan o6grenme firsatlarini icermektedir. Gelisim ve egitimle, performans
yetersizliklerinin azaltiimasi ve Uretkenlik oraninin yiikseltiimesi hedeflenmektedir'?°.
CGalisma hayatinin baglangicindan isten ayrilisa ya da emeklilige kadar gegen suregte
devam eden hizmet ici egitim artik igletmeler ve bireyler icin 6nemli bir gereklilik

olmaktadir. Geligsen teknolojiye ve slrekli olarak devam eden bilgi akisina uyum

117 Ramazan Sivacioglu, Adli Mevzuat, RMZ Yayincilik, 2015, s. 404.

118 Kadir Peker, “Kamu Kurum ve Kuruluglarinda Hizmet ici Egitim ve Yéntemleri”, Mevzuat
Dergisi, 2010, Yil: 13, Sayi: 156, https://www.mevzuatdergisi.com/2010/12a/02.htm (Erisim Tarihi:
28.04.2018).

119 jnayet Pehlivan, “Hizmet igi Egitim-Verimlilik iliskisi”, Untitled, s. 152, http:// dergiler.ankara.
edu.tr/dergiler/40/503/6043.pdf (Erisim Tarihi: 2.05.2018).

120 Giindogdu, a.g.e., s. 99.
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saglamak ve isletme amaclarinin gergeklestiriimesi igin hizmet ici egitimin ne denli
onemli oldugunu gostermektedir. Bireylerin igse basladigi ginku teknoloji ve bilgi
zaman igerisinde degiserek sirekli olarak gelisme goéstermektedir. Buna paralel
olarak ge¢misteki teknoloji ve bilgi yetersiz kalmaktadir. Tam da bu noktada hizmet

ici egitim devreye girmekte ve bu eksikliklerin 6nuine gegcmektedir.

2.4.3.1. Hizmet ici Egitim Kavrami

Hizmet ici egitim, is hayatinda yer alan isgicinin mesledine uyumunu,
meslekte gelisme ve ilerleme ihtiyaclarinin karsilanmasini saglayan tim egitim ve
Ogretim faaliyetlerinden olusmaktadir. Hizmet ici egitimle, hizmette ve Uretimde
verimliligin, etkililigin yukseltiimesi, trinun tiketiminin artirilmasi, tiketim surecinde
ortaya ¢lkabilecek kazalarin ve hatalarin minimize edilmesi, maliyetlerin kontrold,
hizmetin sunumu, satiglarda nicel ve nitel agidan gelisme saglanmasi, kar artirimi,
vergi gelirleri ve tasarruflarin artirilabilmesi amaclanmaktadir. Hizmet ici egitim,
mevcut is glcune beceri ve temel meslek egditimlerin uygulanmasinin yaninda,
calisma yasami slresince beceri, bilgi, davranis, verimlilik diizeyinin ylkseltiimesine
yonelik bir plan dahilinde uygulanan etkinliklerden olusmaktadirt?!. Egitim birey igin
hayat boyu devam eden bir sireci olusturmaktadir. Isletmeler blnyesinde
bulundurduklari ¢alisanlarin gésterdigi potansiyel oraninda basarili olabilmektedir.
Gelisen ve degisen teknoloji ve ¢agin gereksinimlerini yakalayabilmek adina igletme

calisanlarinin hizmet igi egitimlerle gelistiriimesi buyuk énem tagimaktadir.

En kapsaml ifadeyle, tlizel ve 6zel kisilerin sahip oldudu isletmelerde, belirli bir
Ucret ya da maas karsiliginda istihdam edilen kisilere, yaptiklari isle ilgili bilgi, beceri,
davraniglarin kazandiriimasi icin duzenlenen planh egditim faaliyetleri olarak
tanimlanan hizmet ici egitim, ginimiz is hayatinda giderek daha da &nem
kazanmaktadir. Bilgi ve teknolojide yasanan gelismelerle birlikte ortaya c¢ikan
gunumuz dunyasinin yogun rekabet ortaminda, ise giris oncesinde alinan egitimlerin
bu gelismeleri takip etmek icin yetersiz kaldigi gorulmektedir. Hizmet ic¢i egitim
ihtiyacinin bu noktada ortaya ¢iktigi gérilmektedir. Caligsanlara bulunduklari isyerinin

ve yapmis olduklari isin geregi olan egitimin verilmesi sayesinde emek ile kaynaklarin

121 Tyfan Aytag, “Hizmet igi Egitim Kavrami ve Uygulamada Karsilasilan Sorunlar’, Milli Egitim
Dergisi, 2000, Say!: 147, 66-69, s. 66.
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verimli, etkili kullaniimasinin yani sira Ulke kaynaklarindaki israfin 6nlenmesi

saglanmaktadir'?2,

Bir 6gretim kurumunda belli bir programi tamamlayarak is hayatina atilan
bireyler, kurumca belirlenen tutum, bilgi ve becerileri yeterince kazanamadiginda, ust
kademe personel yetistiriimesi ihtiyacinda ya da dretim sirecinde ihtiya¢ duyulan
yeniliklere uyum saglanmasi gerektiginde hizmet ici egitiminin zorunlulugu ortaya
cikmaktadir'?®, Hizmet ici egitim, bireyin ise basladigi andan itibaren isin
sonlanmasina kadar gecen sureg icerisinde isin ya da meslegin gereklerini daha
verimli hale getirebilmek ve vyenilikleri takip edebilmek icin bireyin ise yodnelik

potansiyelini artirmasina yol agacak yeni kazanimlar saglamaktadir.

2.4.3.2. Hizmet igi Egitimin Tarihsel Geligimi

Hizmet igi egitimde amacg musterilerin beklentileri dogrultusunda uygun kalitede
ve fiyatta hizmet veya mal Uretmektir. Hizmet igi egitimde amaclarin gergeklestiriimesi
icin kurumlar gesitli kaynaklar kullanmaktadir ve bu kaynaklarin en dogru sekilde
kullanilarak verimli hale getiriimesi 6nem tasimaktadir. Gelismis ve kaynaklarin ¢ok
¢esitli oimasindan ziyade bu kaynaklarin dogru bicimde kullanilarak insan unsurunun
verimliliginin saglanmasi gerekmektedir. Kurumlarca verimliliklerinin gelistiriimesi ve
saglanmasinda ekonomik, sosyal, drgtitsel ve yonetsel birgok degiskenin géz dnine
alinmasi gerekmektedir. Degiskenler arasinda insanin verimligini etkileyen en énemli
degisken ise hizmet ic¢i egitim olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Verimlilik kavrami
kaynaklarin en uygun ve akilci sekilde kullaniimasidir. Hizmet i¢i editim ¢alisanin,
verimliliginin artirilabilmesi icin gereken bilgi, beceri ve davraniglarinin geligtiriimesi
surecinden olusmaktadir. Hizmet i¢i egitim sayesinde kurum i¢i ve kurum disindan
gelebilecek sikayetlerin ortadan kaldirilmasi, is kalitesinin yukseltiimesi, insan
iligkilerinin iyilestiriimesi, ileride ihtiya¢ duyulacak egitiimis insan gucinin temini
saglanabilmektedir. Hizmet igi egitime iliskin tim bu calismalarin belli ilkkeler 1s1§inda

ve belirli bir gergeve igerinde hazirlanarak uygulanmasi gerekmektedir'?*.

Verimliligin ve uUretkenligin artmasini hedefleyen kurumlarda dizenli olarak
hizmet i¢i egitim programlari ile ¢alisanlarinin egitimine yatirm yapilmasi

gerekmektedir. Kamuda caliganlarin da bilgilerini ve kendilerini yenilemeleri,

122 Mustafa Oztiirk ve Siileyman Sancak, “Hizmet igi Egitim Uygulamalarinin Calisma Hayatina
Etkileri’, Journal of Yasar University, 2007, Cilt: 2, Sayi: 7, 761-794, s. 761.

123 pehlivan, a.g.e.

124 Mehmet Yiiksel Barkurt, Kamu Kesiminde Hizmet igi Egitim, Jeoloji Miihendisligi, Ankara,
1990, 87-90, s. 87.
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glncellemeleri igin hizmet igi egitim gcalismalari oldukga 6nem tasimaktadir. Gelismis
devletlerin 1960’ll yillarda hizmet ici egitimin bayumeye etkisinin farkina vardigi ve
tumuayle herkesi kapsayan hizmet ici egitimine yonelik politikalar gelistirdikleri
gérilmektedir. Ulkemizde ise bunun éneminin daha geg fark edildigi anlagiimaktadir.
Gelismig devletlerin 1960’h yillarda egitimlerle ilgili kurumlari devlet politikalarinin
icerisine aldiklari goértlmektedir. 1960°I yillar hizmet i¢i egitim dizenleyecek kamu
kurumlarinin olusturulmasi ve kalkinmaya yodnelik ilk planlarin dizenlenmeye
baslanmasi yoninden 6nem tasimaktadir. Egitimden saglanacak faydaya dair inancin
yetersiz olmasi ve kisith 6denek ayriimasi gibi nedenlerle beklenen hedefe
ulasilamadigi gorulmektedir. Birgcok kamu isletmesi galisanlarina hizmet ici egitime
yonelik birgok olanak saglamaktadir. Kurumlar artik bu egitim programlarini zorunlu
hale getirip uygulamaya koymaktadir!?®, 1960’li yillarda gelismis devletlerce
uygulanmaya baslanan hizmet ici egitim gunimuizde codu isletmelerin ¢cok 6nem
verdigi ve gelisim plan ve programlarinda yer alan zorunlu bir faaliyet olsa da heniz

tam anlamiyla istenilen noktaya ulasilabildigi sdylenememektedir.

isletmeler toplumsal ihtiyaglari karsilamak (izere kurulan kurum ve
kuruluglardan olugsmaktadir. isletmelerde temel amag bir hizmet, mal ya da diisiince
Uretmek ve topluma hizmet vermek olmaktadir. Hizla degisen ve gelisen ¢ada
yetismek ve uyum saglamak giderek zorlasmaktadir. isletmeler agisindan bu gelisme
ve degismelere uyum saglamak, gerektiginde degisimi yaratabilmek artik gok dnemli

bir konuyu olusturmaktadir?®,

2.4.3.3. Hizmet igi Egitimin Ozellikleri

icinde bulundugumuz zamanda insanin yasamini etkileyen faktorler her gegen
glin artmaktadir. insanin yasamini etkileyen faktérler teknolojik, sosyal ve ekonomik
gelismeler ve bunlara iligkin sorunlardan olugmaktadir. iginde bulundugumuz topluma
uyum saglayabilmek, verilen roll oynayabilmek i¢in gerekli beceri, bilgi ve davraniglar
dgrenim kurumlari tarafindan kazandiriimaktadir. is hayatinda bunlar zamanla
yetersiz kalmaktadir. Tum bu sebeplerden dolay! hizmet i¢i egitim giderek onem

kazanmakta ve is hayatinda gortilen eksiklikleri tamamlamaktadir®?’.

125 Alparslan Sahin Gérmiis ve Vasfi Kaya, “Hizmet igi Egitim Programlarinin Kamu Calisanlarinin
Motivasyonuna Etkisi: Eti Maden Isletmelerinde Bir Uygulama”, Optimum Ekonomi ve Yénetim
Bilimleri Dergisi, 2014, Cilt: 1, Say:: 1, 37-49, s. 38.

126 [nayet Aydin, Kamu ve Ozel Sektorde Hizmet igi Egitim, 2. Baski, Pegem Akademi, Ankara,
2014, s. 403.

127 Songiil Altinisik, “Hizmet Igi Egitim ve Tirkiye'deki Uygulama”, Egitim Yénetimi, 1996, Yil: 2,
Sayi: 3, 329-348, s. 331.
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Hizmet ici egitim slreci evrensel unsurlardan olugmaktadir. Birbiri ile alakali ve
birbirini takip eden eylemler ile bir¢cok alt stre¢ bulunmaktadir. Strecin evrenselligi
yonu ile bakildiginda egitimin konusunu olusturan beceri, bilgi ve davranis sekillerinin
somut unsurlarinin gok dnemli olmadigi gérulmektedir. Yine de bu 6geler hizmet igi
egitimde, alt sure¢ olarak yer almaya devam etmektedir. Konuya detayli olarak
bakacak olursak hizmet ici egitimde dncelikle ihtiyaclarin analizi sonrasinda analize
yonelik arastirmalar yapilmasi gerekmektedir. S6z konusu arastirma, orgutsel,
cevresel ve ise yonelik boyutlarin analizine yonelik yapiimaktadir. Bu analizler eksik
ya da hi¢ yapilmadigi takdirde hangi beceri, bilgi ve davranis sekillerinin istenildigi
veya bu ozellikler eksik oldugu takdirde is kazasi, israf ve beseri iliskilerde ne gibi
eksiklikler ortaya cikacagi saptanamamaktadir. Sorun analizine iliskin arastirma
asamasina bu yonuyle bakildiginda, hizmet ici egitim surecine ait dnemli par¢a ve
evrensel bir unsur oldugu ortaya cikmaktadir. Dederlendirme sureci de hizmet igi
egitimde evrensel bir unsur ve alt bir siire¢ olarak karsimiza ¢gikmaktadir?®, Hizmet
ici eg@itimin basariya ulasmasi igin bazi konulara dikkat edilmesi gerekmektedir.
Egitimin ciddiye alinmasi ve hedeflenen sonuca ulagsmasi dnem tasimaktadir.
Bunlarin saglanabilmesii¢in de dncelikli olarak egitim ihtiya¢ analizlerine bagvurulmali
ve bu analiz sonuglarinin dogru bir sekilde degerlendiriimesi ve uygulanabilmesi

gerekmektedir.

2.4.3.4. Hizmet igi Egitimin Amaglari

Hizmet ici egitimde amag, ¢alisanin gelisimine katkida bulunmaktir. Calisanin
geligtiriimesi, kendini birey olarak gelistirmesi anlamina gelmektedir. Calisanin
kendisine, isine ve kuruma bakis acisinin degismesi demektir. iki nokta oldukga dnem
tagimaktadir. ilkinde calisanin isine/meslege yonelik standartlara ulagsmasini,
ikincisinde ise var olan nitelik 6zelliklerinin daha da ylkseltiimesini hedeflemektedir.
ikincisi gergeklestirildiginde birincisinin gergeklestiriimesine yonelik adimlar da atiimis
demektir. Personel gelistirmenin 6zinde c¢alisanin gelismesi ve buylmesinin
gostergesi anlamina gelen degismenin en 6nemli nokta oldugu vurgulanmaktadir®?®.
Hizmet ici egitimin, ¢alisanin gelistiriimesinden, isletme amaclarina ulagilabilmesi,

kariyer hedeflerinin gergeklestiriimesi, misteri memnuniyetinin saglanmasi, ¢agin

128 Sinasi Aksoy, “Verimlilik ve Hizmet ici Egitim: Tirk Kamu Yénetiminde Yasal Durum,
Uygulama ve Degerlendirme”, Amme Idaresi Dergisi, 1984, Cilt: 17, Sayi: 4, 48-61, s. 49.
129 Mustafa Aydin, “Bir Hizmet Igi Egitim Olarak Denetim”, Hacettepe Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi, 1987, Cilt: 2, Sayi: 2, 241-249, s. 242.
55



getirdigi yenilik ve kolayliklari 6grenmek ve bunlari is hayatinda uygulamaya gecgirmek

basta olmak Uzere sayisiz amaci bulunmaktadir.

Sinirh olmamakla birlikte hizmet i¢i egitimin amaglarini asagdidaki sekilde
siralamak mumkun olabilmektedirts°;

1. ise yeni alinan galisanin kurumuna uyumuna yardimci olmak,

2. Calisana igletmenin ilke, amag¢ ve politikalarini benimseyecek becerileri
kazandirmak,

3. Egitime yobnelik eksiklikleri gidermek ve meslege yonelik temel becerileri
kazandirmak,

4. Calisanin kariyeri ile ilgili dikey ve yatay gecislerine yardimci olacak
tamamlama egitimleri vermek,

5. ise ydnelik ydntem ve teknikler gelistirmek, teknoloji, bilim ve isinde meydana
gelen yeni gelismeler ve yenilikleri 6grenerek is yasaminda uygulamak,

6. Isletmenin Urettigi hizmet, mal ve disiince gibi trlinlerin nicelik, nitelik ve

verimliligini artirabilmek.

2.4.3.5. Hizmet ici Egitimin Faydalan

Hizmet igine yonelik egitim etkinlikleri hem kurum hem de kurum c¢alisanlari
acgisindan 6nemli faydalar saglamaktadir. Kurumun mal ve hizmet Uretimindeki
verimliligini artirirken diger taraftan da kurumda ¢alisan bireyin sorumlu oldugu ise ve
paydaslarina iligkin beklenti, algi ve tepkilerine yonelik degisim saglayarak bireyin

duygu ve distncelerine olumlu yonde etki etmekte performansini ylikseltmektedir!!,

2.4.3.5.1. Hizmet igi Egitimin Personeller Agisindan Faydalari

Hizmet igi egitim etkinlikleri hem kurum hem de kurum galisanlari agisindan ¢ok
onemli faydalar saglamaktadir. Hizmet ici egitimin faydalari, kurumun UGretim
surecinde verimi artirmakta iken diger yandan da kurumda kendisine verilen gorevi
yerine getirmek Uzere bulunan personelin ise ve is cevresine yonelik beklenti ve
tepkilerinde farklilik yaratmak suretiyle duygularini, digtncelerini ve performansini
olumlu yénde harekete gegirmektedir'®?- Hizmet igi egitim ile personel isinde yasanan

degisim ve gelismeleri takip edebilmekte ve uygulayabilmekte, kariyer hedeflerine

130 Oztiirk ve Sancak, a.g.e., s. 763-764.
131 [nayet Pehlivan, “Hizmet igi Egitim-Verimlilik iligkisi’, Ankara Universitesi Egitim Fakiiltesi
Dergisi, 1992, Cilt: 27, Sayi: 1, 151-162, s. 152.
132 pehlivan, a.g.e., s. 152.
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ulagabilmesi igin bir adim olusturabilmekte, motivasyonunu etkileyerek performansini

artirabilmektedir.

2.4.3.5.2. Hizmet ici Egitimin Kurumlar Agisindan Faydalan

Toplumsal dizeyde ihtiyaclarin karsilanabilmesi adina kurulan kurum ve
kuruluglara kisaca isletme denilmektedir. isletmelerde temel amag, bir hizmetin, mal
ya da fikrin Uretilmesi yolu ile topluma hizmette bulunmaktir. Degisme cagini
yasadigimiz glinimuizde yasanan bu hizli degisime uyum saglamak giderek
zorlagsmaktadir. isletmeler icin bu gelisim ve degisime uyum saglamak ya da degisimi

yaratan unsur olabilmek biyik 6nem tasimaktadirtss,

insanin isletmenin en temel girdilerinden ve en énemli égelerinden biri oldugu
bilinmektedir. Hizmet ici egitim ile birey kurum kaynaklarini akla en uygun bicimde
kullanarak, en iyi sekilde gorevini yerine getirmektedir. Kurum c¢alisani bireylerin almig
olduklari hizmet ici egitimden saglayacaklari faydalar ile kurumun gelismesi ve
verimliligi ile dogrudan iligskilendiriimektedir. Bu sonug¢ isletmelerin timu ve her
kademedeki calisanlar i¢in gecerli olmaktadir. Hizmet ici egitimin kurum acgisindan
sagladidi yararlar; Uretimde verimin artmasi, Uretilen mal ve hizmette niteligin artmasi,
kusurlu dretimde azalma, kurumun degisimlere ve yeniliklere uyum saglamasi
olmaktadir. Hizmet ici egitimin kurum i¢in sagladigi yararlara; is kazalarinin azalmasi
icin is guvenliginin saglanmasi, kurum igi igbirligi ve iletisimin glg¢lenmesi, ¢alisanlar
arasinda disiplin sorunlarinin en aza indiriimesi, ¢alisanin isi ve is g¢evresinden
memnuniyetinin artmasi, ¢alisanin isine devam isteginin artmasi, kontrol ve gézetim
yUkinin azalmasi eklenebilir'®. Hizmet igi egitim faaliyetlerinin sonucundan
¢alisanlar da kurumlarda 6nemli kazanimlar elde etmektedir. Calisanlarin is
hayatlarinda gelismelerini saglayarak kariyer hedeflerine ulagsmalarina yardimci
olurken, kurumlarin da personel gu¢lendirme calismalarina katkida bulunarak, verimli
personelin isletmede kalmasinda ve isletme amaclarinin gerceklestiriimesinde dnemli

rol oynamaktadir.

2.4.3.6. Hizmet ici Egitimin Sinirhiliklari

Hizmet sunumunun en Onemli unsuru olan insan gucunudn etkinliginin

artinlmasina yonelik hazirlanan hizmet igi egitim programlari ile bireysel ve kurumsal

133 [nayet Aydin, Kamu ve Ozel Sektérde Hizmet Igi Egitim, El Kitabi, Pegem Akademi, Ankara,
2014, s. 1.
134 pehlivan, a.g.e., s. 153.
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yararlarin elde edilmesi beklenmektedir. Hizmet i¢i egitimde amagclara ulagsmada
engel teskil eden sinirliliklar ise sunlardir3s;

1. intiyaglarin ve amaglarin saptanmadidi bir hizmet igi egitim programi
hazirlanmigsa,

2. Bireyin amac ve beklentileri ile Kurum amac ve ihtiyacglari arasinda denge
yoksa,

3. Programin, ¢alisanin temel bilgisi ile becerisinin seviyesine uygun olmamasi,

4. Calisanin egitim programinin yararina inanmamasi ve isteksiz olmasi,

5. Egitim programi igin uygun ortam saglanmamasi, zamani, slresi ve yeri ve
yonteminin secgiminde yetersiz kalinmasi,

6. Egitim kadrosunun yetersiz olmasi, personel ile iligkilerinde sorunlar olmasi
ve olumsuz goéruse sahip olunmasi,

7. Hatali Kurum politikasi, personelin yetkinliklerine uygun dogru pozisyonlarda
galistirrlmamasi,

8. Egitimin her alan ve kademedeki personel icin yapilmamasi, yalniz bir alanda
ve kademedeki personelin egitime tabi tutulmasi,

9. Egitim programlarinin sonuglarinin degerlendiriimemesi. Egitimden daha
verimli bir sonug elde edilebilmesi ve hizmet i¢i egitimin amaclarina ulasabilmesi icin
bireysel ve kurumsal agidan ortaya c¢ikan engellerin tespit edilerek ortadan

kaldiriimasina yonelik ¢ozumler Uretilmesi gerekmektedir.

2.4.3.7. Hizmet igi Egitim Tiirleri

Hizmet ici egitimin amaglarina gére hizmet ici egitim tlrleri sdyle
siralanabilmektedir: (Unvan, ratbe ve egitim durumu bakimindan farkh duzeylerde
galisan personelin hizmeti igine yonelik egitimleri asagida gosteriimektedir'=®.)

1. Oryantasyon Egitimleri
isbagi Egitimleri
Tamamlama Egitimleri
Ozel Alan Egitimleri
Ozel Alan Temel Egitimi
Ozel Alan Geligtirme Egitimi
Ozel Alan Uzmanlik Egitimi

Yukselme Egitimleri

© 0 N o g bk~ DN

Geligtirme Egitimleri

135 Vesile Senol ve Fevziye Cetinkaya, “Hizmet Igi Egitim Rehberi”, T.C. Erciyes Universitesi Tip
Fakiltesi Hastaneleri, http://hastaneler.erciyes.edu.tr/Sayfa/ebelge/3044 (Erigim Tarihi: 19.05.2018).
136 “Hizmetici Egitim”, Emniyet Genel Mudurliga Hizmetici Egitim Yonetmeligi, https://kms. kaysis.
gov. tr/Home/Goster/368567?AspxAutoDetectCookieSupport=1(Erisim Tarihi: 28.04.2018).
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2.4.3.7.1. Oryantasyon Egitimi

isletmelerin timi ise yeni aldid1 galisanlarin en kisa zamanda toplam verimliligi
artirmak icin katkida bulunmasini istemekte ve bunu saglamak igin ¢alisanin isletmeyi
tanimasi ve adapte olabilme surecinin kisaltimasi i¢in ugras vermektedir.
Oryantasyon egitimi uygulamak ¢alisanin isletmeye ve isine uyum sirecini kisaltarak
verimliligin artmasina katkida bulunmaktadir. Oryantasyon egitimi isin 6zline uygun
sekilde tasarlanarak uygulandigi takdirde c¢alisanin isine ve isletmeye uyumu
gerceklesmektedir. Diger tirli bu egitimin hem calisan hem de isletme igin

kaybedilmis bir zaman dilimi olacagi muhakkaktir'®’.

Calisan bulma ve segme iglevi, dizenli ve etkili bir personel yapisi olusturma
surecinde sadece baslangica yodnelik bir asama olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Calisan seciminde tim asamalar tamamlandiginda ise en uygun adayin secilmesi
mumkin olmaktadir. ise kabul edilen ¢alisanin gérevine tam anlamiyla hakim oldugu,
isinde tam basariya ulasabilecegi dusunullirse burada bir yanilgiya diusme payi
yiikselmektedir. ise yeni baslayan calisana isletmenin, isinin ve is arkadaslarinin
belirlenecek bir program dahilinde tanitiimasi ve kisiye sorumlu oldugu igin 6gretiimesi
ve ige alismasinin saglanmasi dnemli bir baslangi¢ ve egitim faaliyeti olmaktadir. Yeni
¢alisanlarin yapacaklari ise, is arkadaslarina ve isyerine tanitimi ve uyum saglamasi
ise alistirma olarak tanimlanabilmektedir®®. Hizmet ici egitim tlirlerinden biri olan
oryantasyon egitimi isletmede yeni ise baslayan calisanin ise, isletmeye uyumu ve

diger ¢alisanlarla kaynagsmasina katki saglamaktadir.

2.4.3.7.2. Temel Egitim

Egitim toplumsal bir olgu ve bir sistemden olugmaktadir. Onu sistem haline
getiren ve bu olguyu olusturan degiskenlerin dogru sekilde analizi gerekmektedir.
Egitim felsefesi, egitim programi, egitim politikasi, okul kiltiri ve yoneticisi, veli,
ogrenci ve 6gretmen egitiminin ilgili oldugu sistemlerin bir kismini olusturmaktadir.
Farkl degigkenlerden olusan egitimin bahsedilen sistemlerde ortaya g¢ikan her
degisimden etkilendigi dusunuldugunde egitim sorunlarinin anlasilmasi zor bir sureg
oldugu gorulmektedir. Egitimin herhangi bir basamagindaki sorun tum basamaklari
etkilemektedir. ilkégretim egitimini okul 6ncesi egitimindeki eksiklikleri etkiler iken,

yine ortadgretimde yasanan nitelik sorunlari ilkogretim egitiminde baskiya sebep

137 Ramazan Tiyek, “Oryantasyon Egitim Programi Etkinliginin Deg@erlendirilmesi: Bir Aragtirma”,
Cankini Karatekin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi, 2014, Cilt: 5, Sayi: 1, 333-353, s.
334.

138 Bingadl, a.g.e., s. 280.
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olmaktadir. Temel egitimde ortaya ¢ikan sorunlar ortadgretimde ve yiksekdgretimde
etkisini gostereceginden toplumda da bu duruma tepki olusacagi dusinilmektedir.
Buradan da egitimin en 6nemli basamaginin temel egitim oldugu ortaya ¢cikmaktadir.
Temel egitime iligkin sorunlara bakildiginda egitim felsefesi, egitim programi, egitim
politikasi, 6gretmen ve 6grencinin nitelikleri, finans kaynaklari ve egitim yonetiminden
kaynaklanan birgok sorundan olusmaktadir’*®. Temel egitim ilkogretim egitimini

kapsamakta ve bireyi gelecek surecteki egitimlere hazirlamak amacini gitmektedir.

2.4.3.7.3. Geligtirme Egitimi

Hizmet ici egitimde bu programin amaci, gbéreve asaleten atanan personele
isine yonelik yenilikleri 6gretebilmek ve gevresindeki gelismelerin sonucunda isine
yansiyan beceri, bilgi ve davranig kazandirmaktadir. Birey boylece hizmete girmeden
once aldigi bilgilerini yenileme imkéani bulmakta ve kendini gelistirme firsatina sahip
olmaktadir. Gelistirme egitimi tum duzeylere, grup veya bireylere yonelik
yapilabilmektedir. Bu egitimin bitiminde egitime katilan personele basari belgesi ya
da egitim belgesi veriimesi bireyin giidilenmesini artirmaktadir'®°. ise baslayan
personele isine ait yeni bilgileri edinme, degisen is hayatina yonelik yeni davraniglar
kazanmasini saglama ve yeteneklerin gelistirebilmesi amaciyla gelistirme egitimleri
verilmektedir.

2.4.3.7.4. Tamamlama Egitimi

Tamamlama egitimleri, personelin farkl bir gbreve, il veya yurt disina atanan
personelin yeni gorevinin gerektirdigi yeterlilik ve nitelikleri kazandirabilmek amaciyla
tagra ve merkez teskilati birimlerince diizenlenmektedir. il veya yurtdigina atanan
personele ayrica gidecekleri yerde yasayan Kigilerin kilturel ve sosyal Ozellikleri
hakkinda bilgi de verilmektedir'*t. Tamamlama egitimi, yurt ici ve yurt disinda
herhangi bir gbreve atanan personele o goérevin niteligi ve gereklerine iligkin
egitimlerin dizenlenmesidir. Bu egditimler hem merkez hem de tasra teskilatlari
tarafindan duzenlenebilmektedir.

1. Yurtici tamamlama egitimleri, il icerisindeki gbrev yerinden farkli bir goreve
toplu olarak gecis yapan veya il disina atamasi yapilan personele yeni gorevinin
gerektirdigi yeterlilik ve niteliklerin kazandiriimasi amaciyla atandigi kadrodaki egitim

sube muddurligince dizenlenmektedir.

139 Siileyman Saribas ve Gonca Babadag, “Temel Egitimin Temel Sorunlar”, Anadolu Egitim
Liderligi ve 6gretim Dergisi, 2015, Cilt: 3, Sayi: 1, 18-34, s. 18.

140 peker, a.g.e.

141 Hizmetigi Egitim, a.g.e.
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2. Yurtdisi tamamlama egitimleri, yurtdisindaki bir géreve atamasi yapilan
personele yeni gorevinin gerektirdigi yeterlilik ve niteliklerin kazandiriimasi amaciyla
ilgili birim amirligince duzenlenmektedir. Egitim gorevlisi, o6ncesinde benzer
gorevlerde bulunan personeller arasindan belirlenebilmektedir. Egitime ait sire ve

program egitimi tertipleyen birim amirliklerince belirlenmektedir.

Tamamlayici 6zellikte olan bu egitimin hedefleri, kurumun farkh alanlari igin
uzman personel gereksinimini kurum icerisinden kisa zamanda saglamak, kisinin
farkl alanlardaki yetenek ve becerilerini gelistirmek ve isinden elde ettigi hem maddi
hem manevi doyumu artirmaktir. Taylor'a gére personelin kurumda Ust kademelere
hazirlanabilmesi i¢in duzenlenecek hizmet igi egitim ihtiyaclari belirlenirken dinamik
ve statik durumlarin analizi gerekmektedir. Statik duruma bakilirken kurumun hangi
kademelerde ve alanlarda personel ihtiyaci oldugu saptanmaktadir. Dinamik durum
analizde ise kurumda yasanacak gelismeler dusUnulerek kurumun gelecekteki
durumu g6z 6nuine alinmakta ve hizmet igi egitimi programlari duzenlenmek suretiyle

calisan yetistiriimektedir42.

2.4.3.7.5. Yiikseltme Egitimi

Yukseltme Egitimi kurumun Ust kademelerine hazirlanacak personele yonelik
dizenlenmektedir. Clnkl bir Ust kademede tanimlanan gorev ve sorumluluklar
alacak kigi gerekli bilgi ve becerileri 6grenmek durumundadir. Yukselme egitiminde,
kurum personelinin egitim icin belirlenen slre sonucunda degerlendiriimesi,
yukselecegi mevkiin yeteneklerini tagsimasi ve basari gdstermesi gerekmektedir.
Egitimin bitiminde basarili olan personele sertifika ya da diploma verilmekte, bdylelikle
hizmet ici egitim etkinliklerinde verimliligin artmasi saglanmaktadir. Yukseltme egitimi,
kurumun ihtiyaci olan Ust dlzey kadrolarin olusturulmasi i¢in akademik nitelikte bir
hizmet ici egitimi icermektedir'*3. Belirli bir gérevi ylritmekte iken kurum igerisinde
belirlenen bir Ust pozisyonlara gecis sinavlarina hazirlanmak Uzere personelin
editiimesi yukseltme egitimi olmaktadir. Yukseltme, egitim turleri icerisinde
motivasyonda oldukga etkili bir egitim olarak karsimiza ¢ikmakta ve verimliligin

artinlmasinda 6nemli bir yer tutmaktadir.

142 peker, a.g.e.
143 peker, a.g.e.
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2.4.3.7.6. Ozel Alan Egitimi

Egitimler 6zel bir hizmet alani icin ilgili birim amirligince merkez ya da ilgili
birimce organize edilerek tagrada veya ilgili birimin denklik verdigi kurum digi
birimlerce diizenlenmektedir'**; Belirli ve 6zel bir alana hizmet alanina yoénelik, o
hizmetin gerektirdigi konulara iligkin verilen egitim 06zel alan egitimi olarak
adlandirilabilmektedir. Bu egitim, 6zel alan temel egitimi, 6zel alan gelistirme egitimi
ve 6zel alan uzmanlik egitimi olarak l¢ basamaktan olusmaktadir. Ozel alan
gelistirme ve 6zel alan uzmanlik egitimine katilabilmenin ilk sarti 6zel alan temel
egitimini almis olmaktir.

1. Ozel alan temel egitimi: Ozel bir hizmetin gerektirdigi becerileri ve bilgileri
kazandirmak amaciyla dizenlenmektedir.

2. Ozel alan gelistirme egitimi: Ozel alan temel egitimini almis personelin
alanda ortaya cikan yenilik ve gelismeleri 6grenmesi amaciyla diuzenlenmektedir.

3. Ozel alan uzmanlik egitimi: Bu egitime Ozel alan temel egitimini alan calisan

katilabilmektedir.

2.4.4. Yonetici Egitimi

Yonetici egitiminin kapsamini asagidaki sekilde siralamak mimkdn olabilirt4s;

1. Egitim programinin en uygun sekilde ydrutilebilmesi adina egitim
sorumlulari, birim amirligi ile egitim gorevlileri ve katilimcilar arasindaki isbirligini
saglamak,

2. Egitim faaliyetine iliskin hususlar ile ilgili olarak egitim faaliyetinin
dizenlendigi yerin yetkilileri ile irtibata gecmek ve gereken tedbirleri almak,

3. Egitim faaliyetine iligkin hazirliklarin yapilip yapilmadidinin kontrolinu
saglamak icin egitim faaliyetinden énce egitimin dlizenlenecegi alani denetlemek,

4. Egitim faaliyetlerinin surdirdlmesi igin, egitim gorevlileri ve ilgili birimlerin
gOriusunu alarak ihtiya¢ duyulan arag ve gereclerin temin edilmesi igin gerekli islemleri
yapmak,

5. Gerekli gérinen zamanlarda egitim sorumlusu, egitim goérevlileri, katiimcilar
ve diger gorevlilere, egitim programinin uygulanmasi ve degerlendiriimesi ile gelecek
faaliyetlere iliskin yeni 6neri ve fikirleri almak igin toplantilar tertiplemek,

6. Egitim sorumlusu tarafindan egitime iliskin ¢ézimlenemeyen sorunlarin

¢6zUmandn saglanmasi icin gerekli olan ¢alismalari yaritmek.

144 Hizmetigi Egitim, a.g.e.
145 Hizmetigi Egitim, a.g.e.

62



Yoneticiler yetistirilirken iki farkli durumla kargilagilmaktadir. Bunlardan birincisi;
yoneticilerin, hizmete devam ederken deneme-yanilma yodntemiyle meslegin
gereklerine uyumlu olmalarini saglamaktir. Ulkemizde ve birgok tilkede yaygin olarak
yetistirme ve gelistirme amacina yonelik olarak kullanilan yontem hizmet ici egitim
olmaktadir. Ikincisi ise, yoneticilerin érgiin 6gretim kurumlarinda yoneticilige iliskin
teknik ve yodntemleri basari ile tamamlayarak mesleklerine gdére kadrolara
atanmalaridir. Birinci yolla idari kadrolarda ise yerlesenlerin mutlaka her kademe ve
derecede hizmet ici egitime alinmalari gerekmektedir. Goreve atandiginda egitimi
gunlik olaylarla yasadigi deneyimlerle sinirli olan yoneticinin eski bilgileri ile
gunumuizde yasanan gelismeler karsisinda yetersiz ve basarisiz olmasi kaginilmaz
bir gercektir. Basaril bir ydneticinin mesleki literatirii okumasi, mesleki seminerlere,
toplantilara ve Universite kurslari ile uzun sireli egitim faaliyetlerine katiimasi
gerekmektedir. Ozellikle teknoloji ve bilimin gelismesiyle yasanan degisimlere uyum
saglayabilmek adina yodneticilerin sahip olduklari bilgi, beceri ve davraniglarinin
gelistiriimesinin tek araci egitim olmaktadir. Yoneticilerin egitilmesi igin oncelikle
editim ihtiyaclarinin saptanmasi gerekmektedir. Yoneticilerin egitim ihtiyaclar
belirlenirken*t:

1. Kendisinden istenenin neler oldugu, ne maliyette, hangi kalitede ne miktarda
istendiginin belirtiimesi,

2. Calisanlardan istenilenlerin gerceklestiriimesi igin yeterli ve gerekili
kaynaklarin temin edilmesi,

3. Ihtiyag duyulan zamanda yardim saglanmasi,

Sonuglarin  degerlendirilerek basarinin  édillendiriimesi ve basarisizhdin da
cezalandiriimasi hususlarinin géz éniinde bulundurulmasi gerekmektedir. Ozellikle
yoneticilige iliskin herhangi bir egitim almadan meslege giren ve calistigi sire
icerisinde yOneticiligi 6drenen her kademedeki yoneticinin mesleki bilgileri
edinebilmesi ve yoneticiligini gelistirebilmesi adina yonetici egditimi almasi artik
neredeyse bir zorunluluk olmaktadir. Calisanin egitimi kadar yoneticinin egitimi de

isletme verimliligini etkilemektedir.

146 Barkurt, a.g.e., s. 89.
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UGUNCU BOLUM
CALISAN MOTIVASYONU

3.1. MOTIVASYONUN TANIMI, ONEMi VE MOTIVASYONA ETKi EDEN
FAKTORLER

isletmeye yeni elemanlar gcekmek, mevcut elemanlarda igletmede kalma istegi
olusturmak, isletmeye baglliklarini gt¢lendirmek ve performanslarinin yikselmesini
saglamaktir. Isletme tarafindan kullanilan motivasyon araglar ile galsanlarin
gereksinimleri, beklenti ve talepleri; sendikalar, yasal duzenlemeler, isgucu
piyasasindaki durum, dulkelerin ekonomisi, piyasa icerisindeki diger isletmelerin
¢alisanlarina iligkin tavri, isletme blyUkIugu ile 6deme gtict, bunlara iligkin politika ve
stratejilerden etkilenmektedir!4’. Motivasyon davranigin harekete gegciriimesi,
isteklendiriimesi ve gudulenmesi olarak tanimlanabilir. Motivasyon dusuncelerle
baslamaktadir. Motivasyon dislincelerin harekete gecirilmesi ile saglanabilmektedir.
Bireyin ulasmak istedigi hedef icin davranislarini yonlendirmesidir. Hedef belirleme

motivasyonun anahtaridir denilebilir.

insan davraniginin harekete geciriimesi, bu davranisin yénlendiriimesi ve
devam ettiriimesi, motivasyonun temelini olusturmaktadir. Bireylerin davraniglarini
harekete gecirmenin birinci faktortini, insanin igindeki onu gesitli davranis sekillerine
yonlendiren guduler ve bu guduilerin harekete gecirilmesini saglayan cevresel
faktorler olusturmaktadir. ikinci faktér, belirli bir hedefe ydnelme, tigiinci faktér ise
birinci ve ikinci faktorlere bagl olarak, birey tarafindan s6z konusu davranigin devam
ettirilip ettirlmemesinden olugsmaktadir. Her G¢ faktdér de calisan bireyin analiz

edilmesinde ve onun anlasiimasinda anahtar konumunda yer almaktadir'“®,

3.1.1. Motivasyon Kavrami

Aslinda Latince “motive” kelimesinden gelen motivasyon kavrami gididlenme
olarak da bilinmektedir. Bireyin harekete gegcmesini saglayan, hareketlerinin yoninu
belirleyen ve belirli durumlar i¢in belirli davraniglar sergilemesine yol agan ihtiyaglari
ve korkulari motivasyon olarak tanimlamak mimkun olmaktadir. Motivasyon, bireyin
kendi ¢aba, arzu ve isteklerini isletmenin hedef ve amaglarina ulagsmak igin harekete

gecirmesi olarak tanimlanmaktadir. Birey tum bilgi, tecrube, birikim ve enerjisini

147 Gizide Karakusg, "Orgiitsel Yaraticiigi Arttirmak igin Oneri Geligtirme Sistemi”, Isletme
Arastirmalari Dergisi, 2018, Cilt: 10, Sayi: 1, 254-274, s. 83.
148 Glimus ve Sezgin, a.g.e., s. 2.
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isletmenin hedeflerine ulasabilmesi igin harcadiginda burada 6érgutsel motivasyonun
var oldugundan so6z edilmektedir. Bireydeki yuksek motivasyonun devami igin
performansinin  degerlendirilerek yonlendiriimesi gerekmektedir. Birey yuksek
motivasyonuna karsilik pozitif sonuclari géremediginde, isletmenin amaglarindan
uzaklagsmakta bilgi, tecriibe ve enerjisini isletmenin amagclarina gére kullanamamakta

ve motivasyonu diigmektedirl4°.

Motivasyon kavraminin 6ziinde gudid bulunmaktadir. Gudilenme, davranisin
anlasiilmasinda 6nem tasiyan bir sure¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Varsayima
dayali gézle goérilmeyen bir olgu olarak bilinmektedir. Gldu, Latince de “movere”
kelimesinden tlretiimis ve harekete gecirme anlamina gelmektedir. Guduyu
davranigin amaca dogru harekete geciriimesini ve yoneltiimesini saglayan bir i¢
durum olarak tanimlamak muamkin olmaktadir. Motive kavramindan tlreyen
gudileme ise, bir ya da birden fazla kisinin, belirli bir noktaya dogru harekete
gecirebilmesini saglayabilmektir. isletmede calisanlarin islerini verimli ve etkili bir
sekilde basarmalari igin gidilenmeleri gerekmektedir*® . Motivasyon, bireyin istek,
hedef ve galisma glcunun isletme amagclari igin harekete gecirilmesi eylemidir. GldU
ve gldilenme unsurlari motivasyonun ana égelerini olusturmaktadir. Gidu ise bireyin
belirli bir ihtiyag ya da amag¢ yoninde harekete gecirmeye hazir hale getiriimesi,
gudilenme ise bu ihtiyag ve amag icin bireyin harekete geciriimesi olarak ifade

edilebilmektedir.

Motivasyonu yuksek olan c¢alisanlar isletme, c¢alisanlar ve hizmet alanlar
yoninden o6nemli faydalar saglamaktadir. Motivasyon, zaman igerisinde bireyin
yapmak istediklerine dair duydugu ihtiyaci tam anlamiyla anlamasi olarak
tanimlanmaktadir. Kisinin goérevi icin duydugu istek harcadidi ¢aba ve bu ¢abada
Israrci olmayi istemesi motivasyon olarak degerlendiriimektedir. Birgcok motivasyon
kaynagi bulunsa da is yasaminda U¢ tanesi dne ¢ikmaktadir. Birincisi olan digsal
motivasyon ¢ok sayida insanin galismasini bir noktaya kadar itmektedir. Digsal
motivasyonda belirli seylerin elde edilmesi igin bir seyler yapiimasinin zorunlu oldugu
ifade edilmektedir. ikincisi olan igsel motivasyonda igini ask ile yapma olgusu
bulunmaktadir. igsel motivasyonda is keyifli, ilging, gekici, tatmin edici ve kisisel

anlamda zorlayici bir unsur olarak gortlmektedir. Sonuncusu ise fedakar ve iligkisel

149 Polat Tunger, “Orglitlerde Performans Degerlendirme ve Motivasyon” Sayistay Dergisi, 2013,
Sayi: 88, 87-108, s. 91.

150 Nilay Karagiilmez, “Makale: Frederich Herzberg'in Cift Faktor”, 2012, Teorisihttp:// www.
indensebb.com/2012/04/makale-frederich-herzbergin-cift-faktor.html (Erisim Tarihi: 13.03.2018).
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motivasyon, diger insanlara yardim etme ve baglanma ihtiyacindan dogmaktadir!®.
Her bireyin motivasyon kaynagi farklihk gostermektedir. Bireyi motive eden
kaynaklarin ydnetici tarafindan fark edilmesi ve bu ydnde davranis gdsterilmesi

motivasyonun saglanmasina énemli bir adimdir.

isletmeye yeni elemanlar gekmek, mevcut elemanlari igletmede tutmak,
elemanlarin igletmeye bagliliklarini artirmak ve var olan performanslarini yikseltmek
motivasyonun amaglarini olusturmaktadir. isletmenin kullanmakta oldugu motivasyon
araglari, calisan personelin gereksinimlerinden, talep ve beklentilerinden, yasal
dizenlemelerden, isglicl piyasasinin durumundan, sendikal faaliyetlerden, piyasada
yer alan bagka isletmelerin is goren politikalarindan, isletmelerin buyukllkleri ve
6deme glcu, strateji ve politikalarindan ve ulkelerin ekonomik durumlarindan

etkilenmektedir®®?.

Motivasyon, verimliligin fonksiyonlarindan biridir ve verimliligi etkileyen diger
faktorlerinde mevcut olmasi sartiyla verimlilik ve motivasyon arasinda olumlu yénde
bir iliski bulunmaktadir. Birey-isletme etkilesiminde verimlilik ve motivasyon
arasindaki baglanti, cogunlukla insan faktorunin 6nemi ve motivasyonun bireyin
amaglar ile isletmenin amaglar arasindaki uyumun saglanmasindaki rolini
vurgulamaktadir. is-galisan etkilesiminde ise icsel giidilemenin, is tatmininin, is
tasarimi ve is 6zelliklerinin, verimlilik-motivasyon iligkisinin timune etki eden unsurlar
oldugu gorilmektedir. Motivasyon faaliyetleri sayesinde yakalanan etkili performans
ile ylksek orgitsel verimlilige ulasilmaktadir'>3. Motivasyon sayesinde ise elaman
cekmek, nitelikli elemanlarin igletmede kalmalarini saglamak, isletme verimliligini
artirmak mumkdn olmaktadir. Motivasyonun performansi artirici etkisi ile isletmenin
orgutsel verimliligi  ylkselebilmektedir. Motivasyon araglarinin  segilmesinde
calisanlarin beklentisinden, isletmenin stratejik politikalari ve Glke ekonomisine kadar

birgok unsur etkili olmaktadir.

3.1.2. Motivasyonun Onemi

Guddler, bireylerin belirli davraniglarinin sebeplerini agiklamakta ve bunun
sonucunda bir davranig ortaya gikaran durtl ve itici guglerden olugsmaktadir. Ortaya

¢ikan bu davranis belli bir seye ihtiyag duyan kisinin bu ihtiyacini kargilamasina

151 Teresa Amabile and Steven Kramer, The Progress Principle, Harvard Business Review
Press, Boston, 2011, ss. 22-23.

152 Alkig, a.g.e., s. 83.

153 gelim Ozdemir ve Terane Muradova, “Orglitlerde Motivasyon ve Verimlilik iliskisi”, Journal of
Qafqaz University, 2008, Sayi: 24, 146-153, s. 146.
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yonelik istek ve amaci yoniinde olmaktadir. Ornek olarak acikan bir insan yiyecek
bulma ydnlinde davranis sergilemektedir. Parasi varsa lokantaya gitmekte, parasi
yoksa dilenmeye ya da caresi olmadidi icin ekmek calmaya dahi girismektedir.
Toplumda bu ihtiyaci karsilamanin en temel yolu para kazanilabilecek bir ise
girmektir. Verilen 6rnekte guduleme her ne kadar basite indirgense de aslinda daha
karmasik bir strecten olusmaktadir. Bireyin herhangi bir davranigi, birbirinden farkli
ihtiyaclarini kargilamaya yonelik olabilmektedir. Farkh gudiler benzer sekildeki bazi
davranis ve hareketlere sebep oldugu gibi, farkli davranis ve hareketler de ayni
gududen kaynaklanabilmektedir. Gudulerden biri digerinin glcuini azaltmak ya da
tamamlamak suretiyle birbirlerini ve buna baglh olarak insan davraniglarini

etkilemektedirler'®*,

isletme galisanlarinin basarma ihtiyaci, ise katihmi, isine karsi tutumu, isine
katihmin artmasi motivasyon sayesinde olumlu sekilde artmaktadir. Motivasyon
kavraminda hareket noktasi komuta ve kontrollU esas alan bir bakis acisindan
olusmaktadir. Personel ne beklemektedir? Personeli nasil yararl sekilde harekete
gegirebilmeliyiz? Sorularinin cevabinda motivasyon sekillenmektedir. Personel
motivasyonunu artirmak igin onun beklenti ve ihtiyaclarinin arastirilarak bunlari
karsilayacak motivasyon araglarini uygulamak verimliligin artmasi bakimindan énem
tasimaktadir. Motivasyon, kisi davranislarini etkileyen nedenler, bir eylemi yapmak ve
ya yapmamak Uzere harekete geg¢mesini saglayan bir etken olarak
tanimlanabilmektedir. igsel motivasyon, kisisel ilgi ve ihtiyaclarin harekete gecmesi
demektir. Igsel motivasyon bireyin enerjisini artirmakta ve devamlihgini
saglamaktadir. Caligsanlarin elde etmek istedikleri kazanimlar icin verdikleri ugras
veya bir ddile yonelik gosterdikleri ¢gabalardan olumlu sonug¢ aldiklarinda, bu gibi
faaliyetlerin motivasyonu artirdi§i gorilmektedir>®. Motivasyon kisiyi ve isletmeyi
hedeflerine ulastirabilecek 6nemli bir unsur olmaktadir. Motivasyonu ytksek olan bir
calisanin isine ve drgute baghhig! yiuksek seviyede olmakta, amaglara ulasmak igin
potansiyelini artirmakta ve bunun sonucunda verimlilik artmaktadir. Motivasyonun

saglanmasinda en ¢alisanin i¢gsel motivasyon unsurlarinin belirlenebilmesidir.

3.1.2.1. igletme Agisindan Motivasyonun Onemi

Motivasyona isletmeler agisindan bakildiginda, gozle gorulebilen ya da

mikroskopla incelenebilen bir unsur olmadigi gorulmektedir. Motivasyon, isletme

154 Karaglilmez, a.g.e. _
155 Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, Beta Basim Yayim, Istanbul, 2013, s. 409.
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tarafindan caligsanlarin davraniglari yorumlanarak buna bagh fikirler Uretilebilen bir
konuyu olusturmaktadir. isletmelerde calisanlarin motivasyonlarini etkileyen faktorler
onlarin davraniglarinin yorumlanmasi ile anlasilabilmektedir. isletme yéneticilerinin
calisanlarinin davraniglarini gdzlemleyerek yorumlamasi ve bu yorumlara dayanarak
¢alisanlarini motive edece@i yeni ydntemler ve uygulamalari hayata gecgirmesi
gerekmektedir. Etkin bir liderlik, g¢alisan motivasyonunu da etkilemektedir.

Motivasyon, liderlikte tamamlayici faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir®.

isletmeler arasinda hizla artan rekabet sonucunda yiiksek motivasyonlu ve
verimli calisanlara ihtiyacin arttigi  gérilmektedir. isletmelerin  basarilarinda
galisanlarin is tatminlerinin devamli olarak yiksek duzeyde tutulmasi 6nemli bir
etkendir. isletme kultiri ortak degerler, davranigslar ve normlarla sosyal tatmin
yaratmakta ve kisi motivasyonunda olduk¢ca 6nem tasimaktadir. Sonucta isini
isteyerek ve severek yapan bireyler, islerinde basariya ulasmaktadirlar. Bdylece
isletme kiltiri c¢alisma memnuniyetine yansimaktadir'®’. Giderek artan rekabet
ortaminda basariyl yakalamanin yolu isini baglilik ve istekle yapan ¢alisanlar oldugu
ve bunun da ancak motivasyonla saglanabilecegi unutulmamalidir. Motivasyonda

¢alisanlar kadar lider ve yoneticilerin motivasyonu da énemli olmaktadir.

GunUmuzde yasanan teknolojik gelismelerin etkisiyle, gelisen otomatik ve
elektronik techizat ve makinelerin, Uretim faaliyetlerinde insan emeginin yerine ikame
edildigi gorilmektedir. isletmeler faaliyet alanlari olan sektérlerde yogun rekabet
ortami ile karsilasmaktadir. Rekabette basariya ulasmak ¢aligsanlarin etkili calismalari
sonucunda Uretim maliyetlerinde dusme ve maksimum verimlilik duzeyine
ulagsilmasina bagh olmaktadir. Calisanlarin etkili c¢alismalari i¢in ise yo6nelik

beklentilerine cevap verilmesi gerekmektedir'®,

Calisanlarin motive edilebilmesi igin, onlarin beklenti ve isteklerine uygun
davraniglar sergilemeleri, bilgi, tecrube ve becerilerini galismalarina tamamiyla
yansitmalari gerekmektedir. Motivasyon turlerinden olan iggucu verimliligi 6l¢u olarak
alindiginda motivasyon oncesi isgucu verimlilik orani ile motivasyon sonrasindaki
verimlilik orani muhakkak ki farkli olmaktadir. Motivasyon dizeyleri st seviyede olan

calisanlarin ortaya ¢ikardidi is, kendilerinden sayi olarak fazla olan, ancak motive

156 Salih Gliney, Liderlik, Nobel Yayin, Ankara, 2012, s. 247.

157 Nihat Alayoglu Dogan ve Ahmet Enes, “Orgiit Kiiltiiriiniin Calisan Motivasyonuna Etkileri,
Belediyecilik Sektériinde Bir Uygulama®, Istanbul Ticaret Universitesi, Dig Ticaret Enstitiisii,
Tartisma Metinleri, istanbul, 2015, 1-13, ss. 5-6.

158 Alkis, a.g.e., s. 80.
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olmayan cgalisanlardan ¢ok daha fazla olmaktadir. Calisanlarinin motivasyonunu
saglayan igsletmelerde galisan sayisinda herhangi bir artis olmamasina ragmen Uretim
ve hizmet faaliyetlerinde kullandiklari enerji, emek ve yetenekleri Ust seviyede
bulunmaktadir. isletmeye maliyetleri ayni oranda olan iki ¢alisandan motivasyon
dizeyi ylksek olan kapasitesini daha fazla kullanarak diger ¢galisandan ¢ok daha fazla
cikti elde etmektedir. Yani isgiici verimliligi artmaktadir’®®. isletmelerde isgiicl
verimlilik oraninda artis saglanabilmesi, calisanlarinin kisisel ve isletmeye yodnelik
beklentilerinin ve hedeflerinin tespit edilmesi ve buna goére belirlenen motivasyon
araclarinin faaliyete gecirilmesi ile mumkin olabilmektedir. Motivasyonu disuk bir

calisan ile motivasyonu ylksek ¢alisanin sagladigi verimlilik orani farklidir.

3.1.2.2. Galisanlar Agisindan Motivasyonun Onemi

isletmenin basarisi, blinyesinde calistirdigi insan faktériniin karmasik yapisini
tum yonleriyle ortaya koyarak onu anlamaya ¢alismasi ve bu yapiya uygun ¢alisma
kosullarinin olusturulmasi ile saglanabilmektedir. Calisanlarin islerinde gosterdikleri
basari ve verim isletmenin amaglari dogrultusunda galismayi istemesi igin, gereksinim
duydugu kosullarin arastirilarak bu gereksinimlere cevap verilmesi motivasyon olarak
tanimlanmaktadir. Belirli bir bilgiye ve yetenege sahip olan ve sorumluluk Ustlenebilen
¢alisanlarin istihdami ve calisanlarin bilgi ve becerilerinin gelistiriimesi igin

motivasyonun varli§i ¢alisanlarca gok énem tasimaktadir'®®,

Calisan davranigi ve motivasyonun, isletmenin amaglarina ulasabilmesi igin
katki saglamasi gerekmektedir. Calisan davranigi ve motivasyonu yetersiz kalirsa
isletmenin duizeltici dnlemler almasi gerekmektedir. Calisana ydnelik uygulanan
dizeltici eylem sonucunda ortaya ¢ikan durumun, uygun olmayan bir davranis ya da
performans disUkligld sonucunda olustugu ve calisanin performansinin kabul
edilebilir bir dizeyde bulundugu, ancak bu dizeltici eyleme karsi direndigi sonucuna

varilirsa kademeli olarak disiplin kurallari sistemi uygulanmasi gerekmektedir6:.

Motivasyonu 6nemli kilan bireylerin uygun g¢alisma ortaminda kendilerine ve
isletmeye anlam ve deger katan isleri yapmalari olmaktadir. Birey yapmis oldugu bu
isi boyle algilamadigi surece motivasyona yonelik sorun yasamasi kacginiimaz

olmaktadir. Orgltsel motivasyonu bir anlamda personel segimi olarak gérmek

159 Ozdemir ve Muradova, a.g.e., s. 152.

160 Abdullah Karakaya ve Ferda Alper Ay, “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler:
Saglik Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma”, C.U. Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, Cilt: 31, Sayi: 1, 55-
67, s. 55.

161 M. Broadwell, “Employee Discipline”, Human Resource Manual Journal, 2009, No: 19, 1-13,
p. 1.
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mumkun olabilir. Kendini motive edecek 6geleri tam olarak belirleyemeyen bir kiginin
is secmesi ne kadar zorsa, personel seciminde karar verici olan kisilerin de bu tir
calisanlari ise yerlestirmelerinde zorluklar yasanmaktadir'®2. Calisanlar agisindan
motivasyon bireyin bilgi ve becerisinin gelisimine, kariyer beklentilerine ve maddi
anlamda saglayacaklari kazan¢ gibi konularda beklentilerine cevap verilmesi ile
saglanabilmektedir. Bunun yaninda sosyal unsurlarda motivasyon saglanmasinda
onem tasimaktadir. Bu hedeflere ulasabilecegini dislinen calisanin motivasyonu
yukselmekte, isine karsi istegi ve bagi artabilmektedir. Burada dnemli olan bir diger
konu bireyin kendini motive edecek hedefleri ve unsurlari net olarak belirlemesi ve

isletmenin da bu unsurlari gorebilmesidir.

3.1.2.3. Yénetim Agisindan Motivasyonun Onemi

isletmelerde cogu kez motivasyonu artirmak denildiginde Ucret édiillendirmesi
veya primle odillendirme sistemi akla gelmektedir. Calisanlarin etkinlik ve
verimliliklerini artirmak i¢in her zaman prim ve parasal getiriye yonelik Uretilen
coziimlerle istenilen sonuglara ulasilamamaktadir. Uretkenligin artirimasi igin
uygulanan prim sistemindeki secimin hatali olmasi halinde sonrasinda uygulanacak
yeni ydntemler ¢coklntlye neden olabilmekte ve beklenen sonuca ulagsmak mimkdn
olmamaktadir. Farkh ydntemlerle parasal getiride saglanacak artisa zaman gectikce
alisiilmakta ve ilk defada yasanilan yikselisin yerini yavaslayarak inise gecen duragan
bir hal almaktadir. Calisanlarin iglerine ve isletmeye karsi ilgi ve bagliliklarinin
artinlmasi icin fikirlerine ve iglerine deger verildigi hissettirerek is arkadaslarinin

yaninda bunun kendisi ile paylasilarak onurlandiriimasi gok 6nem tasimaktadirt®s,

isletmede her kademede yer alan yéneticilerin astlarinin davranislarini ve
motive olmalarini saglayan faktorleri belirlemek ve buna yonelik olumlu kararlar
vermeleri isletmenin gelecegini dnemli dlglide etkilemektedir. isletmenin ve yénetimin
basarisi astlarin davranig ve motivasyonlarina bagl olmaktadir. Motive edilemeyen
veya motive olamayan ast basarili olamamaktadir. Bu yonuyle bakildiginda

motivasyon performans ile yakin iligki icinde olmaktadir. Yoneticilerin astlarinin

162 7ekai Oztiirk, “Kamu Kurumlarinda Motivasyon”, Uzman Bakig, Maliye Uzmanlari Dernegi,
2013, 32-41, s. 35.

163 Sabit Tuncel, “Motivasyon, Performans lliskisi”, 2015, http://www.sabittuncel.com/ motivasyon-
performans-iliskisi/ (Erigim Tarihi: 01.05.2018).
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motivasyonlarina iligkin unsurlari 6nhemsemeleri ve uygulamalari gerekmektedir. Her

birey farkl sekillerde motive edilmektedir64,

Motivasyonu ylksek olan birey, basari i¢in harekete gecmeyi ama¢ edinmis
birey olarak gorulmektedir. Motive olan birey, yetenekleri, degerleri ve ihtiyaclar
konusunda tum ayrintilari 6zimsemektedir. Calisanlarin gereksinimlerinin tatmin
edilerek hayal kirikligi yasamalarinin énlenmesi ve organizasyonlarin, insan
kaynagindan en verimli sekilde vyararlanmalarina yonelik tedbirleri almasi
motivasyonun konusunu olusturmaktadir. insan kaynaklari yénetiminde motivasyon
oldukca Onem tasimaktadir. Yoneticinin calisan bireyi istenilen davranisa

yonlendirmesi igin fazlasiyla gaba gostermesi gerekmektedir?®®.

isletme kapsaminda motivasyon kavrami icerisinde yer alan bir tarafi da
yoneticiler  olusturmaktadir.  Yoneticiler, c¢alisanlarin  igletme  amaglarini
gergeklestirmeleri yonunde tesvik edilmesini saglamakta ve onlari bu ydnde
isteklendirmektedir. Ydneticiler, motivasyon konusunu olduk¢ga dnemsemekte ve bu
konuyla 6zel bir sekilde ilgilenmektedir. Yonetimin basarili olmasi, astlarin érgutsel
amaglara yonelik ¢alismalarini, yetenek, gl¢ ve bilgilerini tamamiyla bu dogrultuda
harcamalarina bagli olmaktadir. Yéneticinin basarili olup olmadidi buylk oranda
birlikte calistigi astlarin performansiyla élgtiimektedir. Calisanlarin performanslari da
onlarin ihtiyacglari, beklentileri ve isteklerinin karsilanmasina bagli olmaktadir.
Calisanlarin ihtiyaclari giderildigi, istekleri yerine getirildigi ve beklentilerine ulastigi
surece verimlilikleri artmaktadir. Yoneticilerin burada yerine getirmesi gereken en
onemli gorev, isletme galisanlarinin ihtiyaglarini dogru bir bicimde analiz ederek,
onlari belirlenen amaglara ulasma yolunda etkili bicimde motive edebilmekten
gecmektedir'®. insan kaynaklari yénetiminin en énemli konularindan biri olan
motivasyon konusu yoneticileri de yakindan ilgilendirmektedir. Bir yonetici astlarini
motive edecek unsurlari ve onlarin beklentilerini tespit etmek ve bu beklentilerine
cevap verecek sekilde motivasyonlarini saglamak durumundadir. Basariyi
motivasyon getirdigine gore motivasyonu eksik bir calisanin basarisiz olmasi ve
bunun dogrudan isletmeyi etkileyecegdi bir gercektir. Motivasyon performansa etki

eden unsurlarin baginda gelmektedir. Yoneticiler Uzerine dugen gorevi yaparak,

164 Kadir Gigliier, “Calisanlarin Motivasyonunu Etkileyen Faktérler: Adiyaman lli ingaat
Sektériinde Bir Uygulama”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, KOSBED, 2016, Sayi: 32,
123-132, s. 131.

165 Fatin Téremen, “Yonetimsel Motivasyon: Okul Yoneticisinin Kritik Roll”, Egitim ve Bilim,
2000, Cilt: 25, Sayi: 116, 18-22, s. 19.

166 Rakif Ferecov, Insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerleme ve Uygulama, 1.
Baski, Qafgaz Universitesi Yayinlari, Azerbaycan, Bakii, 2011, 9-160,ss. 47-48.
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calisanlari igletme amaglan dogrultusunda tesvik edecek motivasyonu
saglamalidirlar. Ayrica motivasyonu eksik ve basarisiz astlari bulunan bir igletmenin

yonetiminin basarili olmasi da mumkuin gorilmemektedir.

3.1.3. Motivasyona Etki Eden Faktorler

Motivasyona etki eden faktorler; sosyo- ekonomik faktorler, 6rgltsel ve yonetsel

faktorler, psiko-sosyal faktorler olmak tzere Ug¢ sekilde agiklanmaktadir.

3.1.3.1. Sosyo-Ekonomik Faktorler

Birey ekonomik imkanlari ve digsal motivasyon kaynaklari arasinda yer alan
sosyal cevrenin etkisiyle, yeniliklere bakis acisini ve yenilikleri benimsenmesini
etkileyen sonuclar dogurmaktadir. Yapilan c¢alismalarda yeniliklerin  hizh
benimsenmesinde ylUksek sosyal ¢evreye sahip olma ve nitelikli egitim gibi sosyo-
ekonomik faktorlerin etkisi bulunmaktadir'®’. Digsal motivasyon kaynaklari arasinda
yer alan sosyal cevre imkanlarinin gelismesi ve egitim olanaklarinin artmasi

motivasyona etki eden sosyal-ekonomik faktorler arasindadir.

3.1.3.2. Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler

Yoénetsel ve orgitsel motivasyon araglarl, kurumun calisanlari arasinda
motivasyonu artiran araglar olarak tanimlanabilir. S6zi edilen bu araglar, egitim ve
yukselme imkanlari, kararlara katilim ve isin yapisi gibi aracglar olmaktadir. Yonetsel
ve orgltsel motivasyon araclarinin etkili ve adil kullaniimasi halinde kurum calisani
arasinda rekabet ortami yaratilmasi ve ¢alisanlarin yaptiklari ise kargi motive olmalari

sayesinde is verimliligin artmasi saglanmaktadir,

Calisanlarin kurum yararina hareket etmeleri icin motive edilmesi ve onlarin
uzun dénemde iste tutulmasi zor bir sire¢ olmaktadir. Calisanlari verimli ¢calismaya
O6zendirecek, sorumluluk almalari ve problemleri ¢dzmeleri yéninde harekete
gecirecek, basarilarinin 6dullendirildigi bir ortamin saglanmasi, oncelikli isler arasinda
gelmektedir. insanlarin galismaya motive edilmesini saglayan kurumlar degil kendileri
dahi olsa motivasyon uygulamalarini en dogru uygulayan kurumlar, yaratici
¢ozumlerin Uretiimesinde, calisma istegi olugturma ve organizasyona baglhk

konusunda basari saglamaktadir. Yeni yetenekler kazanma, var olan yetenekleri

167 Orhan Ozcatalbas, Yeniliklerin Yayiimasi, Akdeniz Universitesi, Ziraat Fakiiltesi, Tarim
Ekonomisi Bolimu, Antalya, 2014, 122-137, s. 133.
168 Seving, a.g.e., s. 963.
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gelistirme ve gliven duygusunu da igeren birgok fayda saglamaktadir'®®. Calisanlarin
kurumdan beklentilerine ve gelecek hedeflerine ulasabilmesi i¢in kariyer ve egitim
imkanlarinin iyilestiriimesi, isletmede kararlara katilabilme imkani verilmesi, yikselme
olanaklar saglanmasi motivasyonun &rgutsel ve yonetsel faktorleri arasinda yer

almaktadir.

3.1.3.3. Psiko-Sosyal Faktorler

Sosyal guduler haricinde kisilerin davranislarini sekillendiren ve ya yonlendiren
psikolojik nitelikte glduiler bulunmaktadir. Psikolojik gldiler bireyde dogustan var
olan ya da sonradan elde edilen gudulerden olusmaktadir. Bireylerin davranis ve
kisilik modellerini bu gudulerin yapisi olusturmaktadir. Psikolojik gudulerin analizi,
sosyal ve fizyolojik gudulerin analizinden ¢ok daha zor yapiimaktadir. Bireyin kisilik
yapisi geligsirken c¢esitli asamalardan gegmekte ve psikolojik gudulerin olusumunu

belirlemekte ve yonlendirmektedir’.

Psiko-sosyal faktorler genellikle bireylerin i¢c dinyasina yonelik degerlerle
ilgilendiginden, farkl deger yargilari ve duygularinin i¢ dinyalarini sekillendirdiginden
sosyal gereksinimlerin anlasiimasini zorlastirmaktadir. Psiko-sosyal faktorler
arasinda yer alan deger verme kavrami Uzerine yapilan bir arastirma sonucunda,
bireylerin Uyesi olduklari sosyal ¢evrede takdir edilerek dviilme ihtiyaci duyduklari ve
bireylerin bazen para 6dilU yerine, iglerini iyi yapmalari sonrasinda topluluk i¢erisinde

takdir ve tebrik etmenin gok daha 6nem tasidigi belirtiimektedir'’*.

Motivasyon surekliligi olan bir amaca ve 6dule yonelik olup, amaci olmayan
bireyin motive olma ihtimali bulunmamaktadir. Calisma ortaminda harcanan gug,
ihtiyaclarin karsilanmasi ve statii degisikligi gibi nedenlere dayanmaktadir. insanlarin
yaptiklar isin kargiliginda elde ettikleri kazancin degeri ne kadar fazla ise o kadar
verimli caligmaktadirlar. Bireyin maddi ihtiyaglari yani sira sosyal-psikolojik intiyaclari
bulunmaktadir. Birey ekonomik yonden tatmine ulagssa dahi manevi yonden
tatminsizlik bireyi rahatsiz etmekte ve maddi tatmin unsurlari ile birlikte maddi

olmayan unsurlarin da motivasyon araci olarak kullaniimasi gerekmektedir!’2. Genel

169 7ekai Oztiirk ve Hakan Diindar, “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Calisanlarini Motive Eden
Faktorler”, €U iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 2003, Cilt: 4, Say:: 2, 57-67, s. 58.

170 Karagllmez, a.g.e.

171 Edip Oriicii ve Aysun Kanbur, “Orgiitsel-Yénetsel Motivasyon Faktdrlerinin Calisanlarin
Performans ve Verimliligine Etkilerini incelemeye Yénelik Ampirik Bir Calisma: Hizmet ve Endiistri
isletmesi Ornegi”, Yénetim ve Ekonomi: Celal Bayar Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2008, Cilt: 15, Sayi: 1, 85-97, s. 87.

172 Hiseyin Seving, “Kamu Calisanlarinin Motivasyonunda Kullanilan Araglar’, Uluslararasi
Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2015, Cilt: 8, Sayi: 39, 944-964, s. 945.
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olarak bireyin i¢ dinyasini ilgilendiren farkli duygu ve degerler sosyal gereksinimleri
icine alan, dvllme ihtiyaci, bazen para kazanilmasi degdil dahil olduklar topluluk
icerisinde takdir gérmeleri, manevi tatmin dizeylerinin ylkseltiimesi, sadece maddi
olarak degil manevi olarak tatmin beklentileri motivasyonun psiko-sosyal faktorleri

arasindadir.

3.1.4. Motivasyonun isletmeye ve Galisanlara Sagladig: Yararlar

insan kaynaklari yénetim birimi dncuiligi ve danismanliginda, tst ydnetime de
onemseterek is yerine ve ise uygun calisanlarin secilmesi icin, her bir ise ayri is
analizleri yapilmasi, is glucu piyasasi ve isin gerekleri de dikkate alinarak insan
gliciinii planlamak gerekmektedir. is glicli planlamasi yapilirken isletmenin vizyonu,
misyonunun da dikkate alinmasi gerekmekte ve bunu yaparken de adilane sekilde
olusturulan bir ise alim sisteminin kurulmasi ve dogru pozisyona dogru insan
kaynaginin yerlestirimesi oldukga énemli olmaktadir. ise en uygun kisinin secilmesi
calisan igin daha basindan motivasyon saglamaktadir'’®. Motivasyon ise alim
sirasinda dogru is pozisyonuna dogru insanin yerlestirimesi ve nitelikli ve ylksek

gorevlere gelebilecek ¢alisani iste tutma asamalarinda etkili olmaktadir.

insanlarin birgogu, en azindan kariyerlerinin ilk zamanlarinda giiclii bir icsel
motivasyon olgusu tasimaktadir. Yaptigi isi anlamli bulan ¢alisanlar igin, yoneticilerin
onlari motive edebilmek adina yollar aramasina ve bunun igin vakit ayirmalarina
gerek kalmamaktadir. Bireyler en vyaratici g¢alismalari ancak i¢gsel motivasyon

sayesinde yapabilmektedirt’4.

Calisanlar zaman icerisinde edinmis oldugu meziyetlerini; daha 6nce yapmis
olduklari islerinden elde ettigi tecribe ve bilgi birikimini; analitik yaklagim ve sorun
¢dzmeye yonelik yetkinliklerini; sosyal sermayesini; 6zveri, sadakat ve dirustlik gibi
kisilik Ozelliklerini etkili bir sekilde kullanmaktadir. Gergeklestirilen bu eylemlere
karsilik olarak galisanlar; prim, tesvik, Ucret gibi maddi kazanimlar; informal gruplara
uyelik imkanlari; kurumsal aidiyet; igletmenin imaji ile dogru orantili olarak statu ve
saygl elde etme; egitime ve yukselme imkanlarina bagl olarak bireye 6zgu gelisim
firsatlar elde etmektedir. Motivasyonun artiriimasina yonelik yapilan uygulamalar;
calisan devir hizinda disme, kurumsal baglilik, ise alim maliyetlerinde disus, yiksek

performans, ¢alisan memnuniyeti, is doyumu, isletme imaji, verimlilikte artig, fikir

173 Oztiirk, a.g.e., ss. 40-41.
174 Teresa Amabile and Steven Kramer, The Progress Principle, Harvard Business Review
Press, Boston, 2011, p. 24.
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Uretme ve gelistirme, calisan potansiyelinin etkin kullanimi ve nitelikli adaylari
isletmeye cekebilme gibi sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir'’. ise devamlilik isteginde,
igsletme imajina bagli olarak sayginlik elde etme, egitim ve yukselme hedeflerine
ulasabilme ve kigisel gelisim imkanlarini yakalama, is tatmini, is ve Urtn gelistirmede
basari, calisan ve isletme verimliliginde artis motivasyonun artiriimasi ile ortaya ¢ikan

sonuclardan bazilaridir.

3.2. GALISANLARIN MOTIVASYONUNU SAGLAYAN BASLICA ARAGLAR

isletmenin en énemli temel kaynaklari arasinda bulunan insan kaynagi, hedef
ve amaclara ulasmada etkin bir rol oynamaktadir. isletme amaclarina kolay
ulasabilmesi icin calisanlarin devamliliklarinin saglanmasi gerekmektedir. Calisan
devamliiginda en 6nemli faktorler arasinda motivasyon araclari yer almaktadir.
Calisanlar Uretime katiimak igin zihinsel, ruhsal ve fiziksel gulglerini harekete

gegirirken motivasyon araglarini ne diizeyde algiladiklari belirleyici olmaktadir’e.

Calisan motivasyonunu artirmak icin kullanilan araglar, hemen herkes
tarafindan, hayatin tim alanlarinda ve c¢ok farkli sekillerde uygulanabilmektedir.
Toplumun en kii¢ik sosyal grubunu olusturan ailede anne ve babanin, sinifini iyi notla
gectiginde bisiklet ya da bagka bir hediye alacagdini vadettikleri ¢ocuklarinin okula
iliskin davraniglarini yénlendirmeye calistiklari goértlmektedir. Kendi Uzerinde bazi
motivasyon unsurlari uygulayan bir insan, yine baska bir amag i¢in diger bir insani
gudulemeye calisabilmektedir. Dolayisiyla motivasyon, insan davraniglarina yon
vermeyi isteyenlerin basvuracagi en o6nemli ve en glgli ydntemlerden biri
olmaktadir!””. Her c¢alisan igin ayni motivasyon araci kullanmak mdmkin
olmamaktadir. CUnkU bireylerin istekleri, beklentileri ayri ayridir. Burada énemli olan
nokta ise bu araclarin en dogru sekilde analiz edilmesidir. Motivasyon araglarini

psiko-sosyal, ekonomik ve yonetsel araglar olarak tge ayrilabilir.

3.2.1. Psiko-sosyal Motivasyon Araglari

Motivasyon araglari icerinde yer alan psiko-sosyal araglar ¢ok Onem
tagimaktadir. isletmelerin cogunda dikkate alinmayan bu araglarin etkinligi son
zamanlarda oldukg¢a hissedilmektedir. Dinyadaki faaliyetlerin timunin amaci insanin

daha rahat ve daha guzel gekilde yasamasina yoneliktir. Psiko-sosyal motivasyon

175 Zaim ve Polat, a.g.e., s. 43.

176 Hiiseyin Alkis,“Uretim Isletmeleri Agisindan isgérenlerin Demografik Ozelliklerine Motivasyon
Araglarini Algilama Duizeyleri Arasindaki iliski”, Kamu-Is, 2008, Cilt: 10, Sayi: 2, 79-96, s. 79.

177 Glmis ve Sezgin, a.g.e., s. 4.

75



araglarinin amaci da bireylerin igsel yapilarina yonelik ihtiyaglar karsilamaktir’®,
Sosyal cevre iletisimi, statU ve deger kazanma, bireysel Oneri sistemlerinin
gelistiriimesi, bagimsiz galisma imkani, sosyal sorumluluk projelerinde yer alma gibi
bireylerin i¢gsel ybnden tatmin edebilecek psiko-sosyal araclar igerisinde yer

almaktadir.

3.2.1.1. Cevreye Gosterilen Uyum

isletmelerin var olduklari cevreyi yeniden sekillendirme firsati ve guici
bulunmaktadir. isletme yoneticileri ve sahipleri almis olduklari dogru kararlar ve
firsatlari iyi degerlendirmek suretiyle degisiklik yapabilme gtclnui ve bu degisiklikleri
uygulayabilecekleri hak ve yetkiyi ellerinde bulundurmaktadir. Cevresiyle hizli uyum
saglayan isletmeler daha uzun Omurlt, biyimeye ve gelismeye acgik kurumlar
olmaktadirlar®’®.

Calisanlarin, calistiklar igsletmenin fiziki kosullarina uyumlari kadar, sosyo-
psikolojik kosullara da uyum saglamalari gerekmektedir. Calisan birey ilk ise
girdiginde mesai arkadaslari ile en kisa zamanda iletisim kurmali, onlari tanirken,
kendini de tanitmalidir. Calisanin yeni katildigi igletme kurallarina ve geleneklerine
kisa slirede uyum saglamasi ve yabancilik hissinden kurtulmasi gerekmektedire°,
Calisanin yeni igine ve igyerinin gerektirdigi sorumluluk, kurallar ve ¢evreye uyum

saglamasi motivasyonunu etkilemektedir.

3.2.1.2. Statii ve Deger

Statli, bireye toplumda yasayan diger insanlarca atfedilen degerler olarak
tanimlanabilmektedir. Her birey, nitelikli oldugunun kabul edilmesini ve yaptigi is
nedeniyle takdir gérebilmeyi istemektedir. isverenin davranis ve tutumu ile statii
kavram arasinda iligki oldukga 6nem tasimaktadir. Calisanlarin madden ve manen
tatmin edilmeleri ile igteki verimliliklerinde sureklilik saglanmasinda yonetici ve
isverenlerin ¢ok buyUk payl bulunmaktadir. Caligsanlar isverenlerinin sevgi ve

saygisini kazanmak icin ¢abalamakta ve fedakarlik gostermekte buna karsilik

178 Alkis, a.g.e., s. 83.
179 Erol Eren, Stratejik Yénetim isletme ve Politikasi, Beta Basim Yayin, Istanbul, 2000, s. 17.
180 Kurban Unliiénen vd., “Otel isletmelerinde Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari ve Bu Araglarin
Farkli Departmanlar Uzerindeki Etkisine Yénelik Ankara ve izmir Otellerinde Bir Uygulama”, Elektronik
Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, Cilt: 6, Say:: 19, 9-32, s. 14.
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yaptiklar isin sonucunda manevi ve maddi anlamda tatmin olmak istemekte ve

islerinde daha da basarili olmaya galigsmaktadirlars:,

Calisanlarin blnyesinde bulunduklari isletmenin amaclarini gergeklestirmek
icin sadakatle calismaya devam etmeleri, igletmenin hedefleri icin c¢aba sarf
etmelerindeki en o6nemli etken yoOnetimi benimsemeleri ve igletme iklimi ile
bitiinlesmelerini géstermektedir. isletme sahipleri ve yoneticilerinin, galisanlarini
sosyal gereksinimleri oldugunu, yasamda aktif olarak rol aldiklarini, farkl gruplara
girme istegi duyduklarini ve bu isteklerini dogdal bir sire¢ olarak algiladiklarini,
yaptiklari isi 6nemseyerek, onlarin diasuncelerine saygl duyduklarini gostermeleri
gerekmektedir. Calisanin igletme icerisinde isgal ettigi yere stati denmektedir.
Calisanlara is yaptirabilmenin yollarindan biri onlara ylksek statlii verilmesi yani
islevsel statli verilmesinden gegmektedir. Statli vermenin temel kriteri, yaptigi isin ¢ok
onemli oldugu fikrini calisana benimsetmektir. Calisma hayatinda deger gérmek ve
vazgecilmez oldugunu dustinmek, calisanin mutlu, itibarli ve 6z glven sahibi yapan
unsurlari olusturmaktadir. Calisma hayatinda sahip olunan ylksek stati aile
gevresinde ve is hayatinda takdir edilme ve saygi duyulmaya yol agmaktadirt®?,
Calisanlar is hayatinda bir statiiye sahip olmak ve Ustleri tarafindan deder gérmek
istedikleri icin fedakarca calisirlar. Caliganlar isverenin kendini takdir etmesini ve bir

statilye kavusturmasini beklemektedir.

3.2.1.3. Oneri Sistemleri

Kullanicinin tercihlerine ve ilgi alanina gore yine kullaniciya 6nerilerde bulunan
sistemler 6neri sistemleri olarak adlandiriimaktadir. Oneri sistemleri aligverig, miizik,
film, haber, kitap gibi bircok alanda uygulanmaktadir. internetin giinliik kullaniminda
da bu sekilde énerilerle siklikla karsilagiimaktadir. Aimayi disindiginiz bir kitap igin
kullanmakta oldugunuz e-kitap sitesinden vyaptiginiz 6nceki aligveriglerinizi
degerlendirerek sizin hoslandiginiz kitaplari 6grenebilir ve 6nerilerde bulunabilir. Her
bir kullanicinin birbirinden farkli tercih ve zevkleri bulunmaktadir. Bu sebeple oneri
sistemlerinin ¢ok daha basarili Oneriler sunmasi amaciyla kisisellegtirilen 0Oneri

sistemlerinin gelistirildigi goérilmektedir. Oneri sistemlerinde dneriler kiginin bireysel

181 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul,
2004, s. 517-518.
182 Nurettin Kaldirmci, “Motivasyon icin Anahtar Bir Kavram, Psikolojik S6zlesme”, A.U.S.B.E.
Dergisi, 1987, Cilt: 6, Sayi: 65, 118-128, s. 118.
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Ozellikleri dogrultusunda olusturulmakta ve kisiye ait fazlasiyla yogun miktarda veri

ihtiyact duyulmaktadirss,

Motivasyonu arttiran 6nemli araglardan biri olan &neri gelistirme sistemi,
isletmelerde yaratici diusinme iklimi yaratimasinda buylk katki saglamakta,
calisanlar kendilerini degerli hissetmektedir. Yaratici birey veya iginde bunduklari
isletme yapisi, gérev ve modeller, sosyal iklim, karar verme ve diger slreclerin
yaraticilik performansini 6nemli 6lglide etkiledigi gorulmektedir. Bireyin Kkisisel
Ozelliklerinin, duygusal yapisinin, teknik ve sosyal becerilerinin ve motivasyonunun
yaraticilik Uzerindeki etkisi buylk olmaktadir. Bireysel ve ¢evresel faktorlerin etkisiyle
ortaya c¢ikan yaratici fikirlerle isletme faaliyetlerinde iyilesmeler, yeni hizmetler ile
urdnlerin Uretilmesi, bunlarin ticaretinin yapilmasi, yeni is gelistirme olanaklarinin
saglanmasi, musteri memnuniyetinin artiriimasi ve degisen gevre faktorlerine uyum
saglamasi yoniinde pozitif sonuclar ortaya ¢cikmaktadir. isletmeler bu durumun farkina
vararak, calisanlarinin 6nemli bir kaynak oldugunu gérmekte, onlarin fikirlerini dogru

sekilde degerlendirmekte ve uygulamaya koyarak basariya ulasmaktadirlars?,

Oneri sistemlerinin gelistirimesi ve sorun ¢dziici gruplar kurulmasi ile
calisanlarin aktif olarak gerek olmayan hareketlerinin gézlemlenmesi mimkuinddar.
Bdylece israfin azalmasi ve sorunlarin ¢abuk ¢dziime ulagsmasi saglanmaktadir.
Uretimin her safhasinda ortaya cikan israf ve verimsizlige son verilmesi ancak stirekli
gelisme devam ettigi slirece mimkiin olmaktadir'®. Cesitli problemlere ¢éziim lrretme
ya da yeni fikirler Uretilebilmesi igin isletme ¢alisanlarinin fikirlerinin alinabilecegi
bireysel 6neri sistemleri olusturmasi c¢alisan motivasyonu artirmakla birlikte,
isletmenin hem zamandan tasarruf edebilmesine hem de verimsizligin 6nlne

gecilmesine olanak saglamaktadir.

3.2.1.4. Bagimsiz Olarak Caligma imkani

Bagimsiz gcalisma imkani, klasik iktisat anlayigini kabul eden ve girigsimcilige
destek veren psiko-sosyal motivasyon araclar arasinda yer almaktadir. Bagimsiz

¢alisma, kisinin kendi adina igletme kurarak ¢alistirmasi ve kendine patron olma istegi

183 Ozlem Ozgdbek vd., "Kisisellestiriimis Sistemlerde Kullanici Gizliligi, E-6grenme ve Oneri
Sistemleri." 1-5, s. 2, http://ab.org.tr/ab17/bildiri/138.pdf (Erisim Tarihi: 01.06.2018).

184 Karakus, a.g.e., SS. 264-265.

185 Seher Kanat ve Miicella Giiner, “Tam Zamaninda Uretim Sisteminin Tekstil ve Konfeksiyon
Sanayine Uygulanabilirligi”, Tekstil ve Konfeksiyon, 2006, Cilt: 16, Sayi: 4, 274-278, s. 277.
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ile ortaya ¢ikmaktadir. Kisilere hiikmedebilmek, gug¢ elde etmek ve nifuz kazanma

istegi kisilerin kendine ait igleri kurma ve yonetme istegini dogurmaktadir®e®,

Calisanlarin ¢cogunlugu benlik duygusunun tatmini veya kigisel gelisim gicunu
artirabilmek amaciyla bagimsiz calisma ihtiyaci duymaktadir. Ozgir yetisen kisi
kendisini grubun Gyesi ve bulundugu grup icinde degerli bir eleman oldugunu
hissetmektedir. Bagimsiz calisma, calisanin istedigi her seyi yapma 0OzgurlGgu
anlamina gelmemekte ve sinirsiz bir 6zgurlikte isletme otoritesinden s6z edilmesi
muamkin goérilmemektedir. Bagimsiz ¢alisma motivasyonu artirmaktadir. Calisanlar
belli Olcllerde ve belli alanlarda calisma bagimsizliginin saglanmasini arzu
etmektedir. Bireyin bodylece vyaratici gucu ve vyapict hareketleri 6n plana

cikmaktadir®’,

Calisanlar bireysel gelisimlerini artirmak ve benliklerinin doyuma ulagsmasi
amaciyla bagimsiz calisma imkanini yakalamak istemektedirler. isyerinde bagimsiz
galisan bireyin bulundugu isletmeye aidiyeti guclenmekte ve isyerinde degerli bir
galisan oldugunu hissetmektedir. Bagimsiz calismada sinirsiz serbestlik diye bir
durum bulunmamakla birlikte bdyle bir uygulama icerisinde olan igletmede otorite ve
bitinsel bir yapidan s6z etme imkani olmamaktadir. Kisi, hayatinin en basindan
itibaren bagdimsiz c¢alisma istegine sahiptir. Uzun sdredir ¢alisma hayatinin icinde
bulunan kiguk isletmelerde bagimsiz ¢alisma istedini tatmin etmek kolay gértinse de,
ilerleyen teknoloji ile birlikte artik bu istek ¢ok ta kolay tatmin edilememektedir.
isletmelerin yapmasi gereken calisanlarinin yetenek ve ilgilerini cesitli araglar aracihgi
ile belirlemeleri ve tespit edilen alanlara gére calisanlarina bagdimsiz bir ¢alisma
ortami olusturabilmektir. Bagimsiz ¢alisma uygulamalari yapan isletmelerde birey
yetenegini daha fazla kullanmakta ve daha Uretken olmaktadir'®®. Teknolojinin
gelismesi ile uygulama alani oldukga genisleyen bagdimsiz calisma imkanlari is

gorenleri en gok motive eden yontemler arasinda yer almaktadir.

3.2.1.5. Toplumsal Ugraslar

ig.letmeler; ortaklar, musteriler, halk, sendikalar gibi paydaslarinin istekleri
dogrultusunda bazi sosyal sorumluluklari yerine getirmekle yukimlt bulunmaktadir.
Sosyal sorumluluklar kimi zaman isteyerek kimi zamansa hukuki yollarla yerine

getirilmesi gereken ihtiyaglardan olusmaktadir. isletmeler calisanlarina ve var

186 Babacan vd., a.g.e., s. 43.
187 Seving, a.g.e., s. 959.
188 Sabuncuoglu, Calisma Psikolojisi, a.g.e., s. 91.
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olduklari topluma karsi énemli sorumluluklar tasimaktadir. isletmeler sosyal
sorumluluklara iliskin yapmis oldugu harcamalar nedeniyle dezavantajli bazi
durumlarla kargi karglya kalmaktadir. Her ne kadar dezavantajlari bulunsa da sosyal
ve ekonomik hayatin 6nemli yap! taslarindan olan isletmelerin bu sosyal
sorumluluklari gerceklestirerek c¢alisanlarini sosyal aktivitelerle ilgilenmeye tesvik
etmeleri gerekmektedir. Sosyal imkanlar calisanlara goénilli olarak sunulamadigi
takdirde hukuki dizenlemelere gidilerek, calisanlara bu imkanlarin sunulmasi

gerekmektedirs®,

Calisanlarin iste harcadiklari zaman haricinde kalan zamanlarini nasil
degerlendirdikleri, isyerindeki ¢calisma sartlari kadar morallerini ve motivasyonlarini
etkilemektedir. Calisana is saatleri disindaki zamanini en iyi sekilde degerlendirmesi
ve sosyal imkanlar taninmasi gerekmektedir. Calisanin performans durumuna gore;
basaril calisanin sosyal imkanlarinin artiriimasi, diger calisanlarin da motivasyonunu
artirmaktadir. Calisanlar igin bu amacla kitliphanelerden, dinlenme ve spor
tesislerinden yararlanma imkanlari ile 6zel gunleri seminerler, gezi ve eglence
ortamlari saglanabilmektedir. Sosyal ortamlar sayesinde ¢alisanlar bos zamanlarini
degerlendirebilmekte, is arkadaslariyla kaynasabilmekte ve faaliyete katilan
¢alisanlar arasinda bulunan dogal liderler tespit edilebilmektedir. Performans
degerleme yapilarak basarili oldugu tespit edilen ¢alisan, sosyal aktiviteler sayesinde
odullendirilebilmekte ve bu tesvik sonucunda calisanin bireysel motivasyonu
artirilmaktadir’®, isletmeler igin ayri bir maliyet kalemi olustursa da sosyal hayata ait
gereksinimler galisanlari hem bireysel hem de isletme yararina motive edebilecek
dénemli bir unsur olmaktadir. insanin bir makinadan degil sosyal bir varliktan

olustugunu unutulmamalidir.

3.2.2. Ekonomik Motivasyon Araglari

Motivasyonda temel zorluk, farkli 6zelliklere sahip ¢aligsanlarin nelerle ve nasil
harekete gecirilmesi ile devamliligin saglanmasi konusundan olugmaktadir. Basari,
sorumluluk, taninma vb. igsel faktorlerle birlikte birey disinda gelisen, isletme
yonetimiyle ve gevresiyle iligkili olan statu, ucret, guvenlik gibi dig ¢cevresel unsurlar

da calisan davraniglarini yonlendirmektedir'®:.

189 Muharrem Ozdemir, Finansal Yénetim, Tiirkmen Kitabevi, istanbul, 2016, s. 89.

190 Tunger, a.g.e., s. 102.

191 Huseyin Alkis, “Uretim isletmeleri Agisindan isgérenlerin Demografik Ozellikleri ile Motivasyon
Araglarini Algilama Duizeyleri Arasindaki iliski”, Kamu-i§, 2008, Cilt: 10, Say!: 2, 79-96, s. 80.
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isletmelerin verimli bir sekilde calismasi; dnemli dlgiide isletmede galisanlarin
iyi ydnetilmesi ve onlarin isletme amaclarina ulasma yéninde etkin bir bicimde motive
edilmeleri ile gerceklesmektedir. isletmelerin amaci kar maksimizasyonu iken,
calisanlar da yaptiklar isin karsihdi olarak haklari olan Ucrete sahip olmayi
istemektedir. Calisanlari is yapmaya iten en &énemli motivasyon, ailesinin ve
kendisinin arzuladi§1 yasami sirdirme istegini karsilayacak Ucreti elde edebilmekten
gecmektedir'®2, Calisanlarin verdikleri emegin karsiliginda hayatlarini idame
ettirebilecekleri tatmin edici bir Gcret almalari onlar icin en 6nemli motivasyon
unsurlarindan bir olmaktadir. Bu motivasyonu saglayabilmek adina, primli lcret
uygulamalari, 6dil ve ceza sistemleri, kara katilim gibi ekonomik motivasyon araglari

kullaniimaktadir.

3.2.2.1. Primli Ucret

Ucretin hesaplanmasina iliskin esaslarin ve 6deme bicimlerinin farkl sekillerde
gerceklestigi ve birgok sistemin ortaya cilkmasina onculuk ettigi acik olarak
gorulmektedir. Sirketler Ucret 6deme sistemlerini stratejilerine uygun olarak
diizenlemektedir. Odeme sistemleri belirlenirken, isletmenin 6zellikleri, isin ve
pozisyonun nitelikleri, ¢calisanlarin beklentileri ve motivasyonunun degerlendiriimesi
gerekmektedir. Odul sistemlerinin (icret sistemleri igerisinde yer almasi gerektigi agik

bir durum olmaktadirt®s.

Primli Gcret sistemi isletmelerde farkl sekillerde uygulanmaktadir. Primli tcret,
Uretim miktari temel alinarak 6denebilir ya da zaman esas alinarak ¢alisanin verimlilik
durumuna bakilarak primli Ucret ilave edilebilmektedir. Primli Gcret uygulanmasinin
esas hedefi, calisandan beklenen ve istenen performans kriterlerinin (kalite, verimlilik,
tasarruf vb.) édillendiriimesi ile 6zendiriimeye tesvik etmektir. isletmeye sagladig
faydalara bakildiginda primli Ucret sisteminin isletmeler tarafindan kullaniminin hizla
arttig1 gorulmektedir. Sistemde 6denen Ucret ile yapilan is arasindaki baglantiya
bakilmaktadir. Primli Gcret sistemi iyi uygulanirsa, igini en iyi sekilde yapan personelin
odullendiriimesi  saglanabilmekte, bunun sonucunda ¢alisanin  moralinin
yukselmesine bagli olarak performansi da artmaktadir. Bu sistemde yakindan takip
unsuru da ortadan kalkmaktadir. Primli Gcret uygulanmasindaki sakincalar ise,

sistemin zor ve karmasik bir suregten ibaret olmasi, uygulama olanaginin belirli

192 Ferecov, a.g.e., s 50.
193 Budak, a.g.e., s. 543.
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sartlara bagli olmasi, sadece verime dayandigindan dolayl asiri is yukd alan

calisanlarin saghginin tehlikeye girmesi olarak sayilabilmektedir!®.

Primli Gcret sistemi, uygulanmasi zor bir sistem olmaktadir. Ozellikle (retilen
hizmet dlgilebilir degil ise primli Gcret tespitinde sikintilar yaganma olasiligi da ylksek
olmaktadir. Orne@in kamu kurumlarinda ayni servis igerisinde ayni igi yiriten
calisanlar icin primli Ucret sistemini uygulamak hakkaniyet yoninden sorun olabilir.
Primin verilen ¢abaya degil de keyfi usullere gore veriimesi c¢alisan barisinin
bozulmasina yol agabilir. Primli Gcret ile ¢calismaya 6zendirme planlansa da ¢alisan
daha cok yipranabilir ve kalite dusebilir. Primli Gcret sistemi kullanilarak calisan
motivasyonu hedefleniyorsa s6z konusu risklerin en aza indiriimesi gerekmektedir.
Sistemde 6nemli husus ise, her ¢alisana katkisi oraninda prim uygulanmasi yapilmasi
olmaktadir. Periyodik araliklarla her bir calisana maasinin belli oraninda prim
6denmesi ve bunun sabit bir ddeme gibi algilanmasi c¢alisanin motivasyonun

bozulmasina neden olmaktadir®.

3.2.2.2. Odiil ve Ceza Sistemi

Odul kavrami, kigilerin davranislarinda yasanan degisikliklerin belirlenerek,
kisinin bakis acisi dikkate alinarak bu davraniglarin artarak devam etmesini
saglamaktir. Odul sistemi, calisanlar ya da gruplarin yaptiklar iglerde daha istekli
davranmalarini saglamaya ve performanslarini artirmaya yonelik kullaniimaktadir.
Odiillendirme sistemi galisanlarin ve gruplarin verimliligini artirarak diger galisanlari
da bu yoénde etkilemeyi amaclamaktadir. Odiil sistemi, ¢alisanlarda iglerine yonelik
pozitif ydnde hareket istegi dogurarak onlarin dinamik, girisken davranmalarini ve
isletmede verimliligi artirarak etkin bir toplam kalite yénetim sisteminin olugsmasini
saglamak seklinde agiklanabilir. Odul sistemi igletmeler tarafindan caliganlari motive
etmek icin kullanilan sistemlerden biri olmaktadir. S6zi edilen bu sistemde ana fikir,
sorunlarin ¢ézimulne en kisa sekilde ulagilabilecegi mantigi ile isletmenin hedef ve

amaglarina ulagsmayi saglayan galisanlarin 6ddllendirilmesi olarak tanimlanabilir®,

isletme galiganlarinin  6ddllendiriimesi, gdzdadi verilmesi ya da tehdit
edilmesinden daha etkili bir yéntem olmaktadir. Odil sistemi uygulandiginda

isletmelerde calisanlardan beklenen olumlu davraniglarin ortaya ¢ikmasi saglanirken,

194 Mucuk, a.g.e., s. 328.

195 Seving, a.g.e., ss. 957-958.

196 Erkut Altindag ve Bahar Akgiin, “Orgiitlerde Odiillendirmenin isgéren Motivasyonu ve
Performansi Uzerindeki Etkisi”, Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2015,
Cilt: 12, Sayi: 30, 281-297, s. 282.

82



istemedigimiz olumsuz davraniglarin da ortadan kalktigi gérilmektedir. Ceza yontemi
ise galisanlarin isletmenin koydugu kurallara ve isletme amaglarina uyulmadigi
takdirde uygulanmaktadir. isveren veya yonetici, kendi otoritesini saglamlastirabilmek
adina ceza yontemini kullanabilmektedir. Odiil siteminin astlarin beklentilerine cevap
verecek sekilde ve agik olmasi gerekmektedir. Odiil calisanin beklentisine cevap
vermez ise olumsuz sonuglanmaktadir. Odiil sisteminde galisanlarin motive edilmesi
icin odullerin, disiplinli, caliskan ve ylksek performansli ¢alisanlara ve igletmedeki
yoneticiler ile tim c¢alisanlarin 6niinde takdim edilmesi gerekmektedir. Bu sekilde

verilen bir 6dil, calisanlarin ylksek diizeyde motive olmasini saglamaktadirt®’.

3.2.2.3. Elde Edilen Kara Katilim

Kara katilma igverenler ile ¢alisanlarin birlikte yaptiklari kazanimlarin ortaklasa
paylasiimasina yonelten bir motivasyon araci olmaktadir. Motivasyon araci sayesinde
galisanlarin karin artirilmasina yonelik gabalari artmakta ve Uretim yUksek duzeylere
¢lkmaktadir. Her calisanin basarisi ile karin olusumu arasinda surekli olarak duz bir
iliski bulunmamaktadir. Elde edilen karin her calisana esit olarak dagitiimasi
sonucunda verimi disuk c¢alisanin da &dullendirilmis olacagi unutulmamali ve bu
yontemin kamu kurumlarinda kullaniimasi mumkun goéralmemektedir. Kamu kar
amaci gutmemekte ve sunulan hizmetlerde kamu yarari gozetilerek bedeli kérsiz
bedel Gzerinden hesaplanmaktadir. Bu aracin kamu kurumlarinda uygulanmasi kamu
yararinin ortadan kalkmasi anlamina gelmektedir. Bu yéntem kamuda ancak kamu
ortakliklari icinde k&r amaci glden faaliyetleri gerceklestiren kuruluslarda
uygulanabilmektedir. Ornek olarak 6zel statiide bulunan Ziraat ve Halk Bankasi gibi

kurumlar bu yontemi uygulayabilmektedir'®,

3.2.2.4. Sosyal Giivence ve Emeklilik Planlan

Sosyal guvenlikte amag, bireylerin yaslandiklarinda sefalet cekmemelerini
saglamak veya surekli kazanglari kesildiginde yasam standartlarinda olusacak ani
dislsin etkisini azaltmak olarak belirlenmistir. istihdam kosullarina ve gelire bagli
olan yardimlarin saglanmasi, hem gen¢ hem yasl nufusun davranislarinda yasanan
degisimlerden kaynaklanan hem de 6lumden sonra yasanabilecek maddi ihtiyacin
giderilmesi icin vergilerin toplanmasi gerekmektedir. Sosyal guvenlik, bireylerin

calisirken ve ¢alisma hayati sona erip belli emeklilik sartlarini yerine getirdikten sonra,

197 Gliney, Liderlik, a.g.e., s. 258.
198 Seving, a.g.e., s. 958.
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hem saglik hem de maddi anlamdaki ihtiyaglarinin giderilmesi agisindan buyuk 6nem

tasimaktadir®®,

3.2.3. Yonetsel Motivasyon Araglari

Calisanlarin performansinin yukseltilebilmesi igin ihtiyaclarinin ve isteklerinin
belilenmesi ve bunlarin yeteri kadar kargilanmasi gerekmektedir. Yuksek
motivasyonun bu gekilde saglanmasi caliganlarin performanslarini olumlu olarak
etkileyerek, isletmenin belirledigi hedef ve amaglara ulasmasina katkida bulundugu
gérilmektedir. Isletmeler galisanlarinin motive edilebilmesi icin ¢esitli motivasyon
araglarindan yararlanmaktadir. Bu aracglar psiko-sosyal, ekonomik, orgutsel ve
yonetsel olmak Uzere 3 gruba ayrilmaktadir. Bu araglarin her biri ihtiyag ve isteklerin
farkhlik tasimasindan dolayi, calisanlar Uzerinde farkli etkiler gdstermektedir.
Calisanlar amaclari ve bireysel ihtiyaglari dogrultusunda bulunduklari igletmelerden
egitim olanaklari, guvenlik, sosyal imkanlar ve ekonomik kaynak gibi beklentiler
icerisine girmektedirler. isletmeler ise calisanlarin bu beklentilerine cevap vermek ve

onlari motive edebilmek amaciyla motivasyon araglarina basvurmaktadirlar®®.

3.2.3.1. Egitim

Calisanlarin is alanlarinin gerektirdigi teknige ve kisisel gelisimlerine yonelik
egitime tabi tutulmalari olduk¢a 6nem tasimaktadir. Calisan editimlerinin planlanmasi,
etkinliklerinin dogru analiz edilmesi ve dogru sekilde uygulanmasi gerekmektedir.
Calisanlar icin yapilacak egitimlerin belirlenmesi igin izlenecek yollar 6 grupta
incelenmektedir?®?;

1. Egitime ihtiya¢ duyulmasi.

Egitime yonelik program hazirlanmasi.
Egitim etkinligi ve sonuglari hakkinda degerlendirme yapilmasi
Egitimin hangi amag i¢in yapildiginin belirlenmesi.

Egitimde kullanilacak yontemlerin secgilmesi.

o gk~ w N

Egitim programinin uygulamaya konulmasi.
Calisanlarin dizenlenen egitim programlarina katihm saglamasi, isleri ile ilgili

kariyer ve bireysel hedeflerine yonelik faydalarin anlatiimasi ile 6grenme istekleri ve

199 Martin Feldstein and Jeffrey B. Liebman, Social Security, Harvard University Education,
U.S.A. 2002, p. 2247.

200 Muhammet Diisiikcan ve Murat Kati, “Performansla iligkili Motivasyon Araglarinin Kisisel
Ozelliklere Gére Farkliligini Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma”, Social Sciences, 2017, Cilt: 12, Say::
1,1-24, s. 321.

201 Muazzez Babacan vd., ilkeler ve islevlerle isletme, Detay Yayincilik, Ankara, 2012, s. 483-
486.
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motivasyonlarinin artiriimasi saglanabilmektedir. isin etkili ve verimli sekilde nasil
yapilacaginin 6grenilmesi isletme igerisinde iletisimin gugclendirilmesi, bagka is
alanlarina gegebilme firsatlari da bu faydalar arasinda yer almaktadir. isletme
yoneticilerinin bu faydalari gercekgi bir sekilde anlatmalari sayesinde ¢alisanlar bu
konuya 6nem vererek daha ciddi bir bakig agisi ile yaklagsmaktadirlar. Uygulanan
egitim programlari ¢alisanlarin beklentilerine cevap verdigi takdirde calisanlarin
6grenme motivasyonunun artmasi mimkin olmaktadir?®2, Calisanlarin ihtiyaglari ve
beklentileri dogrultusunda isletmeler tarafindan egitim programlari dizenlenmesi

bireyin kendini gelistirmesinde ve motivasyonun artmasinda etkili olmaktadir.

3.2.3.2. Terfi imkani

Terfi, calisanin bulundugundan daha ylksek konuma, sorumlulugu daha fazla
ve daha zor olan bir goreve getiriimesi demektir. Goérev zorlastikga calisanin
sorumlulugu, yetkisi, sosyal statlsu ve aldigi Ucrette artis olmaktadir. Bu yonuyle
basarinin sonucunda gelen bir 6dul ve gergek anlamda motivasyonu artirici bir 6ge
olan terfi, calisanin Uzerinde yuksek dizeyde motivasyon etkisi olusturmaktadir.
Psikolojik ve maddi édilleri iceren bir unsur olan terfinin motivasyon Uzerinde etkisi
¢ok daha ylksek olmakta ve bireyin aldigi tcret kadar etkili bir motivasyon araci

olmaktadir2®s,

isletmelerde, calisanlari galismaya yonlendiren en énemli unsurlardan olan
ihtiras ancak terfi sayesinde tatmin edilebilmektedir. ise yeni baslayan bir calisan,
¢alismaya basladigl andan itibaren igyerinde kariyer olanaklarinin bulunmadigdi ve
aldigi Ucrette artis olmayacagi hissine kapildiginda, isyerinde goésterecegi tim
¢abanin bosa oldugu yoninde isine ydénelik olumsuz distncelere kapilmakta ve
olumsuz davranislar icerisine girmektedir. isletmelerde terfilerin istismarina siklikla
rastlanmaktadir. Terfi islemlerinde genellikle yonetimin etkisi altinda olabilecek ve
idaresi kolay calisanlar segilmektedir. isverenler kendilerine karsi direnis
gostermeyen uysal calisanlarin terfi etmesini uygun gormektedir. Kimi zaman
calisanlarin yeteneklerinin disinda uysal Kkigilik tercih edilmesi gerekmektedir.
islemelerde isverenler ve yoneticilerin terfi islemleri yaparken art niyetsiz bir sekilde

calisanlar arasindan tercihlerinin liyakate uygun olandan yana olmasi

202 Canan Cetin, insan Kaynaklarinin Egitimi Gelistirilmesi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2009,
s. 108.
B 203 | event Kidak ve Mehmet Aksarayli, “Saglik Hizmetlerinde Motivasyon Faktorleri”, Celal Bayar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2009, Cilt: 7, Sayi: 1, 75-94, s. 79.
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gerekmektedir?®*. Kisi verdigi emegin ve gosterdigi cabanin yoneticisi tarafindan fark
edilmesini ve isinde ylkselmeyi istemektedir. Adaletli ve liyakatli bir sistem icerisinde
terfi imkani saglanan calisan isine daha fazla motive olabilmekte ve isletme

verimliligini de olumlu yonde etkilemektedir.

isletmelerde alt kademede bulunan bir calisanin, Ust kademedeki calisandan
onay almadan terfi etmesine pek olanak bulunmamaktadir. Ust kademedeki
yoneticinin terfi onayl vermesi alt kademede calisan personelin st kademede
bulunan ydneticinin etkinligi ve verimliligine yaptigi katkinin yaninda st kademe
yoneticisinin standartlari, degerleri, beklentileri ve 6n yargilarina da bagl olmaktadir.
Alt kademede bulunan calisanin davraniglarini, etkinlik ve verimliligini belirleyen

unsurlarin baginda st kademe yoneticilerinin yonetim sekli belirlemektedir?®,

3.2.3.3. Sorumluluklarin ve Yetkinin Paylagiimasi

Sorumluluk ve yetki denkliginde, kisilerin yetkilerinin kendilerine verilmis olan
sorumlulukla ayni oranda olmasi gerekmektedir. Calisanlar ancak bu sekilde sorumlu
olduklari konulara iliskin karar alabilme yetisine sahip olabilmektedir. Yetki sahipleri,
kullandiklari yetkinin dogurdugu sonuglardan sorumlu olmaktadir. Yonetici yetkilerini
devretse dahi, sorumlulugu ortadan kalkmamaktadir. Karar alma yetkisi veriimeyen
isletme calisanlari amaglara ulasma konusunda yine de sorumlu tutulmaktadir.
Ozellikle sorumluluk ve yetki denkligi konusunda birgok ilke gignenmekte ve bu
durum, isletmelerin daha etkin, aktif calismasini engellemektedir. Kendisine
sorumluluk verildigi halde yetki verilmeyen c¢alisanlar, karari baskalarindan
bekledikleri icin yeteri kadar, etkin ve aktif olamamakta, sorumluluklarinin gerektirdigi
kadar calismalarini en alt seviyede gergeklestirmekte; kendilerine yetki verildigi halde

sorumlugu olmayanlar da bu yetkiyi kétlye kullanabilmektedir2°®,

3.2.3.4. Hedeflerin Tespit Edilmesi

Hedef tespitinin isgi ve isveren arasinda etkilesimi artirmasi agisindan énemi
buylk olmaktadir. Hedef tespit edildiginde, sorumluluk ve goérevlerin netlesmesi,
calisanlarin amaca odaklanmasi saglanmakta, c¢alisma gruplarinin amaca

yonlendirilmesini hizlandirmaktadir. Performans belirlenirken hedef tespitinin dnemli

204 Erol Eren, Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi, Beta Basim Yayin, istanbul, 2012, s.
241.
205 Kogel, a.g.e., s. 504.
206 Mehmet Serif Simsek ve Adnan Celik, Yénetim ve Organizasyon, Egitim Yayinevi, Konya,
2014, s. 37.
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Uc etkisi bulunmaktadir. Birincisi; kisi Uzerinde eylemsel ve dislnsel agidan etki
yaratmasi, ikincisi; kisinin hedefe odaklanmasi, Ug¢lincisu ise; hedefler zorlastiginda

calisanlarin ¢cabalarinin daha da artmasi olarak agiklanmaktadir2®’.

Motivasyon, bireyin iginde basarili olmasini ve performansini arttiran bir unsur
olarak tanimlanabilir. Motivasyon bireylerin ihtiyaclarinin karsilanmasi ve amaglarina
ulasmasi igin davraniglarinin yonlendirimesinde &nemli rol oynamaktadir.
Motivasyonu bir nevi insanin gizli bir glicti olarak adlandirmak ta mimkun olabilir.
Motivasyonun yénetim boyutu ile zor olan yonl ise bireyi belirlenmis hedeflere

yoneltme ve yonlendirmede yasanan guglik olmaktadir?®®,

3.2.3.5. Fiziksel Galisma Sartlarinin lyilestirilmesi

Calisma ortaminda teknik ve ergonomik sartlarin durumu, motivasyonu
etkileyen 6nemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Fiziksel ¢alisma sartlarinin
iyilestiriimesi yani isiklandiriimasi, havalandiriimasi ve sicakhdi iyi ayarlanmis bir
galisma ortaminin yani sira kullanilan araglarin yiksek nitelikte olmasi hizmet

kalitesini artirmaktadir?®°.

Fiziksel ¢alisma kosullarini, ¢calisanin i¢cinde bulundugu ve isin yapildigi fiziki
¢evre ile temasta bulundugu tim kisiler olarak ifade etmek mimkuin olabilir. Calisma
ortaminin saglik, temizlik kurallarina uygun ve rahat bir ortamdan olugsmasi, ayrica
estetik agidan guzel bir gériinime de sahip olmasi gerekmektedir. Fiziki ortam g¢alisan
acisindan olumlu ya da olumsuz etkiler yaratmaktadir. Caligsan birey bulundugu igyeri
ve cevresinin fiziki sartlarinin diizenli ve rahat olmasini istemektedir. lyi bir aydinlatma
sistemi, arag ve gereglerin yeterliligi, mizikli bir calisma ortami motivasyonu artiran
ve ¢aliganlari igletmeye baglayan unsurlar olmaktadir. Temizlik ve dizen ise verimli
bir is ortaminin temelini olusturmaktadir. isletmenin yénetim kademesinin bu
konularda hassas davranmasi, isin zevkli ve cazip hale getiriimesine 6zen gostermesi
gerekmektedir. Calisma sartlarinin istenilen dizeyde olmasi ¢alisanlarin
motivasyonunda, is veriminin ve is kalitesinin artmasinda etkili olmaktadir?'®. ig
goérenler, temiz, duzenli, havalandirma ve isitma yonidnden verimli bir ortamda

calismak istemektedirler. Boyle ortamlarin yaratildigi isletmelerde bireyler mutlu ve

207 M. Akif Helvaci, “Performans Yénetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 2002, Cilt: 35, Sayi: 1-2, 155-169, s. 158.

208 Seving, a.g.e., s. 945.

209 Kidak ve Aksarayli, a.g.e., s. 80.

210 Sefer Gliimils ve Besir Sezgin, Motivasyonun Orgiitsel Baglliga ve Performansa Etkisi,
Hiperlink Yayinlari, 2012, istanbul, s. 60.
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verimli sekilde ¢alismaktadir. Verimi arttirmak isteyen igletmelerin diger motivasyon

unsurlari kadar fiziki calisma kosullarini da iyilestirmeleri 6nem tasimaktadir.

3.2.3.6. Yonetimde Esneklik

Esneklik, hem istihdamda yasanan yapisal degisimleri aciklayan analitik bir
kavram hem de caligma hayatinda uyarici ve pozitif yonde uzun dénemli degisimlerin
gosterilmesinde kullanilan teknik bir terimdir. S6zlUk anlami olarak esneklik kavrami,
yeni gereksinim ve kosullara uyabilme, degisebilme derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Esneklik, ortam ve durum degisikliginden kaynaklanan
dengesizliklerle basa ¢cikma yetenegi olarak da ifade edilebilir. Esneklik, digsal, i¢sel,

fonksiyonel ve Ucret esnekligi olarak dort kategoride incelenebilmektedir?!t,

isletmelerin titiz, diizenli olarak calismalarini sirdirmelerini saglayacak
prosedur ve politikalarin gelistiriimesi, yonetimin sorumlulugu altinda bulunmaktadir.
isletme  ydnetiminin, Uretim kalitesinin temelinde bireysellesmis ve kisisel
etkilesimlerin etkili oldugunu gormesi, ortaya cikabilecek durumlara karsi 6nlem
alabilmesi, olaylarin buyumeden onlemesi ve calisanlarina isle ilgili bazi 6zgurltkler

tanimasi gerekmektedir?*?.

3.3. MOTiVASYON KURAMLARI

Motivasyon kuramlari; kapsam kuramlari ve stre¢ kuramlari olarak iki bashk

altinda toplanmistir.

Motivasyon kuramlari, agiklayici modeller, stre¢ modelleri ve igerik modelleri
olmak tzere Uge ayrilmaktadir. Bunlara gagdas modeller ayrimi da eklenebilmektedir.
Yonetimin ¢aliganlari nasil motive edebilecedi agiklayici modellerle agiklanmaktadir.
Bilimsel yonetim ve insan iligkileri modelleri bu grup icerinde yer almaktadir.
Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi, Herzberg'in ¢ift faktor kurami ve Alderfer'in var olma-
iliski-gelisme (ViG) ihtiyaglari kurami bunlardan en bilinenleri olmaktadir. Davranigin
ortaya c¢ikigl ve nasil uygulandigiyla sureg modelleri ilgilenmekte olup, bu modeller
esitlik, pekistirme ve beklenti modellerini kapsamaktadir. Esitlik modeli kimi zaman

sure¢ modellerinin icerisinde, kimi zaman da c¢addas modeller arasinda yer

211 Hakan Celenk ve Metin Atmaca, "Esnek Calismanin isgiicli Maliyetlerine ve Rekabet Giiciine
Etkisi: Tekstil Sektértiinde Bir Uygulama", Yénetim Bilimleri Dergisi, 2010, Cilt: 8, Say:: 2, 183-202, s.
199.

212 Kidak ve Aksarayli, a.g.e. s. 79.
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almaktadir. Cagdas modellerde kisisel amag, algilama, yorumlama ve

degerlendirmelere yer veriimektedir?2,

Motivasyon kuramlarindan bazilari, kisinin iginde bulundugu icsel faktorler
haricinde ¢evresinde bulunan digsal faktérlere de agirlik vermektedir. S6z0 edilen bu
kuramlar, bireylerin davraniglarinin digsal faktérlerin kontroli altinda oldugunu
savunmaktadir. Motivasyon kuramlari bu nedenle temel sorun personelin nasil motive
edilecegi konusundan olusmaktadir. Bu sorun, ¢calisana ve galisilan gevreye disardan
midahale yoluyla ¢ézimlenmeye calisiimaktadir. Bu kuramlarin agirlikla, bireyin
icinde bulundugu durumu anlamak yerine, ¢evresinde yer alan ve bireyin
davraniglarini  etkileyen unsurlari anlamak ve kullanmak Gzerine oldugu
gorulmektedir. Buna goére motivasyon kuramlarinin iki ana gruptan olustugunu
sdylemek mumkun olmaktadir. Birincisi Kapsam Kuramlari olarak adlandirilan ve i¢sel
faktorlere dayandirilan kuramlar, ikincisi ise Sure¢ Kuramlari olarak adlandirilan ve

digsal faktorlere dayandirilan kuramlardan olusmaktadir?*4,

3.3.1. Kapsam Kuramlan

Gudulenme alaninda yoneticilerin faydalanabilecegi c¢esitli kuramlar ve bu
kuramlara ait modeller bulunmaktadir. Bu kuram ve modellerin yoneticilere, bireyleri
motive eden unsurlari belirledikleri, glidulenmenin devamini saglamaya yardim
ettikleri iddia edilmektedir. Modellerden bazilari bireylerin ihtiyaclarinin bir ifadesi
olarak gudilere, yani bireyin icinde olan unsurlara dnem verirken, bazilari ise
tesviklere, yani birey disinda olan, bireye disaridan etki eden unsurlara agirlk
vermektedir. Motivasyon-hijyen kuraminin sahibi Herzberg bu kuramda bireyin
ihtiyaclari ve kendi iginde yer alan faktérlere 6nem vermektedir. Diger motivasyon
kuramlari olarak, Maslow’un “insan gereksinimleri kurami”, Alderfer’in “Erg kurami,

McClelland’in “Basari gidlsi kurami” bulunmaktadir?®,

3.3.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Abraham H. Maslow'un, bir makalesinde insan ihtiyaglarinin bes kategoride
incelendigi, ihtiyaclarin hiyerarsik olarak degerlendirildigi ve insanin Oncelikle en
alttaki ihtiyaglari karsilanirsa bir Ustteki ihtiyaglara dogru yoneldiginden
bahsedilmektedir. Fizyolojik ihtiyaglar: Temel ihtiyaclardir. Bu kategoride uyuma,

yeme, icme, nefes alma, seks gibi ihtiyaclar bulunmaktadir. Guvenlik ihtiyaclari:

213 anur Yiiksel, Insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, s. 36.
214 Oztirk, a.g.e., s. 35.
215 Karagllmez, a.g.e.
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insanlar caninin ve mal varliklarinin giivende olmasina ihtiya¢ duymaktadirlar. Aidiyet
ve sevgi ihtiyaci: Bir gruba dahil olma, sevme, sevilme, sefkat ve yardimseverlik gibi
intiyaclar bu grupta yer almaktadir. Saygi ihtiyaci: insanlar sevmek, sevilmenin
disinda saygi duyulmay!i da istemekte ve taninma, basarili olma, takdir edilme, sosyal
statllye sahip olma gibi ihtiyaglara yénelmektedirler. Kendini gergeklestirme ihtiyaci:
Alt gruptaki intiyaglarini kargilayan birey son asama olarak yeteneklerini ve ideallerini
gerceklestirmeye ihtiya¢c duymaktadirlar. Maslow’un modelinde, bireyin davraniglari
yukarida sayilan ihtiyaclara gére yonlenmektedir. Bireysel ihtiyaglar hiyerarsik sira
izlemektedir. Alt kategoride yer alan ihtiyaglar giderilmedikge Ustte yer alan ihtiyaclar
¢ok 6nem tasimamaktadir. Ancak Yoshio Kondo tarafindan modele iliskin yapilan
yorumda bireyin ayni anda tum kategorilerdeki ihtiyaclara sahip olabilecegi ve kisilerin
yasam standartlarinin  bu ihtiyaglarin  6nem derecesini degistirebilecegi
sdylenmektedir. Bu yorumun gercek yasama daha uygun oldugu gorulmektedir. Diger
turld hendz fizyolojik ihtiyaglarini zorlukla karsilayan asgari Ucretli bir ¢calisanin, bir
gruba dahil olmasi, saygi gormesi gibi daha ust seviyede ihtiyacglarinin olmayacagi
yoéniinde bir sonuca varilmaktadir. Birey gercekte, verilen érnekte goruldagia Uzere
daha Ust seviyedeki ihtiyaclara da sahiptir, ancak temel fizyolojik ihtiyaclar oncelik

tasimaktadir?6.

Kendini
Gerceklestirme

Z Sayql ve Statld
[\

Temel Fizyolojik

Sekil-3 Maslow'un ihtiyaglar Hiyerarsisi?'’

216 A, Selim Tuncer, “Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami ve markal/ihtiyag iligkisi”, istanbul,
2006, http://selimtuncer.blogspot.com.tr/2006/01/maslowun-ihtiyalar-hiyerarisi-kuram-ve.html (Erigim
Tarihi: 19.05.2018).

217 Tuncel, a.g.e.
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intiyaglar hiyerarsisi kuraminin Abraham Maslow tarafindan ortaya atilmasi
1940'h yillara dayanmaktadir. Bu kuramda insani motive eden birgok ihtiyacin
bulundugu ve bu ihtiyaglarin belli bir hiyerarsi siralamasinda yer aldigi
savunulmaktadir. Maslow motive edici bu 5 ihtiyaci nemlerine gbre siralamaktadir.
Bu ihtiyaglarin hiyerarsik olarak ve asagidan baslayarak yukariya dogru tanimlari su
sekilde yapilmaktadir?'é:

1. Temel fizyolojik ihtiyaglar: Bireyin temel ihtiyaclari olan su, yemek, barinma
gibi ihtiyaclarindan olugsmaktadir.

2. Guvenlik ihtiyaclari: Fiziksel ve duygusal agidan gtvenli bir cevre ile tehdit
ve tehlikelerden uzakta bir yagsam isteginden olusmaktadir.

3. Sosyal ihtiyaglar: insanlar arasinda arkadas edinme, kabul gérme, bir gruba
dahil olma, sevilme ve ait olma gibi isteklerden olugsmaktadir.

4. Saygi ve stati ihtiyaci: Dikkat cekme, olumlu bir imaj olusturma, takdir etme
ve begenilme, digerleri tarafindan taninmasi,

5. Kendini gergeklestirme ihtiyaci: Kisinin kendindeki potansiyeli kullanmasi,
kisisel-psikolojik olarak daha iyi bir seviyeye ulagmasi, yeteneklerini arttirmasi gibi

ihtiyaclardan olugsmaktadir.

3.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederic Herzberg’'in motivasyon kuraminin gelisiminde ¢ok dénemli katkilari
oldugu bilinmektedir. Tipki Alderfer ve Maslow gibi, motivasyonun temelini ihtiyaclarin
olusturdugunu savunmaktadir?®®. Kavram olarak is zenginlestirmenin F. Herzberg'in
motivasyon saglayan hijyen unsurlara iliskin yaptigi arastirmalar sayesinde ortaya
ciktigi gériilmektedir. isin yeniden tasarlanmasi ézelliginden dolayi is zenginlestirme
motivasyon igin dnemli bir kaynaktir. Herzberg’in is yuku kavramina oldukgca 6nem
verdigi ve yapilan igin kapsadigl sorumluluk alaninin nasil geligtiriimesi gerektigi

Uzerinde odaklandigi bilinmektedir??°.

Bireylerin anlamli ve mutluluk verici bir ise sahip olmalari, basarilarinin takdir
edilmesi, basari duygusundan haz almalari, sorumluluk alabilme, isinde gelisme ve
kariyer olanaklari motivasyon faktérleri olarak sayillmaktadir. isin yapilmasi esnasinda
elde edilen basarinin 6dullendiriimesine yoénelik bu faktérler, dogrudan galisanin

tatmin duygusunu yansitmaktadir. isinde bu faktorleri bulamayan birey yaptigi isten

218 Gabit Tuncel, “Motivasyon’'un Performans Uzerindeki Etkisi”, http://www.sabittuncel.
com/motivasyonun-performansa-etkisi/ (Erisim Tarihi: 02.05.2018).

219 pinar Siral Ozer ve Tayfun Topaloglu, Motivasyonda Kapsam Kuramlari, Liderlik ve
Motivasyon, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2008, 1-22, s. 10.

220 Tuna, a.g.e., S. 286.
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tatmin olamamakta, ancak bu imkanlar verilirse ig tatmini olugacagindan bireyin
basariya dogru motive edilmesi saglanmaktadir. isletmede bu faktérler bulundugunda
hijyen faktorlerinin aksine is performansini ve motivasyonunu artirmakta
bulunmadiklarinda ise is performans ve motivasyonu azaltmaktadir. Isletme
politikalari motivasyon faktorlerini oldukga etkilemektedir. isletmeler bekledikleri
performans duzeyini belirleyerek bireylerin is performanslarinin artiriimasini
saglayabilmektedir. Maslow’a goére karsilanmayan ihtiyaclar tekrar gidilenmeye
sebep olmakta, karsilanan ihtiyaclar ise kisiyi o ydnde davranmaktan
vazgegcirmektedir. Gerek kavramlarin isler hale getiriimesindeki zorluklar, gerek
cevreye iliskin etmenleri goéz ardi edilmesi nedeniyle bu kuramin her zaman
dogrulanmadigi goértlmektedir. Herzberg tarafindan agiklanan Motivasyon-Hijyen
kuraminda ise, ihtiyaclarin ne zaman guduleme istedi dogurdugu sorusuna cevap
verilmektedir. Herzberg kuraminda, kisilerin ¢alisma hayatinda ulasmak istedikleri
hedeflerle, kaginmak istedikleri unsurlari aciklamaktadir. Herzberg ile arkadaslarinin
yapmis olduklari arastirma sonucunda 200’e yakin mesleki-teknik ¢alisanla goriserek

bazi etmenler gikardiklari bilinmektedir?22.

Hijyen faktorler, isletme yonetimi ve politikasi, ¢alisma sartlari, Gcret, 6zel
hayatta mutluluk dizeyi, isletmede ast-Ust arasindaki iligkilere ait unsurlar olarak
adlandiriimaktadir. Hijyen faktorleri bir araya geldiginde is tatmini olusmakta ve
bireyler motive edilmektedir. Hijyen faktorleri eksik oldugunda ise (k6éti calisma
kosullari, diizensiz aile hayati vs.) motivasyon ortadan kalkmaktadir. Herzberg’e gére
pozitif olan hijyen faktérleri sadece calisanlarca kabul gérmekte ve motive edici etki
saglayabilecegi gibi tersine motive etkisinin gorilmeyecedi de distntlmektedir.
Herzberg godruslerinde motivasyonel unsurlarin bireyi mutlu ettigi, calismaya
isteklendirdigi, isyerine bagladigini ve doyuma ulagtirdigini anlatmaktadir. Hijyen
faktorlerin ise kiside tatminsizlige ve isten ayrilmasina yol agabilecegi gorulmektedir.
Hijyen faktorlerinin dzelliklerinin motive edici etkisi daha azdir. Bireyleri daha etkili ve
verimli galismaya yoneltmek igin yeterli olmamaktadir. Herzberg'in kuraminda kigilerin
hedefleri ve kagindiklari unsurlar irdelenmektedir. Bunlar yukarida agiklandigi sekilde

motivasyon ve hijyen faktorlerinden olusmaktadir???,

Herzberg’e gbre bireyi isyerine baglayan ve motive eden faktorlerle bireyi
kétumserlige iten hijyen faktorlerini birbirinden acikga ayirmak gerekmektedir. CUnku

bu faktorlerin bazilarinin varli§i doyuma ulasmayi saglarken, yokluklariyla da pasif

221 Karagllmez, a.g.e.,
222 Karagllmez, a.g.e.,
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ortam olusturduklarindan doyumsuzluk nedeni olmaktadirlar. Bazilarinin varliklari

motive ederken yokluklarinda da moralsizlik yaratmaktadir??,

3.3.1.3. Alfender’in ERG Kurami

Clayton Alfender Maslow’'un kuraminin yasanilan hayata uygun olmadigini
distnmektedir??*;

1. Alfender’e gore, birey varligini devam ettirme, diger insanlarla iletisimde
bulunma ve gelisme ihtiyaci duymaktadir.

2. Var olma ihtiyaci fiziksel refaha ulasmayi saglamaktadir. Yasamak igin
zorunlu olan ihtiyaclari kapsamaktadir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde fizyolojik
ve guvenlik ihtiyaglari olarak tanimlanmaktadir.

3. Ait olma ihtiyaci bireyler arasi iliskileri gelistirmeyi hedeflemektedir. Bunlar
bireyin bagka kisilerle iletisime gecmesi, sosyal iliskiler kurmasi, bir gruba dahil olmasi
gibi unsurlardan olusmaktadir.

4. Gelisme ihtiyaci, kisisel gelisimi ve ilerlemeyi hedefleyen ihtiyaclari

kapsamaktadir. Bireyin kendini dederli ve Ustln olarak gérmesini saglamaktadir.

ihtiyaglar kuramlarindan biri olan ERG kuraminin Clayton Alderfer tarafindan
one sdruldiga bilinmektedir. ERG kurami Maslow’un ihtiyaclar teorisine alternatif
olarak gelistirilen kuramlardan biri olmaktadir. Bu kuramin ismi ¢alisma yasamindaki
ihtiyaclari ele almakta ve bahsi gegen bu g ihtiyacin bas harflerinden olusmaktadir.
Calisma yasamindaki bu Ug¢ ihtiya¢ var olma ihtiyaci, iliski kurma ihtiyaci ve gelisme
ihtiyaci olarak tanimlanmaktadir. Alderferder bu kuraminda, Maslow tarafindan
geligtirilen bes ihtiyag seviyesini U¢ ihtiyaca indirgeyerek aciklamaya ¢alismaktadir.
ERG kuraminda bireyin temel ihtiyaglari giderilmedigi stirece, daha Ust seviyedeki

ihtiyaclarinin giderilmesi motive edilmesini saglamamaktadir?®,

3.3.1.4. Mcclelland’in Basari Gudusi Kurami

David C. McCllelland Basari Gereksinimi Kuraminda, Henry A. Muray
tarafindan 1938 yilinda ortaya atilan ve insan davranislarinin nedenlerini olusturan
20'den fazla intiyac arasinda sadece gug, basari ve bireylerle yakin iligki ihtiyaglarini
icerdigi gorulmektedir. McClelland bahsi gegen bu U¢ ihtiyagtan yogunlukla basari

intiyaci Uzerine caligsa da arastirmalarinin bircogunda u¢ ihtiyaci da test ettigi

223 Seving, a.g.e., s. 947.

224 Ozgiir Guldu, Orgiitsel Davranig, Motivasyon Motivasyon Teorileri — 3, 1-12, s. 2.

225 Hakan Kog ve Melih Topaloglu, isletmeciler icin Yénetim Bilimi - Temel Kavramlar
Kuramlar ve llkeler, Seckin Yayincilik, Ankara, 2012, s. 208.
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gorulmektedir. McClelland davraniglari sekillendiren bu ihtiyaglarin - dnemini
bireylerarasi iligkilerde, hayat tarzinin sekillenmesinde, akademik basari ve is

performansina etkilerinde gorilebilecegini belirtmektedir??®.

Basari ihtiyaci kuraminin karakteristik 6zellikleri ¢ sekilde aciklanmaktadir.
Birinci olarak basari motivasyonunu tagiyan Kkisilerin sorumluluk alabildikleri ve
problemleri ¢dzebildikleri ortamlarda galisma istekleri bulunmaktadir. ikinci olarak bu
kisiler ulasmay istedikleri hedefler icin hesaplanmis riske énem vermektedir.
Uclinclisi ise; bu kisilerin galisma ortaminda her zaman kabul edilme istekleri
bulunmaktadir. Basari gudusu teorisine gore c¢alisanlar, isleri ile ilgili olarak geri
bildirim veya islerinde ne kadar iyi olduklarinin surekli olarak kendilerine sdylenmesini

beklemektedir??”.

David McClelland tarafindan gelistiriien bu kuramda kavram olarak basari
gudust 6n plana ciktigindan basarma ihtiyaci kurami da denilmektedir. Kimi
dusundrler bazi ihtiyaglarin dogustan degil bireyin yasadigi surecte ve tecrubeleri ile
olustugunu savunmakta, bundan dolayl da bu kurama kazanilmis ihtiyaglar kurami
tanimi yapilabilmektedir. Basarma ihtiyaci kuraminda bireylerin yasam slrecinde ve
deneyimlerinin sonucunda kazandiklari ihtiyacglar G¢ baslikta toplanmaktadir. Bunlar
asagida agiklanmaktadir??s;

1. Bagsarma ihtiyaci: Basarinin en ist diizeyde elde edimesi, zor islerin
basarilmasi, karmasik goérevlerin ¢dzUmUinin arzu edilmesi, basarma ihtiyacina
yonelik érneklerdendir,

2. lligki Kurma ve Baglanma inhtiyaci: Bireyin gevresindeki kisilerle yakin iligkiler
kurmasi, tartisma ortami olusturmamasi, samimi arkadaslik ve dostluk iligkileri iginde
bulunmasi,

3. Gli¢ Kazanma ihtiyaci: Kisilerin cevresindeki bireyleri baski altina almasi ve
kontrol etmesi, ¢evresindeki kisilerin sorumlulugunun kendisi tarafindan tstlenilmesi

ve onlarin Gzerinde guglu bir otorite saglama istegi olarak ifade edilmektedir.

3.3.2. Siire¢ Kuramlari

Surec¢ teorileri bireylerin davraniglarinin nasil yonlendirilecegini aciklayan
teorilerdir. Slre¢ teorileri igerisinde beklenti teorileri, esitlik teorisi, davranig

sartlandirmasi yaklasimi ve amag teorisi yer almaktadir.

226 Ozer ve Topaloglu, a.g.e. , s. 13.
227 Sadi Evren Seker, “Motivasyon Teorisi”, YBS Dergisi, 2015, Cilt: 2, Sayi: 1, 22-26, s. 25.
228 Simsek ve Celik, a.g.e., s.68.
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Sure¢ kuramlari, kisinin nasil davraniga gececegini, kendisini nasil
yoénlendirecegini ve degisen davranisa gore kendisinin kontrolini nasil saglayacagini
konu almaktadir. Sidre¢ kuramlari agirlikli  olarak kisilerin  hangi amaglar
dogrultusunda ve motivelerinin nasil saglanacagi ile ilgilenmektedir??;

1. Vroom’un Bekleyis Kurami
Lawler-Porter Beklenti Kurami
Addams’in Hakkaniyet Kurami
Hunter'in i¢c ve Dis Motivasyon Kurami
Hedef Belirleme Kurami

is Ozellikleri Kurami

N o o bk~ Db

Kosullandirma Kurami

3.3.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom tarafindan ortaya atilan bir yaklasim tarzi olarak karsimiza ¢gikmaktadir.
Beklenti teorisinde, galisanlarin motivasyonu verilen gorevlerin yeteneklerine uygun
olup olmadigi ve bu gorevleri yerine getirmeleri sonucunda beklenen ddullere ulasma
konusundaki beklentilerine goére degismektedir. Calisanlarin édile ulasma yénindeki
dusince sureciyle, ihtiyaclar ve o&dllerin c¢esitlerinin  belirlenmesi bu teoriyi
ilgilendirmemektedir. Beklenti teorisinde, g¢alisanin ¢abasi sonucunda elde ettigi
bireysel yluksek performansi ve buna bagl sonuclarin arzulanabilirlik derecesi

arasindaki iligkiler ele alinmaktadir?°,

insan davranislarinin belli bir niyete ve amaca dayali oldugu tezi kuram olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyonu olusturan 3 ana faktér bulunmaktadir. Motivasyon=
Beklenti Deger iliski Kuramda, calisanlarin isletmede hedefledikleri iki sonug
bulunmaktadir?;

1. Birincil sonuglar: Bireylerin isletme igerisinde gosterdikleri performans

2. Ikincil sonuglar: Calisanlarin bireysel hedefleri ikincil sonuglara ulagmak igin
birincil sonuglar bir basamak olmaktadir. Ornegin, licret sistemi parga basi olarak
uygulanan isletmelerde isci tarafindan ginlik Uretilen parga sayisindan birincil

sonuca, parga sayisina dayali elde edilen Gcret ise ikincil sonuca ulasiimaktadir.

Umit kurami olarak da adlandirilan Vroom’un beklenti kurami, sure¢ kuramlari

icinde yer almaktadir. Slre¢ kuramlarina genel olarak bakildiginda, kisilerin

229 Alayoglu a.g.e., s. 5.

230 [smet Barutcugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, Kariyer Yayinlar, Istanbul,
2003, s. 192.

231 Gllda, a.g.e., s. 7-8.
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davraniglarinin ortaya ¢ikmasindan baslayarak durdurulmasina kadar devam eden
faaliyetlerdeki degigkenlerin incelenerek aciklanmasini sagladigi gorulmektedir.
Kapsam kurallar klasik kurallar olarak da bilinmektedir. Klasik kuramlarda, bireylerin
motive edilmesi i¢in nelerin yapilmasi gerektigi ve bunlarin davranislari ne oél¢ide
etkiledigine iligkin yeterli bilgi veriimemektedir. Stre¢ kuramlari motivasyonda bireysel
farkhlklarin 6nemine dikkat ¢cekmektedir. Ayrica, bu kuramda her bireyin farkli deger
yargilarina ve gorise sahip oldugu duaslincesi savunulmaktadir. Vroom tarafindan
savunulan beklenti kuraminda édullendirilen davranisin sonucu olarak is ve gorevde

basari elde etmektir?2,

3.3.2.2. islevsel Pekistirme Kurami

Birey tarafindan ortaya konulan bir davranisin devam ettiriimesi ya da bu
davranistan kacinmak gibi zit iki durum olarak ortaya gikmaktadir. islevsel pekistirme
kuraminda o&diiller, pekistirici ve glclendirici konumda yer almaktadir. islevsel
pekistirme kuraminin amaci, odullendirilen davranisin sirekliginin  saglanmasi
olmaktadir. Yonetici, bu odulleri tecribesi ve deneme yollar ile bulmaktadir.
intiyaglarin birbirinden farkli olmasi, bireylerin almak istedigi édillerde de farklilik
gbstermesine yol agmaktadir. Bu teoride belirlenen yodntemler ile davraniglarin

pekistiriimesine ve aligkanlik haline getiriimesine galisiimaktadir?®.

Sure¢ modellerine bakildiginda bu modeller, motivasyonun bilis glicu ve motive
eden unsurlari arasinda bulunan iligkilere dayanmakta ve davranisin ortaya ¢ikis
sekli, nasil uygulandigi konusuyla ilgilenmektedir. Bu modeller, aragsallik, ¢ekicilik ve
beklentiden olusan U¢ ana kavram olarak ifade edilmektedir. Vroom ile tatmin-basari
anlayigsini benimseyen Porter Lawler’in beklenti kurami, iglevsel ve klasik olmak Uzere
ikiye ayrilmaktadir. Buna gore pekistirme modelleri, olumlu yonde davraniglarin
ortaya cikariimasinin ve tekrarlanmasinin saglanmasi igin olumlu pekistirme, bazi
davraniglara son verme ve cezalandirma yontemlerini benimseyen bir yontem olan
olumsuz pekistirme yontemi olarak kargimiza ¢gikmaktadir. Cagdas modeller ve amag
belirleme kuramlari diye adlandirilan bu kuramlar bireysel amaglar, degerlendirmeler,
algilamalar ve yorumlamalari igermektedir. Bireylerin ¢aligmalari sonucunda
kazandiklari degerlere iligkin algiladiklari esitlik ve adalet duygulari onlarin daha
sonraki ¢alismalarinda motive edilmesini saglamaktadir. ifade edilen bu diisiinceye

dayanan esitlik kurami olarak, birey davraniginda temel faktor bireylerin niyetleri ve

232 Eren, a.g.e., s. 530.
233 Seving, a.g.e., s. 951.
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amaglaridir, disuncesine dayanan kuram ise amag¢ kurami olarak karsimiza

cikmaktadir?34,

3.3.2.3. Adams’in Hakkaniyet Kurami

R. Stacy Adams'a ait bu teori, bireyin is basarisinin ve tatmin olma derecesinin
calistigi ortamda algilanan esitsizlik ya da esitlige bagli oldugunu gostermektedir.
Buradaki ana fikri, galisanin is iligkilerinde esit sekilde muamele gérmeyi istemesi ve
bu istegin motivasyonunu etkiledigi dislncesi olusturmaktadir. is gorenlerin isin
sonucunda elde ettikleri (ciktilar) ile o ise kattiklari (girdiler) birbiri ile baglantilidir.
Sonrasinda igle ilgili diger bireylerin girdi-cikti oranlari ile kendilerine ait girdi-gikti
oranlarini kargilastirmaktadirlar. Burada maas terfi, licret, stati saglama, sorumluluk
artisi vb. cikti olarak elde edilmektedir. Girdi isi basarmaya yonelik sarf edilen emek,
caba, sosyal statl, orgutsel pozisyon ve egitim vb. seklinde olmaktadir. Calisanlar ¢
kategoride karsilastirma yapmaktadir?;

1. “Digerleri’; ayni isletme icerisinde benzer isleri yapan diger kisiler, arkadaslar
veya komsulardan olusmaktadir. Calisanlar agizdan, dergi ve gazetelerden yonetici
maaslari hakkinda veya yeni sendika s6zlesmelerine iliskin konularda bilgi edinmekte
ve kendilerine ait Ucretleri digerlerinin Ucretleri ile karsilastirmaktadir.

2. “Sistem”; Orgutsel licret politikalari ve yonetmelikleri ile bu sistemin yénetimi
gbéz 6éniine alinmaktadir. isletme diizeyinde ele alinan gizli veya acgik (cret
politikalarini icermektedir.

3. “Kendisi”; Bireyin kendisine ait girdi-¢ikti oranlari olarak ifade edilmektedir.
Uglincli kategori bireyin daha o©nceki isleri veya aile baglari gibi kriterlerden
etkilenmektedir.

3.3.2.4. Locke’in Amag Kurami

Amac¢ kuramina goére Kigilerin isteyerek sec¢cmis olduklari amaglari
davraniglarinin nedenlerini aciklamaktadir. Kuram, bireyin bilingli olarak amacglarini
belirledigi ve amacina verdigi onem derecesi kadar motive oldugu varsayiimaktadir.
Amaglar igerik ve yogunluk olarak iki unsurdan olugsmaktadir?¢;

1. Amacin igerigi, amaca ulasma zorlugu ve oOzelliklerini

234 Téremen, a.g.e., s. 20.

285 Cengiz Sengil ve Feyza SOnmezdz, “Motivasyon”, http://w3.gazi.edu.tr/~cafoglu
/motivasyonl.htm (Erigim Tarihi: 07.05.2018).

2%  Gdlda, a.g.e., s. 10-11.
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2. Amacin yogunlugu, bireyin amaca ulagsma arzusunu goéstermektedir. Kisi
ulagmay! arzuladigi amaci kendisi i¢cin ne derece dnemsiyor ve o amag ne kadar

deger tagiyorsa kisinin o derecede motive oldugu varsayilmaktadir.

Amag teorisinde bireyin belirledigi amagclarin, onlarin motivasyon derecelerini
dogrudan etkiledigi savunulmaktadir. Bireylerin sectigi amaglara erismek zor ise daha
¢ok performans sergilemesi gerekmektedir. Secilen amaca erigilmesi kolay ise bireyin
performansi dismektedir. Amag teorisinde ana fikir, bireyler tarafindan belirlenen
amaglarin ulasabilme derecesini ifade etmektedir. Calisanlarca amaclarina yonelik
secilen yonetim uygulamasi, isletmelerde amac¢ belirlemenin énemine ve amaca
ulasmak icin nasil bir ydontem uygulanmasi gerektigine iliskin 6neriler sunmaktadir.
Amac teorisinde bu oneriler gecerliligini korumaktadir. isletmenin amaclari ile
galisanlarin amaglarinin birbirine uygunlugunun, yonetici ve isveren agisindan
Uzerinde 6nemle durulmasi gereken bir konu oldugu gorilmektedir. Astlar, isletme

amaglarinin belirlenmesinde 6nemli katkilar saglamaktadir®’.

3.3.2.5. Lawler-Porter Modeli

Lawler ve Porter tarafindan 6ne surilen bu modelde, Vroom'un beklenti kurami
geligtirilerek, calisanlarca gosterilen ¢aba, sahip olunan bilgi ve yeteneklerin algilanan
rol degisikligi dogrultusunda, gosterilen performansin ddillendirilecedi goértsu
savunulmaktadir. Porter ve Lawler'e gore bu kurami anlamanin en etkili yolu degisik
Ogelere ayirarak incelemektir. Burada iki temel sorunun cevabi aranmaktadir. Birincisi
motivasyonun kaynagi nedir?, ikincisi ise Performansin kaynagi nedir? Porter ve
Lawler'in modelinde motivasyonu bekleyis ve valence etkilemektedir. Bekleyis,
davranigsal olan her eylemin bir sonu¢ dogurmasi olasiligina dair inanci
géstermektedir. inang 0'dan 1,0'e kadar degisebilmektedir. Porter ve Lawler
modelinde sonucun gerceklesmesi yonundeki inang O ise bireyin davranisi ile
iliskilendirilen sonug ortaya ¢cikmamaktadir. inang 1,0 ise iliskilendirilen sonug tam
anlamiyla ortaya ¢ikmaktadir. Valence, bireydeki arzulama derecesini gostermekte
ve bireyin bekledigi ddule iligkin verdigi degeri ifade etmektedir. Birey tarafindan
odulin arzulanma derecesi +1,0'den -1,0’e kadar uzanmakta olan de@erlerden
olusmaktadir. Calisanlarin sonuglari arzulamasi ya da arzulamamasina goére, verilen

degerler farklilik gostermektedirler?®,

237 Kogel, a.g.e., s. 639.
238 Simsek ve Celik, a.g.e., s. 70.
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Porter ve Lawler'in modelinin ilk bélimunde, Vroom'un modeli ile benzerlikler
gorilmektedir. Calisanlarin motivasyon dereceleri bekleyis ve valence tarafindan
etkilenmektedir. Lawler ve Porter'e gbre galisanlarin bir isi basarabilmeleri igin yiksek
caba goOstermeleri ylksek performans saglayacaklari anlamina gelmemektedir.
Bireyin isinde yuksek performans gosterebilmesi icin gereken dizeyde yetenek ve
bilgiye sahip olmasi gerekmektedir. Yapilacak is icin gereken yetenek ve bilgiye sahip
olmayan birey istedigi kadar ¢abalasa da performansinin istenilen seviyeye gelmesi
mumkin olmamaktadir. Ornegin muhasebeci bireyin, yeterince muhasebe bilgisi yok
ise ne kadar cabalasa da bilangco tablosunu dizenlemesine imkan

bulunmamaktadir?®.

Porter ve Lawler, yuksek duzeyde gayret ile her zaman yuksek dizeyde
performansa ulasmanin mimkuin olamayacagini ifade etmektedirler. Ortaya konulan
¢abanin istenen dlizeyde bir performansa ulasabilmenin yolu; ¢aba sarf eden bireyin,
yeterli donanima ve kabiliyete sahip olmasindan gegmektedir. Muhasebe bilgisi
olmayan bir insan ylksek diizeyde gayret gosterse de glnlik defter kayitlarini
yapmasi mumkin gdrtilmemektedir. Rol kavrami kisiden beklenen davranis turl
olarak ifade edilebilmektedir. Bireyin performansini gosterebilmesi icin igletme
icerisinde uygun role sahip olmasi ve rollini algilayabilmesi motivasyon icin énem
tasimaktadir. Aksi durumda rol catismalari goérllebilmekte ve sonucunda

performansin ylikselmesi engellenebilmektedir?*,

239 Kogel, a.g.e., s. 634.
240 GUmus ve Sezgin, a.g.e., s. 13.
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DORDUNCU BOLUM
CALISAN PERFORMANSI
4.1. CALISAN PERFORMANSI
4.1.1. Performans Kavrami

Performans, amaclarin gergeklestirilebilmesine iliskin gdsterilen planh ¢abalarin
tima ve sonugclarinin nicel ve nitel olarak ele alinmasi olarak tanimlanmaktadir.
Performans, belirlenmis hedefler ve oncelikler dogrultusunda belirli bir sire iginde
sonuglara ulasma yetenegi olarak da tanimlanabilmektedir. Turkiye'de 1980'li
yillardan itibaren disa agilma surecinin basgladigi ve 6zel sektdrde yer alan isletmelerin
rekabet kavrami ile tanismaya baslarken, kamu kurum ve kuruluslarinin da kendi
aralarinda kisith kaynaklarin kullanimi ve paylasimi konusunda rekabet olusturduklari
gorulmektedir. Boylesi bir rekabet ortami ise isletmeler icin performans taniminin

yapilmasi, Olglilmesi ve gelistiriimesini zorunlu kilmaktadir?4:,

isletmede calisanlar iyi performans gosteremezse egitim ve gelistirme firsatlar
sayesinde uluslararasi gorev ve terfi imkanlarindan yararlanabilme ihtimali oldukca
performanslari ylksek olmaktadir. Calisanlarin, ydnetimin performansa iligskin
beklentilerinden ya da performans standartlarindan haberdar olmalari ve bu yondeki
beklentilere cevap vermeleri gerekmektedir. Diger taraftan ¢alisanlar performanslarini
yukseltme konusunda istekli olmaktadir. Calisanlarin beklentilere cevap vermedikleri
ve dusuk performans gdsterdikleri takdirde terfi etme ve kariyer yapma sanslarini

yitirme olasiliklari ylikselmektedir?+.

Performans, genis boyutlu bir kavram olarak, isletmenin hedeflerine ulasabilme
diizeyini bir baska deyisle isletmenin basarisini tanimlamaktadir. isletmelerin basari
durumu ve surekliligi, performans o6lgcimiu sayesinde degerlendiriimektedir.
Performans 6lcimu, isletme ydnetimince belirlenen temel stratejik hedeflerin daha
rasyonel ve daha ekonomik bir gekilde hayata gecirilmesi ile ilgilenmekte ve buna
odaklanmaktadir?*®, Rekabetin artmasi ile birlikte rakiplerine karsi giic kazanmak
isteyen isletmeler performanslarinin yukseltimesi ve gelistiriimesine ydnelik

calismalara 6nem vermektedir. Performans belirlenmis bir amaca ulasmak igin

241 Giilsen Akman vd., “Strateji Odaklilk ve Firma Stratejilerinin Firma Performansina Etkisinin
Analizi”, Istanbul Ticaret Universitesi Fen Bilimleri Dergisi, 2008, Yil: 7 Sayi: 13, 93-115, s. 94.

242 pyrsun Bingdl, insan Kaynaklar Yonetimi, 10. Baski, Beta Yayinlar, istanbul, 20186, s. 343.

243 Karaman, a.g.e., s. 411.
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gbsterilen cabanin sonuglarini  géstermektedir. isletme faaliyetlerinin basarisi

performans sonuglari ile élgctilmektedir.

4.1.2. Calisan Performansi Kavrami

Calisanlarin performanslarinin élgiimesi, eylemsel performans ve istenilen
performansin amaglara ulasmasi dogrultusunda kiyaslanabilmesi olarak ifade
edilmektedir. Calisan performansi, daha 6énceden planlanmis olan performans ya da
belirlenen standartlarin karsilastirilmasini kapsamaktadir. Belirleme faaliyetlerinde
bazi zamanlarda sistematik soru formlarindan yararlanmakta ve bu sekilde Ust
yonetim, ortaya ¢ikabilecek olasi problemlerin ¢ozimune yonelik dogru bir bakis agisi
elde etmektedir. Isletmelerin bircogunda performansin belirlenmesine ydnelik
faaliyetlerin, yoneticilerin inisiyatifinde bulundugu ifade edilmektedir. Ydneticilerin
elinde bulunan performans belirleme faaliyetlerinde formal ve sistematik calismalarin
varligindan s6z edilmesinin mimkin olmadidi ve bunlarin nesnellikten uzak
calismalar oldugu belirtiimektedir?**. Calisan performansinin objektif olarak
degerlendirilebilmesi, isletme standartlarinin karsilastirmali analizi ya da belirli zaman
dilimlerinde formlar aracihgi (anket vb.) yodntemler uygulanmasi ile mumkin
olabilmektedir. Yoneticinin sahsi kararina goére tespiti yapilan performans élgiiminde

dogru sonuglarin ortaya ¢ikmasi mimkin gorilmemektedir.

4.2. CALISAN PERFORMANSINI BELIRLEYEN FAKTORLER
4.2.1. Galisan Motivasyonu

Calisanlarin ¢ogunlugu islerinden, calistiklari organizasyon ve ydneticilerden
hosnutsuzluk yasamaktadir. Buna karsin yéneticilerin bir kismi da ¢alisanlara iliskin
masraflarin sirekli arttigini, ancak performanslarin da disus yasandigini ve
¢alisanlarin isletmeye, yoneticilerine ve iglerine karsi baglilik duygularinda zayiflama
oldugunu dile getirmektedirler. Bu durum, g¢alisanla yoneticiler arasindaki duygusal
bagin gerektigince kuvvetli olmadigini géstermektedir. Oncelikli olarak buna yol agan
sebeplerin tespit edilmesi, sonrasinda da bu nedenlerin ortadan kaldirilabilmesi igin
cozumler Uretilmesi dnem tagimaktadir. isletmelerin birgogunda tiim taraflar iyi niyetli
olsalar dahi ¢alisanlarin bircogunda beklenen dizeyde ise ve isletmeye baghlik, icten
bir igbirligi, galisma istegi ve tatmin gorulmemektedir. Bu konu ile ilgili kimi zaman
yoneticiler suclu olarak gorulmektedir. Aslinda yoOneticiler galisanlarin bagliliklarinin

azalmasina tek etken olarak goértilmemektedir. Calisanlarin is ortaminda beklenen

244 Uyargil, a.g.e., s. 128.
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arzu, heyecan, enerjiyi gésterememelerinin 6nemli nedenlerinden biri de igletmenin
amac ve vizyonunun yonetici ile liderleri tarafindan kendilerine agiklanmamasina
dayanmaktadir. Caliganlarin, ortak bir amaca ulasmak icin birlikte caba harcamalari
onlarin heyecanli ve hevesli bir sekilde calismalarini saglamaktadir. Kendilerine
icinde bulunduklari isletmede hangi duzeyde ve ne icin bulunduklari konusunda

aciklama yapilmasi, ¢alisanin motivasyonu yoninden oldukga 6nem tagimaktadir?®,

4.2.2. Galiganlarin Orgiitsel Bagliig

Orgltsel bagllik, isletmelerin varliklarini korumaya yénelik ugraslarinin temel
etkinlikleri ve ulasmak istedikleri hedefler arasinda yer almaktadir. isletmelerin
amagclarini gerceklestirebilmesi yani etkili olabilmesi icin dncelikle yeterli olmalari
gerekmektedir. Calisanlari iste tutma gucul olarak da tabir edilen yeterliligin kaynagini
isletmede yer alan insan 6gesi olusturmaktadir. isletmeler amaclarini gergeklestirmek
ve yasamlarini strdUurebilmek igin oncelikli olarak ¢alisanlarinin bireysel beklentilerini
karsilamalari ve onlari isletmede tutarak isletmelerine baghliklarini saglamalari

gerekmektedir?4e,

Calisanlarin igsletmeye baglihgi, nitelikli ¢galisanlari iste tutabilmek icin giderek
daha da énem kazanmaktadir. isletmelerin basariya ulasmasi ancak nitelikli
calisanlara sahip olmasi ile mimkin olmaktadir. Orglitsel baghligi gergeklestirmek
icin ¢alisanlarin sosyal ve psikolojik gereksinimlerinin karsilanmasi olduk¢a dnem
tagimaktadir. isletmede bagliligi saglayacak unsurlarin iyi tespit edilmesi is siirecinde
yer alan calismalarin etkililigini artirmaktadir?*’. Calistigi isletmeden, yaptigi isten
zevk alan ¢alisanin motivasyonunun arttigi ve bunun dogal sonucu olarak bireysel ve
isletme performansinda artis oldugu gdézlemlenmektedir. Bu sebeple calisan
motivasyonunun artiriimasina yonelik isletme politikalari gelistirimesi 6nem

tasimaktadir.

4.2.3. iggiiciiniin Verimliligi

Kamu hizmetinde rekabet unsurunun olmamasi kamu yonetimini de dogrudan
etkilemekte ve daha iyi calisma yollarinin kesfedilmesi gudustni azaltmaktadir. Bu

konu ayni zamanda ydnetim tarafindan personelin verimlilik ve yenilik arayigi

245 Baritgugil, a.g.e., s. 41.

246 Aydan Kursunoglu vd., “llkégretim Okulu Ogretmenlerinin Orgiitsel Baghlik Diizeyleri”,
Pamukkale Universitesi Egitim Fakliltesi Dergisi, 2010, Cilt: 28, Say:: 28, 101-115, s. 102.

247 Sijleyman Karatas ve Hatice Giiles, “ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin is Tatmini ile Orgiitsel
Baghhgi Arasindaki iliski”, Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt: 3, Sayi: 2, 74-89, s.
7.

102



yoniinde ikna edilmesi potansiyelini azaltmaktadir. isglici verimliliginin artirilmas igin
performansa dayali Ucret sistemine gore, ydonetim olarak ayni isi yapan ¢alisan icin
farkli Gcret 6demesi yonundeki kriterleri objektif bakis agisiyla belirleyebildigi takdirde
basarili bir uygulamaya imkan vermektedir. Sistemli dlgttlerin ve objektif kriterlerin
kullanilmadig! bir performans sisteminde, adil kararlar alinamamakta, calisanlar

arasinda sorunlar olusmakta ve isglicii verimliginde azalmaya yol agmaktadir?#.

Orgtsel baghliklari yiiksek bireyler, isletmenin amaglarina sikica baglanmakta,
icinde bulundugu isletme icin calismaya ve isletmeye uyeliklerini surdirme
konusunda istekli davranmaktadirlar. Bireysel performanslarinin artmasiyla birlikte
devamsizllk ya da ise ge¢ kalmalar azalarak, moral ve motivasyonlari
yukselmektedir. Tum bunlar orglatsel hayata verimlilik ve etkinlik olarak
yansimaktadir. isletme yéneticilerinin 6rgiitsel hayata iliskin ¢éziimleri Uretirken,
bireyler ile ilgili dizenlemeler yaparken, insan kaynaklarina yonelik politikalar
gelistirirken aldiklari kararlarin bireylere destek saglayip saglamadigina bakmalari
gerekmektedir. Birey desteklenmez ise isletmede sorunlu kaynaklardan biri olarak

karsimiza gikmaktadir?4°.

Uretim kapasitesi ve gereksinim duyulan isglicii kapasitesinin birbiri ile
baglantisi bulunmaktadir. isletmeye alinacak elemanlarda bulunmasi gereken
nitelikler, Uretim kapasitesinin tespitine katki saglamaktadir. Kapasite belirlenirken
¢alisanlarin potansiyelinin ne derecede oldugu, becerileri, ise yonelik tutumlari ve
maas diizeyi gibi 6zellikler dnem tasimaktadir?°. isletmelerde uygulanan performans
sistemleri ¢alisani adil olarak degerlendirmelidir. Tarafli ve adaletsiz bir sistem
¢alisanin motivasyonunu ve verimini distrmekle birlikte 6rgite olan baghliginda da
azalmaya sebep olmaktadir. Orgit baglihg: olmayan calisanin isletmede verimli
olmasi beklenememektedir. Ayrica is gucunu verimliligi ise uygun nitelikte personel
secgimine de bagh olmaktadir. Calisanin igini basarili bir sekilde yurGtebilmesi o isin

gerektirdigi bilgi ve beceriye sahip olmasi ile yakindan ilgilidir.

248 Dogan Kestane, “Performansa Dayal Ucret Sistemi ve Kamu Kesiminde Uygulanabilirligi”,
Maliye Dergisi, 2003, Sayi: 142, 126-144, s. 130.

249 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki ligkilerin
Belirlenmesine Yoénelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2013, Cilt: 18, Sayi: 2,113-130, s. 127.

250 Babacan vd., a.g.e., s. 149.
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4.2.4. Calisan Kapasitesinin Kullanimi

Calisan kapasitesi, isletmelerde Uretilen mal ve hizmetlerin, Uretilme
imkanlarinin dlgler ile ifade edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Calisan kapasitesi,
sinirlari belirlenen bir sirecgte ortaya g¢ikan uUretim miktari olarak kabul edilmekle
birlikte, isletmedeki tiretim olanaklarina iligkin bilgiler de vermektedir. isletmelerde yer
alan dretim unsurlarinin odlgller seklinde aciklanmasina igletme kapasitesi
denilmektedir. Calisanlar glin icinde 8 saat calisabiliyorsa ve calisan kapasitesi 8
saattir seklindeki bir agiklama yapiliyorsa, hizmet lGretme ve kapasite imkanlari

hakkinda da bilgi verilmis olmaktadir®2,

4.2.5. Ego Tatmini

Ego koruma motivi yani o6zgiven kavramindan yola c¢ikilarak analiz
edilmektedir. Oz gliveni yiiksek bireylerin geribildirime daha ¢ok énem verdikleri
gérilmektedir. Oz giiven, negatif geribildirimdeki olasi riskler karsisinda kisinin
direnme giictinii korumaktir. Oz giiven eksikligi icindeki bireylerse, egolarini korumak
adina surekli olarak savunma pozisyonu almakta ve negatif geribildirime tepki
go6stermektedir. Oz giiven eksikligi kisiyi geribildirime ait her turli bilgiyi reddetme
egilimine yonelttigi gérilmektedir. Dolayisiyla negatif performansa iliskin geribildirim
egoyu sarsmakta ve zayiflatmakta, geribildirim ile ego arasinda ¢atismalar

yasanmasina neden olmaktadir?2,

Ego, kisinin takdir edilme, kendini gergeklestirme ve sayginlik ihtiyaglarindan
olusmaktadir. Calisanlarin hepsinde gulgli olarak var olmayan bu ihtiyaglar,
motivasyon sistemi igerisinde ¢ok faydali olabiimektedir. isletme bir taraftan is
ahlakini, lisan, giyim/kusam o6zellikleri konusunda yetenek ve terfi degerlendirmesi
yaparak calisani tegvik etmektedir. Diger taraftan da yetki devri ile karara ve ¢dézime
iliskin galisanin fikrini almak, egitim olanaklari saglamak suretiyle egonun tatmin
edilmesini saglamaktadir?®®. isletme tarafindan deger verildigini hisseden ve
isletmeden beklentilerine karsilik bulan ¢alisanin egosu tatmin olmakta ve bu da

performansini olumlu yonde etkilemektedir.

251 Orhan Kiiglik, Girigimcilik ve Kiigiik Isletme Yénetimi, Seckin Yayincilik, Ankara, 2013, s.
121.
252 Kurtulus Kaymaz, Performans Degerleme ve Galisan Verimliligi, Dora Yayinlari, Uludag,
20009, s. 43.
253 M. Simsek vd., Davranig Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranig, Gazi Kitabevi, 7.Bask,
Ankara, Eylil 2011, s. 178.
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4.2.6. Hizmet ve Uriin Kalitesinin Yiiksek Tutulmasi

Bireylerin gereksinim ve beklentilerinin farklilik gostermesi veya karsilanmasi,
hizmetteki kaliteyi ifade etmektedir. Gereksinim ve beklentilerde farkliliklar
yasanmasl, hizmet kalitesinde de bireyler arasinda farkliliklarin olusmasina neden
olmaktadir. Urlin kalitesi standartlarinda oldugu gibi hizmet kalite standartlari tam
olarak belirlenemese de énemi her gegen giin artmaktadir. isletmelerce kaliteli mal
ve hizmet Uretilerek topluma karsi sorumluluklarinin yerine getirilmesi, hizmet kalitesi
yoniinden en 6nemli gorevlerden biri olarak goérilmektedir. Kaliteli mallarin veya
hizmetlerin sunulmasi ile pazar paylarinin ve karlilik oraninin yukselmesi, hizmet

kalitesi yoniinden oldukga 6nem tagimaktadir?>4,

isletmeler, Uretim ve tiketim isletmeleri olarak Uretilen mal ve hizmetlerin
cesidine gore iki sekilde incelenmektedir. Mal Ureten isletmeler denince, tlketici
haricinde olan kisimlar icin Uretim yapan isletmelerden bahsedilmektedir. TUketim
mallar Ureten igletmelerse Uretilen mallara veya hizmetlere gore siniflandiriimakla

birlikte Urettikleri mala ait kullanim sireleri bu igletmeler igin kistas olusturmaktadir?®.

Musterinin, isletmeden talep ettigi ve aldigi hizmetin beklentilerini karsilama
dizeyi ile almis oldugu hizmetin kalitesi ortaya ¢ikmaktadir. Misteri daha hizmeti
almadan dénce igletmeden talep ettigi hizmete karsi beklentileri olusmaktadir. Hizmet
kalitesi arttirllarak isletmelerin musteri sayisi ve diger isletmelere karsi rekabet
glcunde onemli derecede artis olabilmektedir. Hizmet kalitesinin arttirimasiyla,
isletmelerde ortaya c¢ikabilecek hatalarin dnlenmesi, harcanan emek ve maliyetin
azaltiimasi1 mimkun gértlmektedir. Bu nedenle isletmeler agisindan hizmet kalitesinin
geligtiriimesi énemli bir unsur olmaktadir. Hizmet kalitesinin gelistiriimesi yoluyla

isletmeler hedeflerine daha kolay ulasabilir?®®.

4.3. PERFORMANS DEGERLENDIRME

Performans yonetimi, sistemine goére planlama/hedef belirlenmeden
performans degerlendiriimesine gecilmemesi gerekmektedir. Oncesinde de
aciklandigi gibi, performansi 6nceden planlanmamig, kendine goére hedefler

belirlenmemis astin, ydneticisinin kendisinden beklentisini, standartlarinin neler

254 Burhan Kilig, Ali Eleren, Turizm Sektériinde Hizmet Kalitesi Olciimi Uzerine Bir Literatiir
Arastirmasi, Alanya Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2009, 91-118, s. 92.

255 Kiiglk, a.g.e., s. 142.

256 Muammer Zerenler ve Adem Ogiit, “Sagdlik Sektdriinde Algilanan Hizmet Kalitesi Ve Hastane
Tercih Nedenleri Aragtirmasi: Konya Ornegi”, Selcuk Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2009, 501-519, s. 502.
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oldugunu ve basarisinin hangi kriterlere gore belirlendigini bilmesi mumkun
goérilmemektedir. Performansin planlanma asamasi tamamlandiktan sonra,
degerlendirme dbnemi slrecinde ydnetici ve ast dnceden belirlenen hedeflere
ulasabilmek icin siirekli bir iletisim icerisinde bulunmaktadir. Onceden hazirlanan plan
cercevesinde astin ihtiyag duydugu konularda yonetici yardimci olmayi
surdirmektedir. Diger taraftan da, dénem icerisinde astin performans durumunu
gbzlemleyerek, kendisine gereken uyarilari yapmak suretiyle geri-besleme
saglamaya devam etmektedir. Dinamik nitelikteki bu stre¢ yonetici ve astin surekli bir
iletisim ve iliski igerisinde olmasini gerektirmektedir. Bu bakis acisina gore,
performansin degerlendiriimesi déneminin, standart bir form doldurulmasi isleminden
oldukga uzak oldugu gorulmektedir. Ancak isletmelerin benimsedigi bigimsel
performans degerlendirme sistemlerinde, ilkesel olarak belirli dénemler sonunda,
déneme ait yapilan degerlendirmelerin yazih sekilde formlara aktariimasi
gerekmektedir®>’. Performans degerlendirme bir plan dogrultusunda belirlenmis bir
hedef icin calisanin yapmasi gereken goérevler ve bu gorevleri yerine getirdikten sonra
ulastigi basarinin dl¢iimesine kadar devam eden bir slrecgtir. Hedeflenen
performansa ulasilabilmesi i¢in ¢alisana isletmenin ulasmak istedigi ama¢ acikga

anlatilmali ve bu amacg icin yénlendirilmelidir.

4.3.1. Performans Degerlendirme Kavrami

Calisanlarin performanslari degerlendirilirken her kategori veya birimden
kisilerin bulundugu bir ¢alisma grubunun olusturularak Sekil-4’te yer alan slre¢
izlendiginde, yapilan ¢aligmanin tum caligsanlara yayildig1 ve givenilirliginin yuksek
dizeyde oldugu dustnulmektedir. Performans degerlendirme slrecine iligkin
asamalar, performans degerlendirme yonteminin belirlenmesi ile baslayan,
performans kriterlerinin olusturulmasi, belirlenen yontemler konusunda personelin
bilgilendirilmesi, buna yonelik uygulayici ve c¢alisan egitimlerinin dizenlenmesi,
performans verilerinin toparlanmasinin ardindan degerlendirilerek rapor edilmesi,
sonucunda geribildirim olarak o6dul ya da uyari sisteminin uygulanmasindan

olusmaktadir?®,

257 Uyargil, a.g.e., ss. 96-97. _
258 Sabit Tuncel, “Motivasyon, Performans lliskisi”, 2015, http://www.sabittuncel.com/ motivasyon-
performans-iliskisi/ (Erigsim Tarihi: 01.05.2018).

106



Performans
degerdendirme
yonteminin belirdenmesi
\ 4

Performans Olgiim
kriterlerinin olusturulmas:

\ 4
Z Belirlenen yontemyontemler SN )
Uvgulavic : : g Cahisanin
=7 e dogrultusunda personellin =
Eginmi R 2 : Egitimi
s bilgilendirilmesi
v
Pertformans verilerinin
> B
toplanmasi
h 4
N Verilenin degerlendirilip
raporlanmasi
Y
OLUMLU ' ' CLUNMSUZ
h 4 \ +
Odiil/Taktir Uyar/Egitim
sisteminin devreve sisteminin devreye
alinmas alinmas

Sekil-4 Performans Degerlendirme Sureci

4.3.2. Performans Degerlendirmenin Amaci

Sekil 4’te de belirtildigi Uzere performans degerlendirmeyi, isin timinde
calisanlarin verimliliginin Olclilmesi, ise uyumlar ile isteki basar duzeylerini
belirlemeye ydnelik ¢calismalar olarak tanimlamak mumkin olmaktadir. Calisanlarin
basari ve basarisizliklarini dlgmeye yonelik yontem olarak performans degerlendirme
kullaniimaktadir. Calisanlarin isinde gdsterdikleri basari, davranig, tutum ve kuruma

sag@ladiklari katkinin dlgtilmesi performans degerlendirmesi ile ortaya gikmaktadir?®,

Performans degerlendirmede (¢ ana amag¢ bulunmaktadir. Bunlar, calisanlarin
bireysel gelisimlerine katkida bulunmak, &rgitsel bazi kararlari almak, insan

kaynaklari uygulamalarini yénlendirmek ve hizmet etmektir. isletme icerisinde hangi

259 7eyyat Sabuncuoglu ve Tuncer Tokol, isletme, Beta Basim Yayim Dagitim, Istanbul, 2013, s.
10.
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egitimleri kimlerin alacagi, kimlere terfi verilecegi, kimlerin Ucretlerinde artis
yapilacagi veya kimlerin iginin sonlandirilacagina iligkin &érgutsel kararlarin
alinmasinda performans degerlendirme sonuglar dikkate alinmaktadir. Performans
degerlendirmenin diger amaci ise galisanin bireysel gelisimine katki saglamaktir.
Degerlendirme ile galisanlarin zayif ve guclu yonleri belirlenerek ¢aligana geribildirim
yoluyla bildirilmektedir. Caligan glglu yonlerinin farkina varmakta zayif yonlerini ise
gelistirebilmektedir. Degerlendirmenin amaglarinin sonuncusu ise insan kaynaklari
uygulamalarini yénlendirmek ve ona hizmet etmektir. Calisan secgimine iliskin bir
testin gecerliligini sinarken performans degerlendirme sonuglarina basvurulmaktadir.
Performans degerlendirme ile isletme ici iletisim kuvvetlenmekte, isletmenin hedefleri
galisanlarca benimsenmekte, isletme ici adalet algisinin artmasina yonelik insan

kaynaklari uygulamalarini yonlendirmektedir?°,

Rekabetci bir gevre ve verimlilik oranlari nispeten daha dustk olan donemlerde,
isletmelerin  hemen hemen hepsi verimliligin artirnimasiyla ilgilenmektedir.
isletmelerde verimlilik, sadece sermaye ve teknolojiye bagli olmamaktadir. insan
kaynaklari da burada ¢ok énem tasimaktadir. Calisanlarin yaptiklari ve yapmadiklari
seyler isletmede verimliligi etkilemektedir. Caligsanlarin rollerini yerine getirip
getirmedikleri ve Ozellikle isteki performanslarinin degerlendiriimesi gerekmektedir.
Verimlilik ve rekabette Ustinlik saglayabilmek agisindan olduk¢ga 6nem tasiyan
performans degerlendirme, ¢alisan agisindan da énem tagsimaktadir. ise kabul edilen
ve yerlestirilen ¢alisanin belirli bir ise gore egitildikten sonra, is performansi kriterlerine
nasil ulasmasi gerektigini bilme hakki bulunmaktadir. Calisana bu konuda ilk amiri
bilgilendirme yapmakla sorumlu bulunmaktadir. isinde ilerleme beklentisi calisanlarin
¢ogu icin 6nem tasimaktadir. Calisanlar performanslarini yikseltmek ve daha iyi
islere hazirlanabilmek icin neleri yapmalari gerektigini bilmek istemektedirler?s:.
Performans degerlendirme ile ¢alisanin basari durumuna yonelik fikir edinilmektedir.
Degerlendirme sonuglarina gore bireysel ve Orgutsel agidan gorulen eksiklikler
tamamlanabilmekte, isletme performansinin yikseltimesine ydnelik dogru kararlar

alinabilmektedir.

260 Gpkge Bagbug ve Pinar Unsal, “Kurulacak Bir Performans Degerlendirme Sistemi Hakkinda
Akademik Personelin Goriigleri: Bir Kamu Universitesinde Yiiriitilen Anket Calismas!”, Istanbul
Universitesi Psikoloji Galigmalari Dergisi, Cilt: 29, Sayi: 1, 1-24, s. 3.

261 Bingdl, a.g.e., ss. 376-377.
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Yukarida bahsedilen ana amaglar diginda performans degerlendirme
sonucunda ulagiimasi gereken diger amaglar da asagida belirtimektedir?5?;

1. Caliganlarin her birinin eksik yonlerini belilemek ve bu eksikliklerin
giderilmesi icin bilgilendirme yapmak,

2. Calisanlara yapici elestiriye uygun bir ortam olusturmak, calisma ve is
kosullar hakkinda bilgi edinmek,

3. Yoneticilerin gercekgi ve tutarli kararlar almalarina yardimci olmak,

4. Yoneticiler ile calisanlar arasindaki iliskileri ve birbirlerine iliskin fikirlerini

iyilestirmek.

4.3.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme, kurulus hedeflerine calisanlar tarafindan yapilan
bireysel katkilari belirlemeyi de saglamaktadir. Buna dayanarak g¢alisanlarin yaptiklari
ise yonelik geri bildirimlerde bulunularak, onlarin bireysel katkilarinin artiriimasi
amaclanmaktadir. Orgiitsel ve bireysel etkinlik ve verimliligin artirlmasinda énemli bir
yer tutan performans degerlendirme surecine iliskin olumlu ve olumsuz yonlerinin
analizinin dikkatli yapilmasi gerekmektedir. Buna iligkin hususlar asagida
belirtiimektedir?®®,

1. Performans degerlendirmenin hangi iglerde kullanilacaginin acikca
belirtiimesi,

2. Islerin nasil yapilacagi hakkinda calisanlarla birlikte plan yapilmasi,

3. Ucret ve terfi konularinda verilecek kararlarda yardimci olunmasi,

4. Calisanlara geri besleme araci olmasi,

5. Calisanlara yardim, egitim ve gelistirme konularindaki kararlara veri kaynagi

olmasi, kurulugun misyonu ve hedeflerini uygulamasidir.

Personel degerlendirme sisteminin  temelini performans standartlari
olusturmaktadir. Performans standartlarinin belirlenmis olmasi, yénetim ve galigsanlar
acisindan 6nem tasimaktadir. Caligsanlar, kendilerinden hangi dizeyde basari
beklenildigi hakkinda onceden bilgilenme ile eksikliklerini gorme ve bu sayede
yeteneklerini gelistirerek performanslarini iyilestirme imkani bulmaktadir. Yoénetim ise
calisanlari ile ilgili kararlarini verirken objektif kriterlere dayandirma, onlarin potansiyel
yeteneklerini fark ederek, calisana yonelik uygulanan teknik ve yoéntemlerin

gegerliligini sinama firsati yakalamaktadir. Mekanik ve fiziksel etkinliklerde

262 fsmail Bakan ve Hakan Kelleroglu, “Performans Degerlendirme: Caliganlarin Performans
Degerlendirme Uygulamalarindan Beklentileri Konusunda Bir Alan Calismasi”’, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2003, Cilt: 8, Sayi: 1, 103-127, s. 106.

263 Akif vd. a.g.e., s. 297.
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performans olgitlerinin belilenmesi daha kolaylagsmaktadir. Cesitliligi olan veya
yonetsel sorumluluklari iceren, farkl tlrdeki etkinliklerde standartlarin saptanmasi
gu¢ olmaktadir. TUm iglere uygulanacak tek tip standart dlgttlerin bir araya gelmesi
mamkin olmamaktadir. Her is ve hizmet kategorisi igin farkli standartlar gelistiriimesi
gerekmektedir?®4,

4.3.3.1. Performans Degerlendirmenin Galisanlar Agisindan Onemi

Performans degerlendirme sonrasinda c¢alisanlarin basarili oldugu anlasilirsa
Ucret zammi, sosyal haklar veya terfi ile 6dullendiriimektedir. Bunun sonucunda
galisanlarin morali ve motivasyonlari etkilenmektedir. Moral ile motivasyonlari yuksek
olan g¢alisanlar daha istekli calismakta ve bu durumda hem kurumlari hem de kendileri
kazancli ¢cikmaktadir. Degerlendirme sonucu olumsuz c¢ikan c¢alisanlarin yonetim
tarafindan ikaz edilebilmeleri veya eksik yonlerinin egitimle tamamlanarak verimli hale
getiriimeleri muUmkin olmaktadir. Performans degerlendirmesi sonucunda
galisanlarca yonetimin ve igletmenin kendilerinden beklentilerinin neler oldugu
ogrenilebilmektedir. Calisanlar, degerlendirme sayesinde tim igleyisin amirlere bagh
olmadigi ve kendi basarilarinin da énemli oldugu bir sistem igerisinde olduklarinin
rahathgini yasamaktadirlar. Performans degerlendirme ile ¢alisanlar basarilarini ve
dikey kariyer gelisimlerini kendileri belirlemektedir?®®>. Performans degerlendirme
¢alisanlar acgisindan 6nem tasimaktadir. Performansi ylksek olan g¢alisan
odullendiriimektedir.  Bireysel eksiklikleri var ise bunlar tespit edilerek
giderilebilmektedir. Adaletli ve bir performans sisteminin kurulmasi c¢alisan

motivasyonu da artirmaktadir.

4.3.3.2. Performans Degerlendirmenin isletmeler Agisindan Onemi

Modern igletmeler, performans degerleme sistemlerine oldukga dnem
vermektedir. Nedeni ise performansin varliklarinin devami igin énemli bir unsur
oldugu gercegdini kabul etmelerinden ileri gelmektedir. Performans degerlemenin
isletmelerine katma deger sagladigini bilmektedirler. isletmeler performans
degerleme sonuglarini gelisimlerinin temel kriteri olarak goérmektedirler. Elde ettikleri
performans verilerini en iyi sekilde degerlendirerek gelecege iliskin yol ve yontemleri
gelistirmektedirler. Performansa dayali sistemlerde, isletme icerisinde esitlikci, adil ve
bireysel gabalara gore iglemekte olan bir sistemin olugtugu gorulmektedir. Performans

kaynakli olusan igletme ici rekabet, isletmenin verimliligi ve etkinligini olumlu yénde

264 Kestane, a.g.e., s. 130.
265 Gliney, a.g.e., s. 185.

110



etkilemekte ve isletme varligini uzun sire devam ettirebiimektedir®®. isletme
yoninden performans degerlendirme rekabet glclinU artirmaya ve igletme

politikalarinin gelisimine sagladigi fayda yonunden 6nem tagimaktadir.

4.3.3.3. Performans Degerlendirmenin Yoneticiler Agisindan Onemi

Performans dederleme, calisanlar kadar yonetim kademesini de yakindan
ilgilendirmektedir. Bagka bir deyigle yoneticilerin sorumluluklar altinda bulunan
calisanlarin verimli ve etkin ¢alismalarini saglamalari gerekmektedir. Bunun yani sira
calisanlar arasindaki iligkilerin de dizenlenmesi icin elverigli bir igletme iklimi
olusturmalari gerekmektedir. Calisanlarin islerinde gosterdikleri basari ayni zamanda
yonetimin de basarisi olarak gorilmektedir. Dogru ve objektif bir performans ile
deg@erlendirilen c¢alisanlar, yoneticilerinin basarisini da yuUkseltmis olmaktadirlar.
Calisanlarin performanslarini degerlendirerek elde edilen verileri insan kaynaklari
departmani ile ortaklasa degerlendirmek yoneticiler agisindan 6nem tasimaktadir?’,
Yoénetici agisindan performans degerlendirme, isletmede mevcut bulunan calisanlarin
verimlilikleri ve beklentilerine dair bilgi vermekte, insan kaynaklari yoénetimi

politikalarinin gelisimine katkida bulunmaktadir.

Performans degerlendirme, yoneticiler agisindan su yararlari saglamaktadir?68:

1. Caliganlarla kargilikl glivene ve saygiya dayali samimi iligkiler kurarak
onlardan beklentilerini agik¢a ifade edebilir.

2. Astlarina yeteneklerini en dogru sekilde kullanmalari yéninde yol
gostererek, egitim ihtiyaclarini planlanlayabilir, performans sonuglarina dayali geri

bildirim vererek bireysel gelisimlerine katki saglayabilir.

4.4. PERFORMANS YONETIMI, ISLETMELERDE GALISAN PERFORMANSININ
OLGULMESI

4.4.1. Performans Yonetimi Kavrami

Performans yonetimini, isletme c¢alisanlarinin kendi potansiyellerini fark
etmelerini saglayan, isletmelerin, takimlarin ve c¢alisanlarin daha etkin sonuglara
ulasmalari icin hedef belirleyen, degerlendirme, geri bildirim ve o&dullendirme
asamalarinin olusturdugu sistemli bir yonetim araci olarak tanimlamak mumkun

olmaktadir. Performans yonetiminin, galisanlarin hedeflere ulagsmalari igin yapmasi

266 Gliney, a.g.e., s. 186.

267 Gliney, a.g.e., s. 185.

268 Erkan Isigigok, “Performans Olciimii, Yénetimi ve Istatistiksel Analizi”, istanbul Universite
Ekonometri ve Istatistik Dergisi, 2008, Cilt: 7, Sayi: 1, 1-23, s. 5.
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gerekenler, kendilerinden neler beklendigi, egitim ve geligtirme ihtiyaclarinin tespiti ve
Ustleriyle nitelikli iletisim kurmalari yéninde 6énemli katkilari bulunmaktadir. Yonetici
acisindan bakildiginda galisanina yapici ve yansiz geri bildirimlerde bulunmasini,
rehberlikte daha etkin olabilmesini, mesleki gelisimlerinin rasyonel sekilde
planlamasini; isletmenin  hedefleriyle calisan hedeflerinin  bltinlesmesini

saglamaktadir?®®,

Performans ydnetimi, performansin kimler tarafindan neye goére ve nasil
degerlendirilecegini, ulasilmak istenen amaca goére performans sisteminin
belirlenmesini, istenen performans ve gerceklesen performans karsilastiriimasinin
yapilmasini icermektedir. Performans yonetimi ayrica ortaya ¢ikan sapmalarin
tespitini ve duzeltiimesine yonelik dnlemlerin alinmasini, performansin degerlendirme
sonuglarint  ve gelistirimesinin ne ydnde olacagini kapsayan calismalari

olusturmaktadir?’.

4.4.2. Performans Yonetim Sistemi

Performans yonetim sisteminde isteklendirme, terfi, &dillendirme, insan
kaynaklarinin planlamasi, egitim ihtiyacinin tespiti gibi 6nem tasiyan birgok unsur yer
almaktadir. Bu unsurlara iliskin degerlendirmelerin bilimsel Olgutler ve ilkeler
belirlenerek yapilmasi gerekmektedir. Bu dlgltler agagida siralanmaktadir?’;

1. Olgutler 6lgulebilir ve objektif olmalidir. Caliganlarin siibjektif olarak
degerlendiriimemesi,

2. Yapilan ige iligkin kriterler olmalidir. Ozel hayati ilgilendiren ayrintili
degerlendirilmelerden kaginilmasi,

3. Performansa konu olgutlerin ¢alisanlar tarafindan 6éncesinde bilinmesi,

4. Performans degerlendirme ve 6élgtlmesine iliskin formlarda bir puanlama yer
almakta ise bu puanlamanin dagiliminin da objektif olmasi,

5. Performans degerlendirme Olgutlerinin tespitinde basariyl tanimanin ve bu
basariyi 6dullendirmenin asil amag¢ oldugunun unutulmamasi

6. Performans degerlendirmesinde Olgutler tespiti yapilirken ¢alisma
sonuglarinin dlgimine 6zen gosteriimesi,

7. Calhsanin yoneticilik ve liderlik yeteneginin performans degerlendirmesi ve

Olgumunde dikkate alinmasi gerekmektedir.

269 M. Aktif Helvaci, “Performans Yénetimi Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”,
Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 2002, Cilt: 35, Sayi: 1, 155-169, s. 155.

270 Budak, a.g.e. s. 467.

21t pkif vd. a.g.e., s. 283.
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Performans yodnetimi sisteminde yoneticiler, c¢alisanlar ve isletmeler yer
almaktadir. Bu sistemin kullaniimasi c¢alisan, ydnetici, isletme acgisindan da farkh
beklenti ve amaclara dayanmaktadir. Genel olarak ydnetimin istegi dogrultusunda
kurulan sistemin ¢alisanlarca kabullnin ve benimsenmesinin temelinde isletmedeki
tim kullanim alanlari ve bu degerlendirme sonucunda degerlendiren ile
degerlendirilen agisindan ortaya cikabilecek olumlu sonuglarin agiklanmasi énem
tasimaktadir. isletmeler  sistemlerinin  tanitimini yaparken  performans
degerlendirmenin kullanimina iliskin amag ve yararlarini kapsamli halde el kitaplar
ya da aciklayici bilgi seklinde ele almaktadirlar. Bu bilgilerin ayrintilari ile agiklanmasi
Ozellikle degerlendirilenler agisindan sisteme olan inang ve ilgilerinin artirlmasinda
sinirh rol oynamaktadir. Bu konuda yazih bilgilerin etkisini arttirmak amaciyla egitim
programlari ve diger iletisim araclari ile desteklenmesi gerekmektedir?’2. Performans
yonetimi sisteminin isletmeler, yoneticiler ve ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi, bu
sisteme ait tam ve dogru bilgilendirme yapilmasi performans sonugclarini etkileyecegi
icin oldukgca 6nem tasimaktadir. Sistemin ve performans kriterlerinin 6zellikle

calisanlara acik¢a anlatiimasi amacina ulasmasi bakimindan énemlidir.

Performans yoOnetim sistemi ile hedefler ve bireysel gelisim ihtiyaclarini
belirlemek, izlemek ve degerlendirmek amacglanmaktadir. S6z konusu sistemin adil
ve dogru sartlarda uygulanmasi halinde, elde edilen sonuglarin insan kaynaklarinin

diger alt sistemlerine girdi olarak kullaniimasi mimkin olabilir?"3,

4.4.3. Performans Yonetimi Siireci

Performans yonetimi sdreci, isletme vizyonu g6z 6nune alinarak belirlenen
hedefler (isletme, birey ve bdlim) dogrultusunda performans planlamasi ve
degerlemesinin yapilmasi, bu degerleme sonucunda planlanan hedeflere ulasilip
ulasilmadiginin test edilmesi, basari ve basarisizlida iliskin sonuclarin tartigilarak
performansi gelistirecek dnlemlerin alinmasi, yeni hedeflerin saptanmasi yolundaki
surecin baglatiimasiyla ilerlemeye devam eden, surekli mukemmellik arayan ve
kendini yenileyen bir siregten olugsmaktadir?™®. Yonetimin diger konulari gibi
performans yonetimi de slreglerden olusmaktadir. Bu suirecin zaman iginde degisen
yonetim anlayigi, teknolojik, ekonomik degisimler dogrultusunda geligtiriimesi

gerekmektedir.

2712 Uyargil, a.g.e., s. 19.
213 |s1gigok, a.g.e., s. 3.
274 Budak, a.g.e., s. 465.
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Performans ydnetimi, sadece bireylerin degil, isletmelerin timinin nasil
isledigini gosterdigi icin, bu kavramin yalnizca bireyler ile iligskilendiriimemesi
gerekmektedir. Performans yonetimi kurumsal hedefler ile ¢alisan hedeflerinin
uyumunu saglamakta ve bu sayede ylksek performansa dayali ortak bir kultirin
olusmasini amaglamakta olup, konuya iliskin sekil ve agiklamalar asagida yer
almaktadir?’;

1. Kurumsal Performans Sistematigi: Kurumun stratejik plani kapsaminda
ongorilen hedeflerine iligskin gostergelerin isletmelerce netlestiriimesi ile kurumsal
performansin takibine ve degerlendiriimesine yonelik yetki, kapsam ve
sorumluluklarin belirlenmesi,

2. Surec¢ ve Birim Performans Sistematigi: Kurumsal gdstergelerin birim ve
sure¢ duzeyine indirgenmesi ve sure¢ modeli ile iligskilendirilerek detay gostergelere
yonelik takip ve degerlendirme sistematigi olusturulmasi,

3. Bireysel Performans Sistemi: Gorev tanimlari ve yetkinliklere iligkin tablonun
g6zden gegirilerek, sure¢ ve birime iligkin hedeflerin birey dizeyine indirgenmesi,
bireysel performans sistematiginde kritik unsurlar olan degerlendirme formlarinin

tasarlanarak kurumsal, bireysel ve 6zel performans sistematiginin tanimlanmasidir.

Birim ve
Sureg
Performans
Yonetimi

Batunlesik
Performans
Yonetimi

- Kurumsal I' Bireysel
Performans Performans
‘Yonetimi Yonetimi

Sekil-5 Performans Yonetimi

275 TUBITAK, “Performans Yonetimi’, TUSSIDE, http://tusside.tubitak.gov. tr/tr/ yetkinliklerimiz
/kurumsal-sistem-yapilandirma/Performans-Yonetimi (Erisim Tarihi: 21.06.18).
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Performans yonetimi, bireysel performans, birim/stire¢ performansi, i¢ kontrol
olmak Uzere stratejik, dengeli, gelisim odakli, izleme ve degerlendirmeye yonelik tim
sureglerin butlnlesik olarak sdrdurilmesine iliskin yontemlerin  kurum/kurulusca
tanimlanmasi yonunde dizenlenen egitim ve danigmanhig iceren faaliyetlerden

olusmaktadir.

4.4.4. Performans Degerlendirme Goriigmesinin Tiirleri

Yoéneticinin c¢alisani ile performans degerlendirmesi amaciyla yapacagi
goérismenin etkili olabilmesi ve sonug alabilmesi icin izlemesi gereken bes asama
asagida aciklanmaktadir. izlenmesi gereken yollar su sekilde siralanabilir?®;

1. Toplantinin Baslatiimasi: Acik, dostca ve samimi bir atmosfer yaratarak
konuya baslanir. Bu toplantida ¢alisanin ve sizin basarmaniz gereken seyin ne oldugu
belirtilir. Genel olarak sturecin aciklanmasi ve amacin ortak gériise ulasiimasi oldugu
vurgulanir.

2. Calisanin Goruslerinin - Ainmasi:  Calisanin  performans ddnemindeki
basarilarini gézden gecirmesi istenir. Her sey acik olacak sekilde kendisine sorular
sorulur. Dinlemeli ve dinlediginiz gosterilmelidir.

3. Kendi Gorlglerinizin Tartisiimasi: Calisanin savunma yapmasina ya da
sessiz kalmasina yol agmayacak bir tarzda goérusler 6zetlenir. Calisan ile hangi
noktalarda anlagabildiginizin bilinmesi saglanmalidir. Anlasamadiginiz konular
aciklanmalidir.

4. Anlagmaya Varilmasi: Caligan ve sizin anlagabildiginiz ve anlasamadiginiz
noktalar 6zetlenmelidir. Performans gelistirebilecedi alanlar incelenmelidir. Bu
asamada, dusUnmesini, anlamasini ve sorun ¢ozmeyi kolaylastirmaya yonelik
yansitici, yol gosterici ve agik uc¢lu sorular kullaniimalhdir.

5. G6zUm Bulunmasi: Gorismenin son basamaginda performans genel olarak
Ozetlenmelidir. Degisim icin heyecan ve heves duydugunuz gosterilmelidir.
Sonrasinda planlama ve hedef belilenmesi igin yapilacak toplanti tarihi

belirlenmelidir.

4.4.5. isletmede Galigsan Personelin Performansinin Olgiilmesi

Performans yoOnetimi ile galisanlarin; isletmenin amaglari ve Onceliklerinin
nelerden olustugu, bu konuda yapilmasi gerekenler ile yapilan islerin bulunduklar
bolumlere ve igletmenin belirledigi amaclara ne gibi katki sagladiginin belirlenmesi

gerekmektedir. igletme ile bitiinlesmis ve etkin sekilde uygulanabilecek bir

276 [smet Barutgugil, Performans yénetimi, Kariyer Developer, 2002, 1-302, ss. 212-213.
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performans olgimine gereksinim duyulmaktadir. Calisanlarin, islerine, bolimlerine
ve igletmeye yaptiklari katkilarin objektif olarak olclilebilmesi mimkin olsa da,
belirlenen olcitlerin insan yargisina dayanmasindan dolayr hatali délgtim riski
bulunmaktadir. Calisan performansinin dl¢liimesi, is verimliliklerinin ve isletmeye
yaptiklar katkinin belirlenmesinin yaninda is iligkilerinden liyakate kadar bir¢ok
konuda gdsterdigi basari ve gelisimin Olciimesi anlamina gelmektedir. Yapilan
performans o6lgiimu, ancak ideal bir degerle karsilastirildiginda anlam kazanmaktadir.
Olmasi gereken ideal performansa ulasiimasi ya da ideal performansin asiimasi ise
yakalanan basari glclinin Olglisini olusturmaktadir?”’. Performans konusu
icerisinde yer alan énemli bir unsur da performans 6lgimudur. Bu dlcimun objektif
kriterlerle hazirlanmasi gerekmektedir. Olciim sonuglari belirlenirken insan unsuru da
mudahil olmakta bu nedenle, adalet ve tarafsizlik kriterleri her zaman

saglanamamaktadir.

Gunumuzde faaliyet gosteren butln isletmelerin neredeyse hepsi, rekabetgi
Ustunltklerin kazanilabilmesi amaciyla insan kaynaklarinin etkili sekilde kullaniimasi
gerektigini anlamaya baglamistir. Son zamanlarda butin dunyada oldugu gibi
Ulkemizde de isletmeler agisindan ciddi bir éneme sahip olan insan kaynaklari
uygulamalarinda performans degerlendirmeyle ilgili c¢alismalarin sayisinda,
¢alisanlarin performanslarinda artis yapilmasi adina ortaya c¢ikan bir takim
problemlerden dolayi, ginden gine bir ylkselis gerceklesmektedir. Performans
kavrami, bireyler ile kurumlarin belirledikleri hedeflerine hangi oranda ulagabildiginin
bir dlciti seklinde kabul edilmektedir. Performans degerlendirmesi de, kurumlarin,
birimlerin veya Kisilerin performanslarinin daha énceden belirlenmis olan bir takim
standartlara gbére veya “benzer pozisyonda istihdam edilen c¢alisanlarin
performanslari” nin temel alinmasi ile “élgllebilmesini” icerisinde barindiran bir

slirectir?’®,

Saglk kurumlarinda cgalisan performansini ylUkseltebilmek igin personelin
sagliga nerede ve nasil deger katilabilece@inin bireylerin yeteneklerine gore
ongérilmesi gereklidir. Ug sekilde saglik bakimi birbirine bagli olan degerlerden
etkilendigi soylenebilir. Belirtilen bu degerler; hasta degeri, caligan degeri ve igletme

degeridir. Sagligin hedeflendigi 6rgutsel yapilar da, hastalarin devamli bir sekilde

277 1sigigok, a.g.e., s. 2.

278 H. Canan Simer, Performans Degerlendirmesine Tarihsel Bir Bakis ve Kiiltirel Bir
Yaklasim. "Akademisyenler ve Profesyoneller Géziiyle Tiirkiye'de Yénetim, Liderlik ve insan Kaynaklari
Yénetimi ", Tiirk Psikoloji Dergisi, 2000, 57-90, s. 59.
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ugradigi ve hizmet aldig1 bir hale burinmesi neticesinde igletme / musteri iligkisi
ortaya ¢ikmaya baslar. Hastanelerin yonetim birimleri misterilerin tatmin dizeyinin
yikseltimesini amaglamaktadirlar. ifade edilen bu sebepten dolayi klinik bulgular ve
maliyetler yoneticiler agisindan énemli bir yere sahiptir. idari kadroda yer alan
personel ile klinik personeli hastalarin ihtiyaclarina cevap verdikleri zaman da ve
hizmet sunmaya calistiklari zaman istenilen hedeflere ulagmis olurlar. Orgit
icerisinde gorev Ustlenen personele is olanagi, kariyer edinme ve kendisini gelistirme
firsati verildiginde istenilen sonuca ulasilmis olur. Sirdirilen bu strece blylime ve

o0grenme safhalarinin da ilave edilmesi gerekmektedir?°.

Saglik sisteminde 6nemli bir reform olan ve 2003 yilinda baglatilan saglk
sisteminin yonetiminin kalitesinin ve verimliliginin iyilestiriimesini amaclayan
Performansa Dayall Ek Odeme Sistemi(PDEOS) ile kamu hastanelerinde hedeflenen
sonuglara ulasiimasi ve maas disinda ddenecek ek Ucretlerin belirlenen bir tavan
cercevesinde performans gostergelerine dayali olarak 6denmesi amacglanmaktadir.
Bu sistem karmasik olmakla birlikte belirli standartlari iceren bir slregten
olusmaktadir. Performansa Dayali Ek Odeme Sisteminin (PDEOS), ilerleyen zaman
icerisinde bazi kriterler eklenmek suretiyle yenilendigi gorilmektedir. 280 Sistemde
hizmet verilen birim bazinda degerlendirme yapilmakta, Bakanlik tarafindan
belirlenen hizmet envanterinde yer alan kriterler g6z 6nune alinarak personelin:
gobrevi, unvani, gcalisma slresi, ¢alisma sartlari, hizmete olan katkisi, serbest
¢alismasi olup olmadidi, muayene sayisi, performansi, yapilan ameliyetlar, girisimsel

tedaviler, is riski gibi ¢galisma unsurlari da esas alinmaktadir.

279 Mehves Tarim, "Saglik Organizasyonlarinda Performans Olgcme ve Dengeli Puan Cetveli
(Balanced Scorecard)," Hacettepe Saglik idaresi Dergisi, Cilt:7, Sayi: 2, 2004, 233-248, s. 241.
280 geyhan Cil Kogyidit ve Nursen Karadogan, “Saglik isletmelerinde Performansa Dayali Ek

Odeme Sistemi (PDEOS) ve Maliyetlere Etkisi: Ankara Diskapi Yildirim Beyazit Egitim ve Arastirma
Hastanesi Ornegi”, i§letme Arastirmalari Dergisi, Cilt:9, Sayi:1, 2017, s.505-526.
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Sekil 6'da gorildigi gibi?®! performans degerlendirmesi; yonetici ile calisan

arasindaki iletisim kopuklugunun giderilmesi ve iletisim dizeyinin artiriimasi,

beklentilerin karsilikli bir sekilde ifade edilmesi, personelin gorevlerini hangi 6l¢lide

281 Pinar Yalgin Balgik, Kemal Yenilmez ve Sirma Pinar Sahin, Hacettepe Universitesi
Hastaneleri’nde Bireysel Performans Degerlendirme Sureci, Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi,

19/1, 2016. 87-99. s. 92.
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basardiginin, bilgi ve becerilerinin yeterli olup olmamasinin belirlenebilmesi
gerekmektedir. Ayrica personelin yetkin olup olmadiginin bilinmesi, personelin
kuruma baglihgi ve motivasyonunu artirmak suretiyle etkin ve verimli ¢calismanin
saglanabilmesi, iyi olan performansin pekistirilerek érnek olmasinin saglanmasi, kotu
olan performanslarinda sebeplerinin ortadan kaldiriimasini saglamak, personelin
kendi galisma bicimini gdzden gecirerek eksik ya da basarili olan ydnlerini fark
edebilmelerinin saglanmasi, yoneticilerinde ayni sekilde kariyer yapabilme imkani
saglayacadi kisileri belirlemesi ve hedeflenen egitim ihtiyacina isik tutmasi amaci ile

yapiimaktadir.
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BESINCi BOLUM
SAGLIK HiZMETLERI

5.1. SAGLIK HIZMETLERININ TANIMI VE AMACI

Saglik hizmetleri, birey ve toplum saghginin korunmasi, ruhen, bedenen ve
sosyal yonden olusabilecek hastaliklarin tedavi edilmesi ile insanlarin mutlu
yasayabilmeleri i¢in yapilan faaliyetlerin timUunU icermektedir. Aile planlamasi, anne-
cocuk sagligi, cevre saglgi, medikal ara¢c ve gerecgler ile ilag Uretimi, tip egitimi,
bireylerin sagliklarinin korunmasi, hastalarin iyilesmesi ve kisilerin saglik yéninden
yasam kalitelerinin ylkseltiimesine iliskin tim hizmetler bu faaliyetler arasinda yer
almaktadir. Saglik hizmetleri temel olarak koruyucu saglik hizmetleri, tedavi edici
saglk hizmetleri ve rehabilite edici saglik hizmetleri olarak siniflandiriimaktadir.

Saglik hizmetlerinin genel 6zellikleri agagidaki gibi siralanabilir?®?;

1. Saglik hizmetlerinin kamusalligi,

2. Erdemli hizmet sunma 6zelligi,

3. Dissallik 6zelligi,

4. Saglk hizmetlerinde devlet midahalesinin zorunlulugu 6zelligi,

5. Saglik hizmetleri tiketiminde talep belirsizligi 6zelligi,

6. Saglik hizmetlerinin tekel olma ydnunde egilimi 6zelligi,

7. Saglik hizmetlerinin enformasyon asimetrisi 6zelligi,

8. Saglik hizmetlerinde yatirim 6zellidi,

9. Saglik hizmetlerinin dagitiminda adaletli olunmasi gerekmektedir.

Toplumdaki bireylerin, ruhen ve bedenen saglikh yasamalari, sagliklarina
kavusmalarinda olduk¢a énemli bir roli bulunan saglik hizmetlerinin gtin gegtikge
daha karmasik yapiya sahip bir sistemden olustugu gériilmektedir. insan saghgi
acisindan pozitif etkileri tartisilamayacak kadar net olsa da saglik dizeyinin
korunmasi ve saglik duzeyindeki olumsuz degisikliklerin iyilestiriimesinde saghk
hizmetlerinin tek basina etkili olamayacagi gercegini g6z ardi etmemek
gerekmektedir. Genetik, sosyal, ekonomik ve cevresel faktorlerin de saglik
dizeylerinin korunmasi ve ortaya ¢ikabilecek olumsuzluklarin duzeltimesinde etkili
oldugu soylenebilir?®3, Hayatimizin devamini saglayabilmek igin sagligimizi

korumamiz birinci garttir. Toplum ve birey olarak bedenen, ruhen ya da sosyal yonden

282 Mehmet Emin Kurt, Tiirk Siyasal Hayatinda Ak Parti D6nemi (Editor: Seyfettin Aslan ve
Yilmaz Demirhan), Kamu Yénetiminde Degisim, Kamu Politikalari Kurumsal iligkiler, Ekin Yayinevi,
Bursa, 2016, s. 152.

283 Oktay Alpugan, “Saglik Hizmetlerinin Ekonomik Agidan incelenmesi”, Istanbul Universitesi
Iktisat Fakiiltesi Mecmuasi, 1984, Cilt: 40, Sayi: 1-4, 133-160, s. 140.
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karsilasabilecedimiz risklerden korunmak ya da bunlar nedeniyle olusan
rahatsizliklarin iyilegtirilebilmesi igin saglanan hizmetler saghk hizmetlerini

olusturmaktadir.

5.1.1. Saglik Hizmetleri Kavrami

Saglik kavramina bakildiginda yaygin sekili ile insanin sakatlik ve hastaliginin
olmamasi ile birlikte bedensel, ruhsal ve sosyal agidan tam iyilik halini tagimasi olarak
tanimlanabilmektedir. Bu kavramin Tlrkce’ de tam olarak karsihdi esenlik, sihhat ya
da sagaltma, sagaltim kelimeleri olsa da, 6li olmamak durumunu gdsteren ve sag
kokunden turetildigi gorulen saglik ve buna benzer sézcikler, yanhs dahi olsa yaygin
bir sekilde kullaniimaktadir. Saglik elde edilen ve korunmasi amaglanan faaliyetleri
kapsamakta iken; asil saglik hizmetleri alanlari ve etkili hizmet alanlarinda verilen

hizmetler, saglik hizmetleri olarak adlandiriimaktadir?®,

Geleneksel anlayisa gore, saglik kavramina bakildiginda hastalik durumunun
olmadigi seklinde algilanmakta ve tanimlanmaktadir. Tanimlamanin bu seklide
yapilmasi ile hastalik kavrami 6n plana ¢ikmaktadir. Toplumlarin/kisilerin saghg bu
kavram c¢ercevesinde degerlendiriimektedir. Hastallk kavraminin, tarihte cesitli
dénemler ve farkh kultirlerde degisik sekillerde algilandigi gértimektedir. Ornegin;
ishalin Tirkiye’de yakin ddneme kadar hastalik olarak kabul edilmedigi bilinmektedir.
Trahom ve sark ¢ibani gibi hastaliklarin yaygin olduklari toplumlarda hastalik olarak
adlandiriimadigi gértlmektedir. Genel gelisime bagl olarak zamanin ilerleyerek kaltir
dizeyinin yukselmesi ile hastalik sayilan durumlarin sayisinin arttigi gérulmektedir.
Hastalik kavramindaki degisken ve gdreceli bu duruma karsin, tip ¢cevresi de hastalik
kavraminin diginda bir saglik tanimlamasi yapamayarak, suregeldidi gibi saglik

tanimini hastalik kavrami ile tanimlamaktadirlar?s®.

Saglik hizmetinin toplum ve birey igin tasididi 6nem agisindan bu hizmetin
sunulmasi dncelik tagimaktadir. Onemi fark eden farkli ekonomik ve siyasal sistemler,
ortalama yasam suresinin artirlmasi ve beseri sermaye stokunu artirmak ve beseri

sermayeye nitelik kazandirabilmek igin saglik hizmetlerini oldukga dnemsemektedir.

284 A Erdal Sargutan, “Saglik Sektérii ve Saglik Sistemlerinin Yapisi”, Hacettepe Saglik idaresi
Dergisi, 2005, Cilt: 8, Sayi: 3, 400-428, s. 402.

285 Recep Akdur, “Tiirkiye’de Saglik Hizmetleri ve Avrupa Toplulugu Ulkeleri ile Kiyaslanmas!”,
AU TF Halk Saghgi Anabilim Dal, Ankara, 1999, ss. 4-5, http://www. recepakdur. com/ upload/ ab_
turkiye_kiyaslamasi.pdf (Erigim Tarihi: 02.05.2018).
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Saglik hizmetlerinin en iyi sekilde sunumu igin 6ncelikle finansman kaynaklarinin

yeterli ve saglam olmasi gerekmektedir?®.

5.1.2. Saglik Hizmetlerinin Amaci

Saglik hizmetleri; toplumda fertlerin timune, ihtiyac duyduklari tGm saglik
hizmetlerini saghk yonunden yagsam suresinin ve kalitesinin artiriimasi esasina
dayanarak, hakkaniyet ve esitligi gbzeterek insanlarin beklenti ve gereksinimlerine
uygun, kaliteli, ucuz, yararlanilabilir, yeterli, etkili, verimli, bilimsel yonetim ilkelerine
dayali yonetim tarzini benimseyen bir ortam hazirlamayl amaclamaktadir. Szl
edilen bu amagclarin yaninda saglik hizmetleri; saglikta sosyo-ekonomik ve bolgeler
aras! duzey farklliklarini azaltan, hasta haklarini gézeten, aile-birey ve toplumu
bilinglendirip  bilgilendiren, toplum saghdinin korunmasini ve gelistiriimesini
saglayacak sekilde sosyal, cografi ve diger unsurlarla sinirlanmadan en iyi sekilde
galisan vyapilar iginde hizmet verilmesi, saglik hizmetlerinin amacglarini

olusturmaktadir?®’.

Saglik kuruluslar tarafindan verilen hizmetlerin arzu edilen dizeyde
yurUtUlebilmesi, ayrica burokratik iglemlerin en aza indirilmesi amaciyla doner
sermayeye ait gelirlerden makine, tibbi cihaz, techizat alimi, bunlarin onarimi,
gayrimenkullerin bakim ve onarimina iliskin giderler ve demirbas malzemelerin
alimlari icin il Saghk Midirliikleri yetkili oimaktadir. Genel biitge kaynaklari yaninda
temel saglik hizmetleri icin ayrilan finansman kaynaginin da genislemesi
saglanmaktadir?®®, Saglk hizmetleri toplumun her kesimine ve toplumda yasayan tiim
fertlere yasamlarini saglikh bir sekilde sirdtrebilmeleri igin ihtiyaglarina gore talep
ettikleri saglik hizmetlerinden hakkaniyetli ve esit bir sekilde faydalanmalarini
saglamak, ayrica saglik sorunlari ile karsilasmadan gerekli koruma hizmetlerini

verebilme amacini tagsimaktadir.

Saglik hizmetleri, toplumun her bir ferdine, ihtiya¢ duyduklari tim saglk
hizmetlerini saghk yonunden yagam suresinin ve kalitesinin artiriimasi esasina
dayanarak, hakkaniyet ve esitlik icinde, bireylerin beklenti ve ihtiyaglarina uygun,
kaliteli, ucuz, yararlanilabilir, verimli etkili ulasilabilir, bilimsel ydnetim ilkelerine uygun

yOnetilen ortamlari amaclamaktadir. Saglik hizmetlerinin amaclari arasinda; sosyo -

286 Cogkun Can Aktan ve Abdulkadir Isik, 2012, Saglik Hizmetlerinin Finansmani ve Alternatif
Yoéntemler Retrieved, 2014, 1-6, s. 1.
287 A, Erdal Sargutan, “Saglik Sektérii ve Saglik Sistemlerinin Yapisi”, Hacettepe Saglik idaresi
Dergisi, 2005, Cilt: 8, Sayi: 3, 400-428, s. 403.
288 Akdag, a.g.e., s. 173.
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ekonomik ve bolgeler gruplar arasinda farkliliklari azaltan, hasta haklarini gézeten,
bireyi, aileyi ve toplumu bilgilendirip, cagdas yasam kosullari ile uyumlu bir biling ve
davranis kazandirimasi yer almaktadir. Saghk hizmetleri ayni zamanda;
bilinglendirerek toplum saghgdini koruyup gelistirerek devamini saglayacak sekilde,
cografi, maddi, sosyal ve diger unsurlarla olabildigince sinirlamayan hem topluma
hem ferde saglikli yasama dair bilgi, istek, suur ve davranisin kazandiriimasi, saglikli

bir toplumsal, gevresel ve kisisel ortamlar da olusturmay! amaglamaktadir?®.

5.1.3. Saglik Hizmetlerinin Tarihsel Geligimi

Saglik hizmetlerini Turkiye'deki tarihsel acidan Osmanli ve Cumbhuriyet
donemleri olarak incelemek elde bulunan bilgilerin yetersiz olmasi nedeniyle
karsilastirma amacgh degil yapisal farklarinin anlasilmasi yoninden &nem
tasimaktadir. Saglik hizmetlerinde yasanan degisimlerin toplumun kiiltirel ve sosyo-
ekonomik yapisi ve bilimsel gelismelerle yakin iligkisi bulunmaktadir. Baska bir
deyisle imparatorluktan ulus devlet anlayisina gecisin 6zellikle basta saglik ve egitim
olmak Uzere kamuda hizmet anlayisinda kokli ve onemli degisimleri getirdigi

gorilmektedir?®.

Ekonomik gelismenin temel araci, saglik hizmetlerinin kaliteli sunulmasi ve
iyilestiriimesi ile mimkun olmaktadir. Turkiye'de saghk hizmetlerine ve harcamalarina
ait gostergeler, gelismis Ulkeler seviyesinde olmamakla birlikte orta seviyede
bulunmakta ve gelisme surecini devam ettirmektedir. Ayrica saglik hizmetlerinde arz
ve talebe iligkin dengesizce bir dagihm oldugu gorulmektedir. Saglik hizmetlerinde arz
yoéninden; hastane, saglik ocagi, hekim, saglik personeli sayisinda, teshis ve tedavi
aracglarinin kalitesi ile miktarinda yetersizlikler bulunmakta iken, saglik hizmeti
talebinde; kisi basina disen gelirin disuk olmasi, koruyucu ve tedaviye yodnelik
hizmetlerden yararlanma konusunda ihmal ve bilingsizlik gibi sebeplere dayali
sorunlar yasanmaktadir®®t, Tlrkiye'de saglik hizmetleri konusunda 6nemli bir yol kat
edildigi gorulse de henlz tam anlamiyla hizmet sunumu istenilen dizeyde degildir.
Bireylerin ve toplumun o6zellikle koruyucu saglk hizmetleri konusunda yeteri kadar

bilingli olmadig1 gorulmektedir.

289 Sargutan, a.g.e., s. 403.

290 Aytll Kasapoglu, “Turkiye'de Saglik Hizmetlerinin Donlisim{”, Sosyoloji Arastirmalari
Dergisi, 2016, Cilt: 19, Say:: 2, 131-174, s. 133.

291 Ramazan Armagan, “1990 Sonrasi Gelismeler Baglaminda Saglik Harcamalarinda
Finansman Sorunu ve Turk Kamu Maliyesindeki Yeri’, Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 2009,
Cilt: 8, Sayi: 15, 147-174, ss. 170-171.
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5.1.4. Saglhk Hizmetlerinin Ozellikleri, Yararlari ve Siniflandiriimasi
5.1.4.1. Saglhk Hizmetlerinin Ozellikleri

Saglik hizmetlerinin bir 6zelligi de bu hizmetlerin ertelenmemesidir. Saglik
hizmetleri genel olarak saglik sorunu ortaya c¢iktiginda karsilanmaktadir. Ozellikle
kisiye aci ve agri veren ve sagligini tehlikeye distrecek/digliren acil saghk
hizmetlerinin talebinin ertelenmemesi gerekmektedir. Saglikta yasanacak ihmal
bireyin 6limu ile sonuglanabilmektedir. Saglik hizmetlerinin 6zelliklerine iliskin sekil

asagida yer almaktadir?®?,

Digsalhklar
Yaymasi
Tiketim
Seviyesinde
Toplumsal Alt ve
(st Simirlanin
Bulunmasi

Karmusal Mal
Kavram ibe [lintisi

Hastahk Riskinin

we Tiketiminin Erdemli Mal
Onceden Kavrarmi ile lintisi

Belirlenememesi Sagilik

Hizmetinin
Ozellkleri

Olcek
Ekonomisini
Gerektirebilmesi

Belirsizlik Altinda
Secim Faktdril

Oretim Seklini ve

Miktarini
Bilgi Asimetrisi Belideyen

e Otoritelerin
Varhg

Sekil-7 Saglik Hizmetinin Ozellikleri

Sosyal devlet ilkesi kapsaminda, bulundugumuz ylizyilda saglik hizmetleri

agirhkh olarak kamu ile kamu gdézetiminde bulunan iktisadi faaliyetlerden

292 Aktan ve Isik, a.g.e., s. 2.
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olusmaktadir. Cesitli kaynaklarin farkli baglik ve siralamalarinda yer alan saglik
hizmetlerinin baglica 6zellikleri digsallik yaymasi, kamusal mal kavrami, erdemli mal
kavrami ile ilintisi, 6lcek ekonomisini gerektirebilmesi olarak sayilmaktadir. Saglk
hizmetlerinin 6zellikleri arasinda; Uretim seklini ve miktarini belirleyen otoritelerin
varligi, bilgi asimetrisi faktord, belirsizlik altinda se¢im faktorl, hastalik riskinin ve
tiketiminin dnceden belirlenememesi, tiketim seviyesinde toplumsal alt ve Ust

sinirlarin bulunmasi da yer almaktadir.?%,

insanlarin saglik diizeylerini yiksek derecede koruyacadi yasam sartlarinin
olusturulmasi, hakkaniyet saglanarak toplum igerisinde sahip olduklari degerler
dogrultusunda yasamlarini surdurebilmelerinin glvence altina alinmasi konulari
kamu dizenini oldukga ilgilendirmektedir. Sosyal sinif ayrimlari, sehirlesme, iklim
degisikligi gibi sagliga yonelik tehditlerle micadele hikumetlerin birincil sorumluluklari
arasinda yer almaktadir. Saghg: tehdit edici unsurlari yok etmek ve saghgin
geligtiriimesi yoninde farkli sektorlerinde icinde yer aldigi cesitli dizenlemelere
ihtiyac duyulmaktadir. Saglik hizmetlerinin sirdurilmesinde basari ancak bazi kamu
politikalarinin olusturulmasiyla mimkinddr. Yani ilk olarak saglik problemlerinin ele
alinmasini 6ngoéren programlar ve teknik politikalar gerekmektedir. Hatta kiresellesen
dinyada bu toplumsal politikalarin sadece Ulke ile sinirlanmamasi uluslararasi
dizeyde ele alinmasi gerekmektedir?®*. Saglik hizmetleri sosyal devlet ilkesinin
onemli bir unsuru olarak ertelenme mumkun olmayan bir hizmettir. Genellikle kamu
ve kamu denetiminde bulunan 6zel saglik kurum ve kuruluslarn tarafindan verilen
saglik hizmetleri, bireylerin ve toplumun saglikli yasama, hastaliklardan korunma gibi

hayati ihtiyacglarini gidermeye yénelik dnemli bir islevi bulunmaktadir.

5.1.4.2. Saglik Hizmetlerinin Yararlari

Saglik hizmetlerinden saglanan ekonomik faydalar, saglik hizmetleri sonucunda
bireyin Uretmeye yonelik guclinun korunmasi veya artiriimasi, zaman igerisinde
ortaya cikabilecek bazi hastaliklarin tedavisi icin katlaniimasi gereken masraflarin bu
hizmetler sayesinde simdiden Onlenmesine yonelik calismalar saglik hizmetleri
tarafindan saglanan ekonomik yararlar arasinda yer almaktadir. Hastalanan ya da
tibbi yardima ihtiyaci olan bireyin bir kisim, aci, i1stirap ve suphelerden saghk

hizmetleri aracihigi ile kurtulmasi ise saglik hizmetlerinin ekonomik olmayan yararlari

293 Ferhat Sayim, “Saglik Hizmetinin Ozellikleri”, Sosyal Bilimler Akademik Ar-Ge Dergisi,
2015, Cilt: 15, Sayi: 1, 1-12, ss. 5-6.
294 Aydin, a.g.e., s. 44.
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arasinda sayillmaktadir. Saglanacak yararlarin daha da artirimasi igin saghk

hizmetlerin kalitesinin artiriimasi oldukga 6nem tagimaktadir?®.

5.1.4.3. Saglik Hizmetlerinin Siniflandiriimasi

Koruyucu saglik hizmeti, tedaviye ydnelik saglik hizmetleri ile uzun streli bakim
hizmetleri ve rehabilitasyon hizmetlerinin sunulmasi temel saglik hizmetlerini
olusturmaktadir. Bu saglik hizmetleri farkli sekillerde sunulmaktadir. Temel saglik
hizmetleri tam kamusal mal 6zelligine sahip olmasi nedeniyle, bu hizmetlerin timuyle
piyasa tarafindan sunulmasi mimkin olmamaktadir. Temel olarak koruyucu saglk
hizmetleri disinda bulunan saglik hizmetlerinin sunumuna yénelik farkli yéntemler
uygulanabilmektedir. Bu yontemler, devlet tarafindan dogrudan sunum yoénteminden
ortak girisim yontemini de icine alan genis bir alan icerisinde yer almaktadir.
Yerellestirme, 6zellestirme, serbestlesme ve goéniillilestirme gibi egilimler alternatif
sunum yontemlerinin icerisinde yer almaktadir. Saglik hizmetlerinin  sunumu
konusunda yerel yonetimlerin yetkilerinin artiriimakta, 6zel kesimin saglik piyasasina
girisinde engeller azaltiimakta, piyasaya giris serbestligi taninmakta, bazi saglik
hizmetlerinin sunumunun tamami o&zellestiriimekte ve kar amaci olmayan dglncu
sektor olarak adlandirilan gondlld kuruluglar saglik alanina yonelik hizmetleri igin

tesvik edilmektedir?®®,

Saglik hizmetleri niteliklerine bakildiginda birbirini tamamlamasina ragmen
kolay anlagilimasi, etkinlik saglanmasi, fayda maliyet analizinin yapilmasi vb.
amaclarla saglik hizmetlerinde siniflandiriimaya gerek duyuldugundan bu hizmetler
genel bagliklar olarak lice ayriimaktadir?®’;

1. Koruyucu Saglik Hizmetleri

2. Tedaviye Yonelik Saglik Hizmetleri

3. Rehabilite Edici Saglik Hizmetleri

295 Kerem Karabulut ve Sikri Yaprakli, “Saglik Hizmetlerinde Algilanan Kalite DUzeyinin
Belirlenmesi-Erzurum'da Bir Uygulama”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2001,
Cilt: 15, Sayi: 1-2, 117-130, s. 119.

296 Aktan ve sik, 2007, a.g.e.,s. 7.

297 T.C. Millt Egitim Bakanhgi Saglik Hizmetleri, Saglik Hizmetleri ve Personel Yénetimi,
Ankara, 2015, s. 4.
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HiZMETLER

Rehahilite
Edici Saglik
Hizmetleri

Koruyucu
Saglik
Hizmetleri

Tedavi edici
Saglik

Hizmetleri

Sosyal
(Mesleki)

Rehabilitasyon

evreye
yénelik

hizmetler

Tibbi
Renabilitasyon

Kisiye yonelik
Hizmetler

F.

Sekil-8 Saglik hizmetlerinin siniflandiriimasi.

Sekil 7’den de anlagilacagi gibi, saglhk hizmetleri siniflandirmasinda yer alan
koruyucu saglik hizmetlerine iligkin faaliyetleri kisiye yonelik hizmetler, cevreye
yonelik hizmetler, rehabilite edici saglik hizmetlerini de tibbi rehabilitasyon ve sosyal

(mesleki) rehabilitasyon olmak tizere kendi iglerinde siniflandirmak mimkiinddir?®.

5.1.4.3.1. Koruyucu Saglik Hizmetleri

Hastaliklar olusmadan dnce bireylerin korunmasi amaci ile verilen hizmetlerin
tumind kapsamaktadir. Kendi icinde kisiye yonelik hizmetler ve cgevreye yonelik
hizmetler olmak Gzere iki bolimde incelenmektedir. Saglik Hizmetleri: Kisinin
¢evresinde bulunan ve saghgini olumsuz yonde etkileyen fiziki, kimyasal, biyolojik ve

sosyal etkenlerin yok edilerek ya da bu etkenlerin kisileri etkilemesinin 6énline gegerek

298 T.C. Milli Egitim Bakanligi Saglhk Hizmetleri, a.g.e., s. 4.
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¢evrenin olumlu hale getiriimesi i¢in gdsterilen gabalardan olusmaktadir. Baslica
sunulan hizmetler ise?%;
1. Yeterli miktarda temiz suyun saglanmasi,
Sivi ve kati atiklarin zararli etkilerinin yok edilmesi,
Konut saghgu,
Endustri saghgi,
Haserelerle micadele,

Hava kirliligine karsi 6nlemler alinmasi,

N o o b~ b

Radyasyon ve guriltiyle savas,

8. Sunulan bu hizmetlere bakildiginda c¢evreye yonelik hizmetlerin saghk
sektoriinden ziyade diger sektorleri ve meslek gruplarini ilgilendirdigi goralmektedir.
Burada saglik sektort temel gorev olarak danismanlik, yol gostericilik ve denetimi ele

almaktadir.

Koruyucu hizmetler ydrutilirken yaygin olarak yapisal, kisisel ve finansal
acidan bircok engelle karsilasiimakta ve bunlar saglik sistemi, doktor ve hasta ile
iliskilidir. Saglk sistemi acisindan engeller, yetersiz butgce ayrilmasi, saglik
sigortasinda eksiklik, nufus artigl, bilimsel destek agisindan eksiklikleri bulunan
tarama programlari, bilgi sistemlerinin yetersizligi, onleyici saghk hizmetlerinin
maliyetlerine karar veren siyasi faktorlerden olugsmaktadir®®. Koruyucu saglik
hizmetleri halihazirda Turkiye’de birinci basamak saglik kuruluglari arasinda yer alan
aile hekimlikleri ve toplum saghgdi merkezleri aracihdi ile yapilmaktadir. Koruyucu
asilar, dogum &ncesi ve sonrasi kontroller, olasi risk olusturabilecek hastaliklarin
tespit edilerek dnlenmesine yonelik galismalar koruyucu saglik hizmetleri arasinda yer

almaktadir. Bu hizmetler hastaligin 6nlenmesine yonelik hizmetlerdir.

5.1.4.3.2. Tedavi Edici Saghk Hizmetleri

insanlarin hastalandiktan sonra sagliklarina tekrar kavusmalari igin yapilan
calismalardan olusmaktadir. Kendi igerisinde; birinci basamak tedavi hizmetleri
(ayaktan tedavi ve ilk basvuru), ikinci basamak tedavi hizmetleri (yatakh tedavi) ve

Uglncl basamak tedavi hizmetleri (uzmanlagsmis, Ust dizeyde hizmet veren ve

299 Akdur, a.g.e., s. 5.

300 Oya Ozdemir vd., Saglik Reformu Siirecinde Tiirkiye ve Avrupa’da Birinci Basamak Saghk
Hizmetlerinin Degerlendiriimesi, Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi Mecmuasi, 2003, Cilt: 56, Sayi: 04,
207-216, s. 214.
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yuksek teknolojinin kullanildigi merkezler) olarak ¢ kademede yer almaktadir.

Hizmetler tamamen saglik sektorl ve saglik galisanlarinca yiritilmektedir3?,

Tedavi edici saglk hizmetlerini olusturan UG¢ basamak asagida
aciklanmaktadir®?;

1. Birinci basamak tedavi hizmeti: Hastalar tarafindan ilk bagvurulan, evde ya
da ayakta tedavi edilmeleri i¢in basvurduklari kuruluslardan olugsmaktadir. Bu
hizmetler toplum saghgi merkezlerinde, kurum hekimlikleri, aile hekimliklerinde
verilmektedir. Birinci basamaktaki imkanlarin yetersiz geldigi durumlarda hastalar
ikinci basamakta tedaviye sevk edilmektedirler.

2. Ikinci basamak tedavi hizmeti: Hastalarin yatirilmasi suretiyle tani ve tedavi
hizmetinin verildigi hastanelerden olusmaktadir. Hastalarin tedavileri uzman hekimler
tarafindan yapilmaktadir.

3. Ucglincli basamak tedavi hizmeti: Bu hizmet tip teknolojisinin en st
duzeylerde kullanildi§i Universite hastaneleri, ruh ve sinir hastaliklari hastaneleri,
sanatoryumlar, kanser arastirma merkezlerinde verilmektedir. Birinci ve ikinci
basamakta tedavi edilemeyen hastalar sevk edilmek suretiyle bu saglk kuruluglarinda
tedaviye goénderilmektedir. Hastalarin Ug¢tlinci basamaga direkt olarak bagvurmalari

asiri yogunluga ve hizmette aksamalara yol agabilmektedir.

Koruyucu ve tedavi edici saglik hizmetlerine yonelik faaliyetlerde surekliligin
saglanmasi gerekmektedir. Bu kavramlarin kimi zaman biri digerinden énemsiz gibi
ifade edildigi dusunulse de birbirinden ayr tutulmamasi ve her iki hizmetin
sunumunda da basari saglanmasi gerekmektedir. Bu nedenle bir yandan
¢ocuklarimizi en modern asilarla engellenebilir hastaliklar ve kazalardan korurken
diger taraftan saglik sorunlari ile hastane kapilarina gelen bireylerin tedavi
intiyaclarini gidermeye gayret gosterilmesi gerekmektedir. Buttinlesik bir anlayisla bu
hizmetlerin birlikte yiritilmesi 6nem tagimaktadir®® Ug basamaktan olusan tedavi
edici saglk hizmetleri teshise ve tedaviye yoneliktir. Birinci ve ikinci basamakta
¢6zUmu bulunamayan ve akademik bilgi gerektiren hastaliklarin tedavisi igin Gglncu

basamak tedavi hizmetleri devreye girmektedir.

301 Akdur, a.g.e., S. 6.
302 T C. Milli Egitim Bakanligi Saglik Hizmetleri, a.g.e., ss. 6-7.
303 Akdag, a.g.e., s. 9.
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5.1.4.3.3. Rehabilitasyon Hizmetler

Rehabilite edici saglik hizmetleri; Toplumda kalici zihinsel ve bedensel
bozukluklari mevcut insanlar da bulunmaktadir. Rehabilite edici saglik hizmetleri,
kazalar ve hastaliklar nedeniyle ortaya gikan kalici sakatliklar ve bozukluklarin gunluk
yasantiyi etkilemesinin 6éntine gecilmesi veya bu etkinin azaltabilmesi, bireyin ruhsal
ve bedensel yonden bagkalarina bagimliigi olmadan hayatini surdurebilmesi
amaciyla dizenlenmektedir. Bu durumda olan kisilerin Gretken bir yasamlarinin
olmasi ve sosyal agidan yeterli duruma getirilebilmelerinde sosyal ¢gevre ve bu hizmet
oldukca 6nem tasimaktadir. Bu hizmetler yatakli yada yataksiz rehabilitasyon
merkezlerince saglanmaktadir. Yatakl Tedavi Kurumlari isletme Yénetmeligine gére,
rehabilitasyon merkezleri; sinir, adale, kemik ve organ sistemindeki hastaliklar ile
yaralanma, kaza ve cerrahi tedavilerin sonucunda olusan sakatlik ve arizalarin tibbi
rehabilitasyonun uygulandi§i yatakli kurum yada servisler olarak belirtiimektedir.
Rehabilitasyon hizmetlerini sosyal ve tibbi rehabilitasyon olarak iki ayirmak mumkin

olmaktadir3®*,

Ulusal sadlik sisteminin énemli bir parcasi olan saglik hizmetlerinin ekonomik
ve sosyal gelismeyle de yakin iligkisi bulundugu dile getiriimektedir. Temel saglk
hizmetlerinde basari saglanmasi doktor, hemsire ve farkli alanlarda bilgi sahibi
personeller ile yuritlilmesi ile mimkdnddr. Buradan yola ¢gikarak “Toplumsal diizeyde
temel saglik hizmetleri, kapsaml bir tibbi hizmet sisteminde birincil dneme sahiptir.
Bu sistem tum ulkelerde nifusun tamamini kapsayan korumaya yonelik, tedavi edici
ve rehabilitasyon hizmetlerini olusturmakta oldugu ana distincesini igeren tarihi karar

tasarisi Yonetim Kurulu tarafindan kabul edilmigtir3s.”

Bireye yonelik koruyucu saglik hizmetleri, taniya ve tedaviye yonelik hizmetler
ile rehabilitasyon hizmetlerinin digindaki temel saglik hizmetlerinin daha verimli ve
etkili sekilde sunulmasi amaciyla toplum saghg: merkezleri olusturulmustur. Toplum
sagligr merkezlerinde yer alan aile hekimlerine; ana gocuk sagligi, aile planlamasi ve
asllama gibi hizmetlerde Saglik Bakanlidinca dizenlenen yillik programa uygun ve
Ucretsiz lojistik destek saglanmaktadir. Aile ve toplum saghgi uygulamalari bu sekilde,
butunlestirilerek birbiri ile uyumlastirilan birinci basamak saglik hizmetleri

yapilanmasinin saglandigi gorulmektedir. Toplum saghgi merkezlerinde halk sagligi

304 T.C. Milli Egitim Bakanh@ Saghk Hizmetleri, a.g.e., s. 9.
305 3. Aydin, Alma-Ata’dan giinimiize temel sagdlik hareketi, Tiirkiye saglikta donisim programi
ve temel saglik hizmetleri, Bolim 2, Sayi: 1, 24-47, s. 29.
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uzmanlari, aile saghgr merkezlerinde ise aile hekimligi uzmanlari gérev almaktadir3°.
Bu hizmetler iki grup olarak hizmet verir. Tibbi rehabilitasyon hizmetleri hastalgin
getirdigi hasarlarin etkilerini gidermeye yada en aza indirmeye yonelik (6rnegin, fizik
tedavi) hizmetlerdir. Sosyal Rehabilitasyon hizmetleri ise bireylerin sosyal yonden
yasadiklari rahatsizliklarin sosyal c¢alismacilar ve uzmanlarca ¢ézimlenmesine

yoneliktir.

5.2. SAGLIK HiZMETLERINDE YAPILANMA VE SAGLIK POLITIKALARI

Saglik hizmetlerinin amaci bireyleri hastaliklardan korumak igin 6nlemler almak,
saglikli ve uzun yasamalarini saglayabilmektir. TUm koruyucu Onlemlere ragmen
kisiler yine de hastalandiklarinda, bu defa devreye saglik hizmetlerinin tedavi edici ve
rehabilitasyonu igine alan diger amaclari girmektedir. ilk olarak koruma/korunma
amaci dikkate alindiginda, saglk hizmetlerinin vazgecilemez ve temel bir hak, mutlak
saglanmasi gereken zorunlu ve hayati bir ihtiya¢ oldugu bir gercektir. Bu hak birey
icin temel bir hak, devlet acisindan temel gorev ve sorumluluk, toplumsal agidan hem
gérev, hem hak, hem de sorumluluk &zelligi tasimaktadir. Ulkelerde saglik
sistemlerinin olusumu o Ulkenin sagliga iliskin deger yargilari, toplumda saghk
ihtivaci, ulusal saglik politikalari, saghk hizmetlerinin saglanacagi kaynaklar ile bu
kaynaklarin niceliksel ve niteliksel 6zelliklerine gore sekillenmektedir. Turkiye'de,
daha Cumhuriyet ilan edilmeden once 3 sayilh Kanun ile Saglik ve Sosyal Yardim
Bakanhgini kurmak suretiyle saglik hizmetini devletin gdérev olarak Ustlendigi
gériilmektedir.  TBMM'nin  kurulusundan baslayarak ikinci Diinya Savasi'nin
baslangicina kadar gecen dénemde saglik hizmetleri sunumunun temel ilkesi
kapsaminda koruyucu saglk hizmetlerine 6ncelik verilmektedir. Dénem ddnem
kopukluklar yasansa da Turk Saglk Sektoriinde temel yapinin 1980 yilina kadar
saglik hizmetinin devlet tarafindan sunulmasi temeline dayali devletgilik ilkesi

dogrultusunda olusturuldugu goérilmektedir3®’.

5.2.1. Saglik Hizmetlerinde Yapilanma

Genel olarak yonetimin ve 6zel saglik yonetiminin 6geleri planlama, orgutlenme,
galisan istihdami, finansman, koordinasyon, yonlendirme ve denetleme olarak
bilinmektedir. Bu 6gelerden planlama, yonlendirme, koordinasyon ve denetim yonetim

bilimi ile ilgili ogeleri olusturdugundan her tur saglik hizmeti yapilanmasinda

306 Akdag, a.g.e., s. 146.
307 Esmeray Alacadagli, "Saglik Hizmetlerinde Yeniden Yapilanma ve Saglik Hizmetlerinde
Etkinlik”, JOEEP: Journal of Emerging Economics and Policy, 2016, Cilt: 1, Sayi: 1, 1-10, s. 1.
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degismeyen ilkeler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Saglik hizmetlerinin  kamu
kuruluslari veya 6zel saglik kuruluslari aracihgiyla sunulmasi yonetimin ilkelerinin
(planlama, yonlendirme, denetleme vb.) degdistirmesini mumkin kilmamaktadir.
Hizmetlerin maddi yapisini veya yapilanmasini; yani dérgutlenmeyi, istihdami ve
finansman sekillerini segilen saglik politikasi etkilemekte ve belirlemektedir. Buna
dayanarak bu U¢ unsura saglik politikasi uygulama araglari da denilmektedir. Burada
saglik hizmetlerinin maddi unsurlari ile saghk politikalari uygulama araglari
tanimlanarak benimsenen saglik politikasi dogrultusunda aldigi bigimlere
deginilmektedir. Orgutlenme bir sektériin amaglarina ulasabilmesi ydniinde, o
sektoriin tum ogelerinin birbiri ile olan iligkilerini ve bu 6gelerden her birinin
sorumluluk, yetki ve gorevlerinin acik¢ca belirlenmesi ve dizenlenmesidir. Saglik
hizmetlerinde kamu ve 6zel olmak Uzere iki ¢esit érgutlenme bigimi bulunmaktadir.
Bir Ulkede orgutlenme bigimleri tek basina kullanilabildigi gibi karma olarak da
kullanilabilmektedir. Ulkeler tarafindan birinci secenekte tanimlanan saglik politikasi
benimsenmisse hizmetler agirlikla kamu 6rglit ve birimlerince sunulmaktadir. ikinci
secenekte tanimlanan saglik politikasi benimsenmisse dérgutlenme ve hizmetlerin

sunumu agirlikla 6zel girisim tarafindan yapilmaktadir3°,

Toplum ve bireyler igin saghk oldukga 6nem arz etmektedir. Bireyler
hastaliklardan korunmayi, c¢ocuklarinin saglkh bir g¢evre icerisinde blylumesini,
calistiklari igyerinin hijyenik ve guvenli olmasini istemektedir. Yuksek kalitede ve
guvenilir saglik hizmetlerine kolaylikla ulagmak istemektedirler. Saglik Bakanligr'nda
saglikh tercihler yapmaya imkan veren, bireylere guvenilir, dogru bilgilendirmenin
saglanacagi, saglkli yasama tesvik edecek, saglikl bireyleri destekleyecek, fiziksel
aktivite, beslenme, sigara igimi, alkol tiiketimi vb. saghg etkileyen égelerin kontrollne
destek olacak sekilde olanaklar olusmaktadir. Saghk hizmetlerinde; akil saghgina
iliskin sorunlarla daha yakindan ilgilenilecek, vatandasa sadece hizmeti alan degil
hizmeti talep eden bir anlayisi benimsetebilecek yeni bir yapilanma gerekililigi

dogdugu goriimektedir®®®,

Saglk Bakanligi tarafindan hizmet sunumunun, finansmaninin, planlamasinin
ve denetiminin daha etkin hale getiriimesi gerekmektedir. Kurumsal, mali ve yasal
sorunlarin ¢ézUme ulasmasi igin, saglik hizmetlerinde yeniden yapilanmanin
gundeme gelmesi 6ncelik tagimaktadir. Bu sorunlarin konularini ise saglik hizmeti igin

ayrilan mali kaynaklarin yetersizliginden, Saglik Bakanliginin Ulkedeki kosullara

308 Akdur, a.g.e., s. 9.
309 Akdag, a.g.e., s. 126.
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uygun sekilde érgitlenmemesi ve ydnetiimemesi olusturmaktadir. Yeniden yapilanma
surecine iligkin politika ve yontemler konusunda farkh kaynaklara bagvurulmali ve
saglhk hizmetleri toplumsallastiriimadan 6zellestiriimeye kadar genis bir yelpazede

degerlendirilerek oneriler gelistiriimelidir31°.

Saglikli yerel gevre anlayisi artik yerini saglikli kiresel ve yerel gevre anlayigina
birakmaktadir. Kuguk Olgekli ve hesapli bir yapilanma sekli, buylUyerek herkesin tam
anlamiyla eksizsiz hizmet alabilecegi sekilde bir yonetim tarzina déntsmektedir.
Merkezinde devlet olan ve 6rgitlenme sekli yukaridan asagiya dogru olusan dikey
organizasyonlar yerini 0zel sektdor ve kamu igbirligi ile gerceklestirilen saglik
sistemlerine birakmaktadir. Karsilikli yardima ve teknik destege dayanan anlayistan
ziyade birlikte odrenme ve Kkuresel dayanisma anlayisi benimsenmektedir.
Hastanelerden uzak yasam alanlarinda birinci basamakta yer alan saglik hizmetleri
On planda iken, hizmetin devami igin sevk sistemi ile koordinasyon saglanmaktadir.
Temel sadlik hizmetleri artik daha pahall olsa da ddenen Ucret karsiliginda alinan
hizmet kalitesi artmaktadir®l. Tirkiye'de saglik hizmetlerinin yiratimd Saglhk
Bakanhgi tarafindan yapilmaktadir. Teknolojik gelismelerin de etkisi ile saglik
hizmetlerinde stirekli bir degisim ve gelisim yasandigi gézlemlenmektedir. Degisen
sartlar ve ekonomik gelismeler sonucunda saglik hizmetlerinde de iyilestirmeler
yapilmasi toplumun ve bireylerin yasam Kkalitesinin ylkseltiimesi agisindan bir
zorunluluk teskil etmektedir. Bu sebeple sadlik hizmetlerinin yapilanmasinda en

onemli kriter yeterli finansmanin saglanmasidir.

5.2.1.1. Finansman

Saglik hizmetlerinin kaliteli, yeterli, sUrdurilebilir ve ulasilabilir sekilde
sunulabilmesi icin devlet tarafindan gereken saglik politikalarinin geligtiriimesi
gerekmektedir. Devlet bu maliyetlerin finansmanini saglayacak sistemleri
olusturmakta ve gerekli takibi yapmaktadir. Sosyal riskler niteligine goére, fizyolojik,
mesleki ve sosyo-ekonomik risklerden olusmaktadir. Saglik hizmetleri fizyolojik ve
mesleki riskler kapsaminda insanlarin bedenen karsilastiklari sikintilar sonucunda
ortaya gikan ihtiyaglarin giderilmesine yoénelik olmaktadir. insanlar hayatlarinin her
evresinde saglikli yagsamayi arzulamakta ve bu kapsamda olusabilecek risklere karsi

sosyal guvenlik kapsami igerisinde hastalik sigortasina yer verilmektedir. Kigilerin

310 Arif Erengin ve Vesim Yolcu, “Tirkiye'de Saglik Hizmetlerinin Donisimi ve Yerinden
Yoénetimi, Memleket Siyaset Yénetim, 2008, Cilt: 3, Sayi: 6, 118-136, s. 123.
311 Aydin, a.g.e., s. 41.
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saglikh yasam hakkinin saglanmasi devletin temel gorevleri arasinda yer

almaktadir32,

,—,‘F_'ll_||

Gelir Fon Saglik Hizmeti
Toplama Biriktirme Satin Alma

y 4 —— ——

Sekil-9 Saglik Hizmetlerinin Finansmani33

Saglik hizmetlerin karsilanabilmesi icin belli bir sistem olusturulabilmesi
gerekmektedir. Bu sistem gelir olarak saglik sigortasi primlerinin toplanmasi, bu
gelirin bir fonda biriktiriimesi ve bu birikimlerin saglik hizmeti satin alimlarinda

kullanilimasi olarak siralanmaktadir.

Sosyal glvenlik uygulamalari, baslangicta gonulli kuruluslar ve dini kurumlar
tarafindan gelir seviyesi dusuk kisiler igin yapilan yardimlara dayanmaktadir.
Sonrasinda, bu alanda faaliyet gdésteren sirketlerin geliserek konuya baska bir boyut
kazandirdiklari gorilmektedir. Yardim olarak ortaya ¢ikan bu uygulamalar zamanla
zorunlu, daha sonraki asamalara bakildiginda ise istege bagli ve zorunlu bir yapiya
donluserek glinimize kadar gelmektedir. Sureg igerisinde ortaya ¢ikan bir takim
isletmelerin kisileri istekleri dogrultusunda risk ve tehlikelere karsi sigortaladiklari
gorilmektedir. Sosyal guvenligi hastalik, analik, is gdéremezlik, is kazasi, 6lim, yaslilik
gibi nedenlerle olusabilecek sosyal ve ekonomik problemlere karsi alinacak
Onlemlerle toplumun Uyelerini korumasi olarak tanimlamak mimkin olmaktadir. Bu
onlemlerle ¢ocuk yardimi, tibbi bakim ve yardimi gibi konularin yaninda bireylere

durumlarina uygun olarak diizenli bir gelir saglanmaktadir3!4.

Temel ihtiyacglardan olan ve insani haklar arasinda yer alan saglik hizmetleri,
maliyet-fayda iligkisine bakilmaksizin devlet tarafindan kaynak temini gerektiren bir
hizmet tlru olmaktadir. DUnyada ve ulkemizde ekonomik ve sosyal kalkinmanin temel

gOstergeleri arasinda bulunan saglik hizmetleri oldukga 6nem tasimaktadir. Kamu

312 Ali Glivercin, vd., Saglik Hizmetlerinin Finansmani ve Sosyal Glivenlik Kurumu (SGK) Bartin
Universitesi I.I.B.F. Dergisi, 2016, Cilt: 7, Say:: 13, 80-94, s. 82.

313 Giivercin, a.g.e., s. 84.

314 Aktan ve Isik, a.g.e., s. 1.
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ekonomisi yoninden saglik harcamalarina iligkin finansman, nitelik ve Uretim
konularinda yasanan sorunlara, Ulkelerde yururlikte olan “Sosyal Gulvenlik
Sistemleri” kapsaminda ¢O0zum uretiimektedir. Saglk hizmetlerinin sunumunda
etkinligin 6nemi ve guclu finansman kaynagi gerektirmesi, gelismekte olan ve gelismis

Ulkelerde dncelikli sorun olarak ele alinmaktadir3!®.

Saglik Hizmetlerinin Finansmani

Saghk Hizmetlennin || Saghk Hizmetlerinin
Pivasa Ekonomisi Kamu Ekonomisi
Aracihifiyla Aracihfiyla Biitiinlestinlmis
Finansmani Finansmani Finansman
- Cepten Odeme - Vergilerle
Finansman - Pivasa +
- Ozel Saghk Kamu
Sigortasi - Zorunlu Sosyal Ekonomisi
Sigorta

Sekil-10 Saglk Hizmetlerinin Finansman Cercevesi

Sekil 9da da bahsedildigi Uzere saglik hizmetlerinde finansman, bu
hizmetlerinin toplumda istenilen dizeyde saglanabilmesi igin gereken mali
kaynaklarin kamusal ya da piyasa kaynaklari ile saglanmasi ile gerceklesmektedir.
Saglik hizmetlerinde piyasa ekonomisi cepten 6deme, 6zel saglik sigortasi ile kamu
ekonomisi ise vergiler ve zorunlu sosyal sigorta ile finansmani saglamaktadir.

Bunlarin her ikisi de butlinlestirilmis finansman kaynaklarini olusturmaktadir3:®,

5.2.1.2. Orgiitlenme

Sektorin, amaglarinin gergeklestiriimesine yonelik olarak, o sektorl
olusumunda yer alan tim unsurlarin karsilikl iligkileri ve s6z konusu unsurlarin her
birine disen yetki, gérev ve sorumluluklarin agik¢a belirlenerek dizenlenmesine

orgutlenme demektir. Saglik hizmetlerinde 6rgttlenme 6zel ve kamu olmak UGzere iki

315 Armagan, a.g.e., s. 147.
316 Ferdi Celikay ve Erdal Gumls, “Turkiye'de Saglik Hizmetleri ve Finansmani”, Eskigehir

Osmangazi Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt: 11, Sayi: 1, 177-216, s. 187.
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temel bigimdedir. Ulkeler, bu érgltlenme bigimlerini tek bicimde uygulayabilecekleri
gibi ikisini karma sistem olarak da uygulayabilmektedir. Birinci se¢cenekte yer alan
saglik politikasini benimseyen Ulkeler hizmet sunumu ve 6rgitlenmede agirlikla 6zel
girisimden faydalanmaktadir. ikinci segenekteki saglik politikasini benimseyen

Ulkelerde saglik hizmetleri agirlikla kamu 6rgt ve birimlerince sunulmaktadirs’,

Cikarilan Kanun Hikmunde Kararnamelerle, Saglik Bakanliginin sorumluluklari
ve orglutlenmesi hakkinda bazi degisiklikler yapildigi gérilmektedir. Bunlardan biri ise
“Saglik ve Sosyal Yardim Bakanhgi” (SSYB) olan adinin 1989 yilinda “Saglik

Bakanhg” (SB) degistiriimesidir. Bu diizenlemelere bakildiginda birinci ve ikinci
basamakta yer alan saglik hizmetlerinin verilmesi Saglik Bakanliginin
sorumlulugunda yer almaktadir. Birinci basamak hizmetleri Bakanlikga saglik evleri,
saglik ocaklari, ana ve ¢ocuk sagligi ve aile planlama merkezleri, sitma merkezleri,
kanser savas merkezleri, verem savas merkezlerince saglanmaktadir. ikinci ve
Ugclincl basamak hizmetler ise diger 6zel kisilere, vakif, dernek ve kamu kuruluslari

ile birlikte Saglik Bakanhgi verilmektedir3:8,

5.2.1.3. Personel istihdami ve Yetistirme

Personel Yetistirme ve istihdami konulari, saglikta insan giicii planlanmasi,
yetigtiriimesi ile 6zlik haklarina iligkin bircok dizenlemeyi kapsamaktadir. Saglik
hizmetlerinde basarili olabilmenin én kosulu, toplumun sartlarina ve oérgutlenme
bicimine uygun nitelik ve sayida ¢alisanin yetistirilebilmesi olmaktadir. Yetigtirilmis bu
insan gucunun 6zluk hakki iyilestiriimez ve calisma ortami yetersiz ise saglik
hizmetlerinden beklenen verim saglanamamaktadir. Birinci segenekte tanimlanan
saglk politikasi benimsenmisse insan gicl planlamasi, yetistiriime ve istihdamini
kamu 6rgtleri ve birimleri yapmaktadir. ikinci segenekte ise érgiitlenme 6zel girigim
tarafindan yapilmakta ve nitelik, sayl ve Ucrete iliskin unsurlari tamamen piyasa

kosullari belirlemektedir3*®.

isletmelerde orgiitsel amaglar dogrultusunda insan kaynaklarinin en verimli
sekilde kullanilmasi yonetim olarak tanimlanmaktadir. Burada yonetimin, orgutsel
amaglarin gerceklestiriimesini, gereken calisanin yetistiriimesini ve c¢alisanlar igin
yasamin kolaylastirimasini esas almasi gerekmektedir. Bu gibi yonetsel eylemler,

guclu yonetim bilgisi, liderlik ve iletisim becerisi sayesinde bagariya ulagsmaktadir.

317 Akdur, a.g.e., s. 9.
318 Kasapoglu, a.g.e., s. 142.
319 Akdur, a.g.e., s. 9.
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Yoneticiler segilirken, egitilirken ve istihdam edilirken bu niteliklere sahip olmasi 6nem
tasimaktadir 3. Uzmanlik alani ve yapilan gorev itibariyle hayati 6nem tasiyan saglik
hizmetlerinin sunumunda gdrevli personelin hem calisma kosullarinin hem de 6zlik
haklarinin tatmin edici duzeyde iyilestiriimesi verilen hizmetin kalitesini dogrudan
etkilediginden personel politikalarinin bu beklentiler ydninden dizenlenmesi
gerekmektedir. Ozellikle saglik hizmetlerini kamu ve &zel sektoriin bir arada
surdirdigu Ulkemizde tatmin olamayan nitelikli saglik personelinin isten ayriima,

sektor degistirme, hatta baska Ulkelerde ¢alisma egilimi géz ardi edilmemelidir.

5.2.2. Saglik Politikalan

Saglik politikalarina iliskin gelismelerin takip edilerek bu alanda uluslararasi
tecribelerin aktariimasi, hikimetlerin c¢alismalarina yol goOsterecek arastirma
ihtiyacglarinin belirlenerek uygulanmasini saglayacak ve insan gucu planlamalarinin
yonunu belirleyecek faaliyetlerde yer alan gorevlerin Ustlenildigi bilimsel bir kurum
veya kurulus bulunmamaktadir. ilag ve gida basta olmak lzere sadlik malzemesi ve
kimyasallarin kontroli ve yonlendiriimesi islemleri de beklenen dizeyde

bulunmamaktadir?t,

Ulusal saglik politikalarinin belirlendigi Ulusal Saglik Kongresi'nde, sosyal
guvenlik kapsami disinda kalan yoksul bireylere yénelik Yesil Kart uygulamasi basta
olmak Uzere birgok duzenlemeler ginumuze kadar gelmektedir. Turkiye’de saghk
sektorl yeniden yapilandirilirken Ozellikle son 15 yilda hiz kazandigi, ancak yasal
degisim ve dénlsim gerektiren ¢alismalara iliskin streglerde sorunlarla karsilasildigi
ve hedeflenen dizenlemelerin hayata geciriimesinde aksakliklar yasandigi

gorilmektedir3?2,

Saglik politikasinin; kapasite, goértntrlik, sahiplik, etkin devlet ve sektorler
arasinda igbirligi olmak uUzere bes ana 6gesi bulunmaktadir. Bes 63de arasinda olan
etkin devlet, saglik politikalarinda en dnemli role sahiptir. Nedeni ise, devletin saglik
politikalarini belirlerken kanun yapici olmasinin yaninda en onemli uygulayici

olmasindan kaynaklanmaktadir3?3,

320 Necati Cemaloglu, “Tirkiye’de Okul Yoneticisi Yetistirme ve istihdami: Varolan Durum
Gelecekteki Olasi Geligmeler ve Sorunlar’, GU, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2005, Cilt: 25, Say!: 2,
249-274, ss. 249-250.

321 TC. Saglik Bakanhgi, Ulusal Saglik Politikasi, Ankara, Mart 1993, s. 13.

322 Armagan, a.g.e., s. 169.

323 Kurt, a.g.e., s. 153.
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Saghga yonelik talebin belirlenmesi ve karsilanmasi, toplumda yasanan saglik
sorunlarinin tespiti ve bunlarin ¢éziime ulastiriimasi, saglik hizmetlerinde planlama
ve uygulanacak saglik politikalarina yol gosterici olmasi amaciyla; saglik
gOstergelerinin Glkemizin Avrupa Birligi Uyesi Ulkelerle karsilastiriimasi ve genel

durum degerlendirilmesi yapilmasi gerekmektedir3?.

Tarkiye’de  saglhiga ayrilan  kaynaklar  kisith  oldugundan, saghk
kurum/kuruluglarini  yonetenlerle saglik politikalarini belirleyenlerin karar verme
surecinde en ylksek getiriyi elde edecek sekilde kaynak kullanimini
gerceklestirmeleri gerekmektedir. Turkiye’de saglik hizmetlerinin durumuna iligkin
gucli arastirmalar ve sonuglarina goére bu hizmetlerin gelistirimesine yonelik
calismalar yapilmasi 6nem tasimaktadir®. Saglhk hizmetlerinde hastaliklarin
tedavilerinin oldukga maliyetli bir konu oldugu distnildiginde bu hizmetlerin
sunumunda oncelikli olarak koruyucu saglik hizmetlerinin &neminin kavranmasi, buna
gore planlama yapilmasi ve toplumun bu konuda bilinglendiriimesi ile hem saglik

hizmetlerindeki maliyetler disurilebilmekte hem de toplum saglgi korunabilmektedir.

32f Deniz Sigirl vd., “Turkiye ve Avrupa Birligi'ne Uye Ulkelerin Saglik Diizeyi Olgitlerinin Cok
Boyutlu Olgekleme Analizi lle Incelenmesi”, Turgut Ozal Tip Merkezi Dergisi, 2006, Cilt: 13, Say: 2,
81-85, s. 82.
325 Ates Metin, vd., “Gebze Halkinin Saglik Hizmetlerini Kullanimi ve Saglk Kuruluglarini Tercih
Etme Nedenlerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Hacettepe Saglik Idaresi Dergisi, 2004, Cilt:
7, Sayi: 3, 319-341, s. 321.
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ALTINCI BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONELIN HiZMETIGI EGITIMI VE
MOTIVASYONUN PERFORMANS UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESI:
ANKARA ILINDEKiI OZEL SAGLIK KURUMLARINDA BiR UYGULAMA

Bu bdlumde, arastirmanin yontemi, modeli ve hipotezleri ile uygulanan

arastirmaya yonelik sunulan anket sonuglarina yer verilmistir.

6.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Bu boélimde; “insan Kaynaklari Yénetiminde Personelin Hizmet igi Egitimi ve
Motivasyonun Performans Uzerindeki Etkisinin incelenmesi: Ankara ilindeki Ozel
Saglik Kurumlarinda Bir Uygulama” bagsligi altinda ¢calismanin amaci, dnemi, problemi
aciklanmig, arastirma konusuna uygun model olusturulmus, arastirmanin
varsayimlari ve sinirliliklari Uzerinde durulmus, arastirma ve model kapsaminda
hazirlanan hipotezlere yer verilmistir. Daha sonra uygulanan anketlerden elde edilen

veriler bilgisayar ortaminda SPSS 22.0 istatistik programi araciligiyla analiz edilmistir.

6.1.1. Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmada; insan kaynaklari yénetiminde personelin hizmet igi egitimi ve
motivasyonun performans (izerindeki etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. insan
kaynaklari, kuruluglarin Uretim ve hizmet hedeflerine ulagsmak icin kullanmalari
gereken insan kaynagini en dogru sekilde en verimli sonuca ulasabilmek adina
gerekli ydnlendirmeleri yapmaktadir. insan kaynaklari yénetimi, en Ust yénetimden en
alttaki vasifsiz isciyi ve icindeki tim calisanlari kapsamaktadir. isletmelerin maddi
kaynaklari ne kadar yeterli olursa olsun, etkin bir insan kaynagi politikasi yok ise

basarili olma ihtimali distk olmaktadir.

insan kaynaklarini etkili bir sekilde ydneten ve kullanan kuruluslar siiphesiz
bunu yapmayan kuruluslardan daha basarili olabilir. Organizasyonlarda insan
kaynaklarinin etkin kullanimi, gu¢li bir insan kaynaklari yonetimi politikasi ve etkili
performans y6netimi anlayisini gerektirir. Iyi yapilandirimis etkin performans
yonetimi, organizasyonlarda insan kaynaklarinin etkin bir gekilde kullaniimasini

saglayabilir.
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6.1.2. Arastirmanin Onemi

Bu arastirma; insan kaynaklari yonetiminde personelin hizmet igi egitimi ve
motivasyonun performans tGzerindeki etkisinin ortaya konulmasi agisindan énemilidir.
isletmeler nitelikli personeli en ylksek memnuniyet seviyesinde tutmak
durumundadirlar. Calisma ortamlarini tatmin edici ve hosa gidecek bir sekilde
yapilandiriimamis igletmeler nitelikli personeli ellerinde tutma konusunda
zorlanacaklardir. Ozellikle is yerine ve calisma sartlarina alismakla mesgul olan yeni
istihdam edilmis personelin isine profesyonel bir bakis agisi ile bakmasi oldukga
glctiir. ise alim surecinde karsilagilan bu tir sorunlari azaltmak ve calisanlarin
performansinda olumlu degisiklikler yapmak icin, isletmeler egitim ve gelistirme

programlarina 6nem vermek zorunda olmaktadirlar.

Egitimi, bireysel ve orgutsel olarak iki sekilde tanimlamak muamkun olabilir.
Bireysel acidan egitim, hedefe ulasma yolunda basariyl arttirmaya yonelik,
galisanlarin davranig, bilgi, yetenek ve gudulenmelerinde istendik degisiklik ve
gelistirme siireci olmaktadir. Orgiitsel acidan ise isletmenin etkinlik ve verimliligini
mevcut durumdan daha iyi bir noktaya getirmeyi amacglayan yoénetim araglarinin

timanU icermektedir.

Egitim, personelin iglerini ortaya ¢ikarabilmesi igin 6zel yetenekler kazanarak
performansina katilimlarda bulunmasi seklinde de tanimlanabilir. Egitim bir bagka
ifadeyle insan kaynaklarina yapilan bir yatirnm olarak da gorulebilir. Gelisim kavrami
ise egitim kavramindan daha kapsamli olmaktadir. Personelin gelisimine yodnelik
6grenme firsatlarini icermektedir. Gelisim kavrami g¢alisanlara bilgi olarak daha az
katki saglamasina ragmen calisanlarin gelecekteki kariyerleri icin genis bir firsat
yelpazesi saglamaktadir. Kisacasi gelisim kavrami makro bir 6grenme sekli
olmaktadir. EQgitim kiginin sahip oldugu islerini yapabilmesi icin gerekli bilgileri
kapsarken, gelisim kisiyi gelecekteki igslere hazirlamaktadir. Hem gelisim kavraminin
hem de egitim kavraminin asil amaci performanstaki mevcut disikligu azaltmak ve

uretkenlik oranini yukseltmektir.

Surekli degisen cevresel kosullar, yeni rekabet kosullari ve pazar yapilari,
sirketlerin adaptasyon yoluyla hayatta kalmalarinin bir geregidir, boylece varliklarini
aclk bir sistem olarak koruyan isletmeler surekliligini surdurebilirfler. Saghk
sektorlerinde memnuniyet saglamak igin, ise sadakat olusturmak, daha kaliteli, hizh
ve esnek urlnler Gretmek veya hizmet sunmak isletmelerin ana hedefleri olarak

disundlebilir. Her gecen glin daha fazla mekanizasyon, otomasyon ve teknolojik
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gelismelerin oldugu gelisen dijital dinyada insan guclne duyulan ihtiyag azalmaktadir

ve aynl zamanda saglik sektorlerinde ise yeni ufuklar agilabilmektedir.

Arastirmanin dnemi 6zel saglik kurumlarinin yénetiminde egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin incelenmesidir. Anket katihmcilarinin egitim ve geligtirme faaliyetlerine
iliskin gorus ve beklentileri, egitim ve geligtirme faaliyetleri ile ilgili problem, eksik ve
hatalarin neler oldugu, bunlarin ¢ézllmesi icin ortaya konan ¢6zim Onerileri
saptanmistir. Bu bakimdan ¢alisma sonucu elde edilen bilgiler incelenen kuruma 6zel
olmakla birlikte diger kurumlara da konuya iligkin fikir sunarak ve farkl bir vizyon
olusumuna imkan saglamaktadir. Ozellikle sorunlarin belirlenmesi, model ve
dnerilerle isletmelerin egitim etkinliklerine 1sik tutmaktadir. insan kaynaklari
yonetiminde calisan motivasyonu da performansa etkileri agisindan oldukga dnem
tasimaktadir. Calisan performansinin artmasi durumunda ise saglik kurumlarinda
hizmet yonunden oldukg¢a iyi sonuglar elde edilebilir. Bu durum gerek hastalar icin

gerekse saglik kurumlari agisindan énemli bir olgudur.

6.1.3. Aragtirmanin Problemi

Performans degerlendirmesi, bireylerin faaliyetlerinin, yetersizliklerinin,
yetkinliklerinin tim yonlerinin izlenmesidir. Performans degerlendirmesi, bir kisinin bir
isi ne derece yaptigi ve belirli bir is ve tanim icindeki taniminin belirlenmesi ve
¢alisanin tanimlanmig gdérevlerinin belirli bir zaman aralidi icinde gerceklestirime
dizeyinin saptanmasidir; bdylece calisanin kendisinin sonuglarini goérir ya da
¢alismalarini anlamli olarak degerlendirir ve bireyin basarisinin sonuglarini ele alir.
Bu bilgi sonucunda kisi terfi ettirilir, kariyer plani yapilir, maas artar, gérev degistirilir,
isten cikarilir, is zenginlesir, vs. bu durumlara gére ¢alisan hakkinda kararlar alinir.
Yoénetici, olusturdugu ortamda is gucinin sonuglarini bilmek, kontrol etmek ve
gelismekte olan dénemde bireysel ya da grup calsanlarin faaliyetlerini bilmek

istemektedir.

insan kaynaklari ydnetiminde motivasyon kavrami igletmeler igin son derece
onemli ve igletmenin verimliligine dogrudan etki eden bir kavramdir. Boyle bir konunun
Uzerinde titizlik ile durulmasi, personeli motive edici unsurlarin belirlenerek adil ve

belirli kurallar gercevesinde yonetiimesi gerekmektedir.

isletmelerin kariyer planlamalarina verdikleri 6nem ve calisanin igletmeden
beklentilerinin kesistigi noktada motivasyon kavrami 6éne gikmaktadir. Calisanlarin

mesleki gelisimlerinde surekliligin saglanabilmesi ve katilimciligi arttirmak ile ilgili
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calismalarda, calisanlarin motivasyonunun 6énemli derecede etkili oldugu birgok
calismada ortaya konulmusgtur. Kisacasi motivasyon verimliligi etkileyen onemli

unsurlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Arastirmada 6zel saglik sektorindeki hizmet igi egitim-gelistirme programlarinin
ve calisan motivasyonunun personelin performansini ne sekilde etkiledigi
incelenmistir. Calismadan elde edilen bulgulara goére saglik sektériinde hizmet veren
Ozel saglik kuruluslarinin, bu alanda gerekli adimlari atarak uygulamalari gelistirmesi

ve bundan hem sektériin hem de personelin faydalanmasi agisindan yararli olabilir.

Yapilan ¢alismada elde edilen veriler ve yapilacak olan arastirmalarin sonucu
dogrultusunda asagidaki sorulara cevaplar aranmistir;

1. Yeni ise giren personele egitim ve gelistirme programi uygulamasi énem
tasimakta midir?

2. Saglik sektériinde personele verilecek olan egitim ve gelistirme programi
personelin isine adapte olmasi hususunda fayda saglama da 6nemli bir yere sahip
olacak midir?

3. Saglik sektérinde personelin performansinin  artmasinda egitim ve
gelistirme programlari fayda saglamakta midir?

4. insan kaynaklari y6netiminde personelin motivasyonun performans
Uzerindeki etkisi nelerdir?

5. insan kaynaklari ydnetiminde personelin motivasyonun performans (izerinde

fayda saglamakta midir?
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6.1.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin temel amaci dogrultusunda her iki dl¢ekteki alt degiskenler de

g6z énine alinarak asagidaki iliski modeli gelistirilmistir.

PERSONEL EGITIM-
GELiSTiRME
. Egitim Faaliyetlerinden Memnuniyet
. Ogrenme Motivasyonu
. Algilanan Sosyal Destek
. Egitim Olanaklari Destek
. Egitim Beklenen Kazanclar

s CALISAN
PERFORMANSI

MOTIVASYON
. Ekonomik Araglar
. Psikolojik ve Sosyal Araglar
. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

o

DEMOGRAFIK DEGISKENLER
abr wWwPN -

—_

w N

Sekil-11 Hizmet ici Egitim, Motivasyon ve Performans iligkisi
6.1.5. Arastirmanin Sinirlhiliklan

Arastirma sadece Ankara ilinde 06zel hastaneler ile sinirlandiriimistir.
Dolayisiyla ¢aligma bulgulari érneklem ile sinirlidir. Bunun yaninda ankette bulunan

sorulara verilen cevaplarla sinirlidir.

6.1.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin hedef kutlesini 6zel sektér saglik ¢alisanlari olugturmaktadir.
Arastirmanin evreni 6zel sektor saglik kuruluslarindaki tim ¢alisanlari kapsamaktadir.
Orneklemini ise evren igerisinde bulunan Ankara ilindeki 6zel hastanelerde
calisanlardan tesadufi 6rnekleme yoluyla belirlenmis 550 kisiye uygulanmis ve 485
anket gecerli olarak kabul edilmistir.
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6.1.7. Arastirmanin Varsayimlari

1. Calisanlarin hizmet i¢i egitim faaliyetlerinden memnuniyet dizeyleri;

2. Calisanlarin hizmet ici egitim alg! duzeyleri;

3. Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore hizmet ici egitim algi duzeyleri
arasinda iligki bulunup bulunmadigi;

4. Calisanlarin motivasyon duzeyleri;

5. Calisanlarin demografik 6zelliklerine gére motivasyon duizeyleri arasinda
iliski bulunup bulunmadigi;

6. Calisanlarin hizmet i¢i egitim ve motivasyon dlzeylerinin performans
Uzerindeki etkisi oldugu varsayilmistir.

6.1.8. Aragtirmanin Hipotezleri

Bu model g6z 6nune alinarak gelistirilen hipotezler sunlardir:

HO: Calisanlarin cinsiyeti, egitimdeki gelisme diizeylerini etkilemez.
H1: Calisanlarin cinsiyeti, egitimdeki gelisme dlizeylerini etkiler.

HO: Calisanlarin cinsiyeti, motivasyonunu etkilemez.
H2: Calisanlarin cinsiyeti, motivasyonunu etkiler.

HO: Calisanlarin cinsiyeti, performansini etkilemez.
H3: Calisanlarin cinsiyeti, performansini etkiler

HO: Calisanlarin medeni hali, calisanlarin egitimdeki gelisme duzeylerini
etkilemez.
H4: Calisanlarin medeni hali, egitimdeki gelisme dizeylerini etkiler.

HO: Calisanlarin medeni hali, motivasyonunu etkilemez.
H5: Calisanlarin medeni hali, motivasyonunu etkiler.

HO: Calisanlarin medeni hali, performansini etkilemez.
H6: Calisanlarin medeni hali, performansini etkiler

HO: Calisanlarin yasi, egitimdeki gelisme duzeylerini etkilemez.
H7: Calisanlarin yasi, egitimdeki gelisme duzeylerini etkiler.

HO: Calisanlarin yasi, motivasyonunu etkilemez.
H8: Calisanlarin yasi, motivasyonunu etkiler.

HO: Calisanlarin yasi, performansini etkilemez.
H9: Calisanlarin yasi, performansini etkiler.

HO: Calisanlarin egitim durumu, egitimdeki gelisme dizeylerini etkilemez.
H10: Calisanlarin egitim durumu, c¢alsanlarin egitimdeki gelisme duizeylerini
etkiler.

HO: Calisanlarin egitim durumu, motivasyonunu etkilemez.
H11: Calisanlarin egitim durumu, motivasyonunu etkiler.

HO: Calisanlarin egitim durumu, performansini etkilemez.
H12: Calisanlarin egitim durumu, performansini etkiler.

HO: Calisanlarin yaptigi gérev, egitimdeki gelisme dizeylerini etkilemez.
H13: Calisanlarin yaptidi1 gorev, egitimdeki gelisme duzeylerini etkiler.

HO: Calisanlarin yaptigi gérev, motivasyonunu etkilemez.
H14: Calisanlarin yaptigi gérev, motivasyonunu etkiler.
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HO: Calisanlarin yaptigi gorev, performansini etkilemez.
H15: Calisanlarin yaptigi gorev, performansini etkiler.

HO: Calisanlarin is tecribesi, egitimdeki gelisme diizeylerini etkilemez.
H16: Calisanlarin is tecrubesi egitimdeki gelisme duzeylerini etkiler.

HO: Calisanlarin is tecribesi motivasyonunu etkilemez.
H17: Calisanlarin is tecribesi motivasyonunu etkiler.

HO: Calisanlarin is tecribesi performansini etkilemez.
H18: Calisanlarin is tecribesi performansini etkiler.

HO: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, egitimdeki gelisme duzeylerini
etkilemez.
H19: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, egitimdeki gelisme duzeylerini etkiler.

HO: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, motivasyonunu etkilemez.
H20: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, motivasyonunu etkiler.

HO: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, performansini etkilemez.

H21: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, performansini etkiler.

HO: Calisanlarin performans dulzeyi, personelin egitim-gelistirme Olcekleri
dizeylerinden etkilememektedir.

H22: Caliganlarin performans dizeyi, egitim-gelistirme olgekleri duzeylerinden
etkilenmektedir.

HO: Calisanlarin performans dizeyi, motivasyon o0lgedi duzeylerinden
etkilenmemektedir.

H23: Calisanlarin performans dulzeyi, motivasyon o0lgegi dlzeylerinden
etkilenmektedir.

6.1.9. Arastirmanin Olgekleri

Bu kisimda, arastirmada kullanilan oélgeklerle ilgili tarife dayali gelisim, dlgek

Ozellikleri ve dlceklerin glvenilirlikleri hakkinda bilgiler yer almaktadir.

Personel Editim-Gelistirme Olcekleri

Arastirmanin verileri, anket ydntemi kullanilarak olusturulmustur. iki béliimden
olusacak anket formunun ilk boéliminde katimcilarin tanimlayici 6zelliklerini
belirlenmesine ydnelik sorular bulunmaktadir. Anketin ikinci bolimunde, Hizmet igi
egitim algilamalarini 6lgmek igin; Kenneth R. Bartlett'in®® 1999 yilinda saglik
sektorinde egitim ve orgutsel baghlik iligkisini konu alan doktora tezinde kullanmig
oldugu anket formu kullaniimistir. Hizmet ici egitim algilamalari 6lgeginde, hizmet ici
egitim algilamalarini 6lgmeye yonelik 5 farkli alt dedisken bulunmaktadir. Bu alt
degiskenler; egitim faaliyetlerinden memnuniyet, 6grenme motivasyonu, hizmet igci
egitim ile ilgili algilanan sosyal destek, algilanan hizmet i¢i egitim olanaklari, egitimden

elde edilen kazancglarin algilanmasindan (egitimden beklenen bireysel kazanglar,

326 Kenneth Russell Bartlett, The Relationship Between Training and Organizational Commitment
in the Health Care Field, The University of lllinois, Urbana, 1999 ( The Degree of Doctor of Philosophy).
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egitimden beklenen kariyer ile ilgili kazanclar, egitimden beklenen is ile ilgili kazanglar)
olusmaktadir. Olgek 61 sorudan olugmaktadir. Ankette 5'li likert tipi odlgek
kullanilmistir.  Anket katilimcilarindan sorulara; 1-kesinlikle katilmiyorum, 2-
katilmiyorum, 3-kararsizim, 4-katilyorum, 5-kesinlikle katihyorum geklinde

cevaplandirmalari istenmigtir.

Motivasyon Olcedi

Bu calismada; Amabile (1985)3%’ “Motivation and Creativity: Effects of
Motivational Orientation on Creative Writers” makalesinden vyararlanilarak
olusturulmus olan Motivasyon 0dlgedi kullaniimistir. S6z konusu 0lgek; ekonomik
araclar (70,71,72,73), psiko-sosyal araclar (74,75,76,77,78) ve orgltsel ve yonetsel
araclar (79,80,81,82) olmak Uzere toplam 3 boyut ve 13 sorudan olusmaktadir.
Ankette 5’li likert tipi 6lgcek kullaniimistir. Anket katilimcilarindan sorulara; 1-kesinlikle
katilmiyorum, 2-katiimiyorum, 3-kararsizim, 4-katiliyorum, 5-kesinlikle katiliyorum
seklinde cevaplandirmalari istenmistir. S6z konusu 6lgegin Cronbach Alpha katsayisi

ise 0,82 olarak hesaplanmistir.

Performans Olcedi

Bu arastirmada; ¢alisanlarin performanslarinin élgiilmesi amaciyla Erdogan’in
(2011)%*%8, Kirkman ve Rosen (1999)%%° Fuentes, Saez ve Montes (2004)3% ve
Rahman ve Bullock (2004)%! tarafindan geligtirilen Olgeklerden faydalanarak
olusturulan performans olgegi kullaniimistir. Olgek tek boyuttan ve 6 sorudan
(83,84,85,86,87,88) olugmaktadir. Olgekte katilimcilardan  sorulara  1-Hig
katilmiyorum ile 7- Tamamen katiliyorum arasinda segim yapmalari istenen 7’li likert
Olcedi kullaniimistir. S6z konusu 6lgedin Cronbach Alpha katsayisi ise 0,830 olarak

hesaplanmistir.

327 Teresa M. Amabile, “Motivation and Creativity: Effects of Motivational Orientation on Creative
Writers”, Journal of Personality and Social Psychology, 1985, Volume: 48, Issue: 2, 393-399.

328 Epru Erdogan, Orgiitsel Sessizlik ve Performans lliskisi, Gebze ileri Teknoloji, Sosyal Bilimler
Enstitiisi, istanbul, (Yayimlanmamisg Yiiksek Lisans Tezi).

329 Bradley L. Kirkman and Benson Rosen, “Beyond Self-Management: Antecedents and
Consequences of Team Empowerment”, Academy of Management Journal, 1999, Volume: 42, Issue:
1, 58-74.

330 M.Mar Fuentes-Fuentes, Carlos A. Albacete-Saez and F. Javier Llorens-Montes, “The Impact
of Environmental Characteristics on TQM Principles and Organizational Performance”, Omega, 2004,
Volume: 32, Issue: 6, 425-442.

331 Shams-ur Rahman and Philip Bullock, “Soft TQM, hard TQM, and Organisational Performance
Relationships: an Empirical Investigation”, Omega, 2005, Volume: 33, Issue: 1, 73-83.
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6.1.10. Giivenilirlik Analizi

Yapilacak olan anket arastirma sorularinin amaci temsil etmesindeki given
dizeyini 6lgmek icin guvenilirlik analizi kullanilir. Glven duzeyinin saptanmasinda
guvenilirik katsayisina bakarak karar verilir. Guvenilirlik katsayisi 0 ile 1 arasinda
degerler alir ve bu katsayinin aldigi degerlere gore elde edilen glven dizeyleri

asagidaki tablodaki gibidir.

Tablo-1 Guvenilirlik Katsayisi Tablosu332

Cronbach Alfa Degeri Giivenilirlik Durumu
0,00< Cronbach Alfa katsayisi<0,40 Guvenilir Degil
0,40< Cronbach Alfa katsayisi<0,60 Dusuk Gavenilirlik
0,60< Cronbach Alfa katsayisi<0,80 Giuvenilir
0,80< Cronbach Alfa katsayisi<1,00 Yuksek Guvenilirlik

Guven dlzeyi dusuk seviyede olan ¢alismalarda anket sorularinda dizenleme
yapilabilir. Anket sorularina yapilacak olan degisken (soru) ekleme ¢ikarma islemleri

yeterli olmaz ise arastirma sorulari en bastan dizenlenmelidir.

Tablo-2 Gulvenilirlik Analizi

Cronbach Alfa
Katsayisi
CALISMANIN TAMAMI iGIN GUVENIRLIK 0,930
PERSONEL EGITIM-GELISTIRME OLCEKLERI 0,932
Egitim Faaliyetlerinden Memnuniyet 0,900
Ogrenme Motivasyonu 0,952
Algilanan Sosyal Destek 0,932
Egitim Olanaklari Destek 0,845
Egitim Beklenen Kazanglar 0,901
MOTIVASYON OLCEGI 0,901
Ekonomik Araglar 0,904
Psikolojik ve Sosyal Araglar 0,930
Orgiitsel ve Yonetsel Araglar 0,960
PERFORMANS OLCEGI 0,813

) 332 Haydar Demirhan ve Canan Hamurkaroglu, Istatistiksel Yéntemlere Girig, Hacettepe
Universitesi Yayinlari, 3. Baski, Ankara, 2016, s. 432.
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Arastirma igin yapilan guvenilirlik analizi sonucunda arastirmanin tamami ve alt
degiskenleri igin Cronbach's Alpha katsayisi 0,930 olarak hesaplanmistir. Bu deger

arastirmanin guvenilirliginin ylksek oldugunu gdstermektedir.

Guvenilirlik analizi sonucunda arastirmanin tamami i¢in hesaplanan Cronbach's
Alpha katsayisinin yaninda arastirmada bulunan olcekler ve bu Olceklerin alt
dizeylerine ait Cronbach's Alpha katsayilari ayri ayri hesaplanmistir. Cronbach's
Alpha katsayisi en diusuk degerini (0,813) Performans alt dizeyinde almistir.
Calismanin élgek ve olceklere ait alt dizeylerine ait olan en kiigtik Cronbach's Alpha
degerinde bile glvenilir oldugu gorilmektedir. Genel olarak bakildiginda arastirmanin

blyuk bir bélimunde guvenilirligin yliksek oldugu tespit edilmigtir.

6.1.11. Demografik Ozellikler
6.1.11.1. Yas Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-3 Yas Degiskeni Frekans Tablosu

Diizeyler | Frekans | Yiizde R Toplam
8 | 20-30 Yas 203 60,4 60,4 60,4
31-40 Yas 157 32,4 32,4 92,8
41-50 Yag 35 7.2 7.2 100,0
Toplam 485 100,0 100,0

Arastirma katilimcilarinin yas dagilimi incelendiginde 293 kisinin (%60,4) 20-30
yas arasi, 157 kisinin (%32,4) 31-40 yas arasi, 35 kisinin (%7,2) 41-50 yas araliginda
oldugu gorilmektedir. Arastirma yapilan sektérde geng¢ galisan sayisinin daha fazla
oldugu tespit edilmistir.
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6.1.11.2. Egitim Diizeyi Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-4 Egitim Duzeyi Degiskeni Frekans Tablosu

Egitim Diizeyi

Diizeyler Frekans Yiizde GY?]E?:IT TYOlE) zlg?
Lise 192 39,6 39,6 39,6
Universite 246 50,7 50,7 90,3
Yiiksek Lisans 35 7,2 7,2 97,5
Doktora 12 25 25 100,0
Toplam 485 100,0 100,0

Arastirma katimcilarinin egitim dizeyi dagihmi incelendiginde 192 kiginin (%
39,6) lise mezunu, 246 kisinin (%50,7) Universite mezunu, 35 kisinin (%7,2) ylksek
lisans mezunu, 12 Kkisinin (%2,5) doktora dizeyinde egitim aldigi oldugu
goériulmektedir. Arastirma yapilan sektérde calisanlarin  buydk g¢ogunlugunun

Universite ve Uzeri egitim seviyesinde oldugu tespit edilmistir.

6.1.11.3. Gorev Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-5 Goérev Degdiskeni Frekans Tablosu

Diizeyler Frekans Yuzde %Eizzi TYoiE)ngr;
Hemsire 153 31,5 31,5 31,5
| > \ Doktor 26 \ 5,4 \ 54 36,9
:0 _Idari Personel 72 14,8 14,8 51,8
© Hasta
Danisman 126 26,0 26,0 77,7
ATT 46 9,5 9,5 87,2
\ \ Diger 62 12,8 12,8 100,0 \
Toplam 485 100,0 100,0

Arastirma katilimcilarinin gérev dagihmi incelendiginde 153 kisinin (% 31,5)
hemsire, 26 kisinin (%5,4) doktor, 72 kisinin (%14,8) idari personel, 126 Kkisinin
(%26,0) hasta danismani ve 46 Kisinin (%9,5) ATT g¢alisani oldugu goérulmektedir.
Arastirma yapilan sektdrde calisanlarin buyidk cogunlugunun hemsire ve hasta

danigsmani oldugu tespit edilmigtir.
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6.1.11.4. Tecriibe Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-6 Tecriibe Degiskeni Frekans Tablosu

Duizeyler Frekans Yizde Gegerli Yiizde ?C?Zlgren
S 1Yildan Az 54 11,1 11,1 111
‘ § ‘ 1-5 Yil Arasi ‘ 193 ‘ 39,8 ‘ 39,8 ‘ 50,9 ‘
i 6-15 Yil Arasi 196 40,4 40,4 91,3
‘ 16 Yil ve Uzeri ‘ 42 ‘ 8,7 | 8,7 ‘ 100,0 ‘
Toplam 485 100,0 100,0

Arastirma katiimcilarinin tecribe dagilimi incelendiginde 54 kisinin (%11,1) 1
yildan az, 193 kisinin (%39,8) 1-5 yil arasinda, 196 kisinin (%40,4) 6-15 yil arasinda,
42 kisinin (% 8,7) 16 yil ve Uzeri tecribeye sahip oldugu gortlmektedir. Arastirma
yapilan sektdrde calisanlarin biyldk ¢odunlugunun is tecriibesine sahip oldugu tespit

edilmistir.

6.1.11.5. Kurumdaki Calisma Siiresi Degiskenine Ait Bulgular

Tablo-7 Kurumdaki Calisma Siresi Degiskeni Frekans Tablosu

Duzeyler Frekans Yiizde Gegerli Yiizde Toplam Yiizde

_ 1Yidan Az 183 37,7 37,7 37,7
S
He=]
7]
g 3-6 Yil 228 47,0 47,0 84,7
o
©
O

7-14 Y1l 74 15,3 15,3 100,0

Toplam 485 100,0 100,0

Arastirma katilimcilarinin kurumdaki ¢galisma stresi dagilimi incelendiginde 183
kisinin (% 37,7) 1 yildan az, 228 kisinin (%47,0) 3-6 yil arasi, 74 kisinin (%15,3) 7-14
yil araliginda ayni kurumda calistigi gorilmektedir. Arastirma yapilan sektérde
¢alisanlarin blylk ¢odunlugunun 6 yildan az suredir ayni kurumda calistigi tespit

edilmistir.
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6.1.12. Faktor Analizi

Faktdr analizi benzer amaclari olan sorulari tek baslik altinda toplayarak
yapilacak olan analizleri anlasilmasi daha kolay, sade bir sonuca ulagsmak igin
yapilacak analiz sayisini azaltmayl amaglar. Ancak faktér analizi her veri setine
uygulanamaz. Faktdér analizi uygulanacak veri setlerinin KMO dederi ylksek ve
Bartlett test istatistigi sonucu anlamli olmalidir. KMO degeri degigkenler arasindaki
iliskinin bayUklGgunl gosteren bir katsayi1 degeridir. KMO degeri O ile 1 arasinda deger

alir. Degiskenler arasindaki iliski arttikca KMO degeri 1’e, azaldik¢a 0’a yaklasir.

KMO degeri faktor analizi yapilabilmesi icin bir 6l¢it olsa da tek basina yeterli
degildir. Faktor analizi uygulanabilmesi igin Bartlett test istatistigi sonucunun anlamli

olmasi yani alfa (0,05) degerinden kuiglk olmasi gerekmektedir.

Yapilan arastirmada faktor analizi personel egitim-gelistirme 6l¢egi, motivasyon
Olcedi ve performans 0lgegi icin ayri ayri uygulanmistir. Buna ek olarak calismanin
Olcek ve Olgek alt diizeylerinin guvenilirlik katsayilarinin da incelendigi faktor analizi

sonug kismi ile beraber toplam dort baslik altinda incelenmistir.

6.1.12.1. Personel Egitim-Gelistirme Olgegi igin Faktér Analizi

Tablo-8 Personel Egitim-Gelistirme Olgegi icin Faktér Analizi Tablosu

Faktor Analizi uygunlugu icin Bartlett Test istatistigi sonucu p Degeri 0,00°d1r.
Faktor Yiik Agirliklan
Diizey | Soru | Ortalama SS Alpha
1 2 3 4 5
S8 3,5773 1,16274 ,516
S9 3,6144 1,15967 ,851
g S10 3,7814 1,02533 ,824
é S11 | 3,5649 | 1,09771 810
% S12 3,6392 1,01828 ,837
é S13 3,6351 1,04487 ,848
£ 0,900
g S14 3,5134 1,00737 ,872
% S15 3,4000 1,09695 ,786
"E S16 2,9691 1,20307 ,612
E) S17 3,5052 1,06914 ,700
S18 3,6309 1,04341 ,690
S19 3,4309 1,01735 J77
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S20 | 28165 | 1,18240 508
S21 | 40639 | 94149 835
S22 | 40165 | 95548 816
5 | s23 | 41216 | 83545 858
S | s2a | 41155 | 93986 920
S [ so5 | 4143 | se128 878
2 0,952
o | S26 | 41402 | 84607 905
g S27 | 41134 | 86813 886
S [ s28 | 41031 | 3910 888
S29 | 3,8247 | 1,07575 617
S30 | 41031 | ,98001 820
S31 | 4,0454 | 1,00721 593
S32 | 39464 | 1,02913 676
S33 | 2,7361 | 1,16794 470
S34 | 2,5938 | 1,23397 489
S35 | 2,3753 | 1,19200 467
S36 | 36928 | 95262 593
S37 | 38412 | 92349 683
S38 | 39608 | 83351 859
% | S39 | 40144 | 87066 794
8 [ sa0 | sess | 85748 862
S | sa1 | ac0s2 | 81561 869
é saz | s7or9 | soors | o 802
é S43 | 40515 | 85729 765
S | sas | 38371 | 96438 856
S45 | 40722 | 84852 845
S46 | 39753 | 91780 833
S47 | 38007 | 94826 792
S48 | 38412 | 92125 751
S49 | 39003 | 86245 761
S50 | 4,0495 | 79359 728
S51 | 38928 | 81619 784
S52 | 38495 | 85765 776
S | s53 | 36784 | ,99360 862
£c g 0,845
0S| s54 | 33950 | 1,08430 870
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S55 | 3,8144 91735 894
S56 | 4,1526 ,84881 793
S57 | 4,2268 77812 797
S58 | 13,7340 97774 758
. S59 | 4,0577 85569 860
T&: S60 | 4,0948 ,86200 764
5 S61 | 3,8412 | 1,00902 820
§ S62 | 25670 | 1,23237 492
2 0,901
3 S63 | 27608 | 1,16974 303
§ S64 | 3,6619 | 1,03707 ,809
;E S65 | 13,6536 98732 823
& S66 | 3,7505 95434 805
S67 | 2,9773 | 1,19982 149
S68 | 3,2103 | 1,18753 ,606
S69 | 3,1216 | 1,20932 607

Personel egitim-gelistirme dlgegdi icin bartlett test istatistigi sonucunda p degeri

0,000 olarak hesaplamistir. p degeri alfa degerinden daha kuglk oldugu

igin test

istatistigi anlamh bulunmustur (p=0,00 < Alpha=0,05). Yani personel egitim-gelistirme

Olgegi Uzerinde faktor analizi uygulamanin uygun oldugu tespit edilmistir.

Personel egitim-gelistirme Olgegi Uzerinde uygulanan faktér analizi sonucunda

Olcede ait 5 alt boyut oldugu tespit edilmigtir. Arastirmada yer alan 6lgek sorularinin

hangi alt boyuta ait oldugunu belirleyebilmek igin hesaplamis olan faktoér yukleri

yukaridaki tabloda verilmigtir. Faktor yukleri sayisal olarak aldigi en blyuk degerdeki

dizeye aittir. Tabloda faktor yuklerin yaninda 6lgege ait alt boyutlara ait guvenilirlik

katsayisi, arastirma sorularina ait ortalama ve standart sapma degerleri de

hesaplanmis ve yapilan hesaplamalar sonucunda elde edilen degerler tabloya

eklenmistir.
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6.1.12.2. Motivasyon Olgegi icin Faktér Analizi

Tablo-9 Motivasyon Olgegdi icin Faktdr Analizi Tablosu

Faktor Analizi uygunludu icin Bartlett Test istatistigi sonucu p Degeri 0,00°d1r.
Faktor Yuk Agirhiklar
Diizey Soru | Ortalama SS Alpha
1 2 3
S70 4,2804 ,98947 916
E - S71 4,3237 ,90016 917
°e 904
o = S72 4,1423 ,99916 ,847
i <
S73 4,2866 ,95688 ,849
S74 3,8948 ,98715 A72
S
©
2 o S75 4,2639 ,92287 ,898
x 0
S % S76 | 4,2701 91093 | ,930 925
X >
K% 3 S77 4,2124 ,94380 ,901
(7]
S78 4,3711 ,85425 ,939
& S79 4,2474 ,90717 ,949
> D -
LS S80 4,1918 ,94165 ,958
2ae 8 ,960
§7 :>9 E S81 4,2392 ,84092 924
O
S82 4,2412 ,96507 ,953

Motivasyon Olcedi icin bartlett test istatistigi sonucunda p degeri 0,000 olarak
hesaplamistir. p degeri alfa degerinden daha kiguUk oldugu igin test istatistigi anlamli
bulunmustur (p=0,00<Alpha=0,05). Yani Motivasyon 0lgegi Uzerinde faktér analizi

uygulamanin uygun oldugu tespit edilmistir.

Motivasyon 6l¢egdi Gzerinde uygulanan faktor analizi sonucunda oélgege ait 3 alt
boyut oldugu tespit edilmistir. Arastirmada yer alan 6lgek sorularinin hangi alt boyuta
ait oldugunu belirleyebilmek i¢in hesaplamis olan faktér yikleri yukaridaki tabloda
verilmistir. Faktér yUkleri sayisal olarak aldigi en blylk degerdeki diuzeye aittir.
Tabloda faktér yuklerin yaninda Olgege ait alt boyutlara ait guvenilirlik katsayisi,
arastirma sorularina ait ortalama ve standart sapma degerleri de hesaplanmis ve

yapilan hesaplamalar sonucunda elde edilen degerler tabloya eklenmistir.
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6.1.12.3. Performans Olgegi igin Faktor Analizi

Tablo-10 Performans Olgegi icin Faktor Analizi Tablosu

Faktor Analizi uygunlugu icin Bartlett Test istatistigi sonucu p Degeri 0,00°dir.
Faktor Yik Agirliklan
Diizey Soru Ortalama SS Alpha
1
S83 4,9134 2,33919 ,397
S84 5,4433 1,72230 ,649
%) S85 6,01443 1,291180 ,866
3
g ,813
5 S86 5,8227 1,31170 ,902
a
S87 5,8330 1,31069 ,912
S88 5,8124 1,40095 ,850

Performans 0lgedi icin bartlett test istatistigi sonucunda p degeri 0,000 olarak
hesaplamistir. p degeri alfa degerinden daha kuguk oldugu igin test istatistigi anlamli
bulunmustur (p=0,00<Alpha=0,05). Yani performans 0l¢edi Uzerinde faktdr analizi

uygulamanin uygun oldugu tespit edilmistir.

Performans 0lgedi Uzerinde uygulanan faktor analizi sonucunda dlgege ait 1 alt
boyut oldugu tespit edilmistir. Arastirmada yer alan 6lgek sorularinin hangi alt boyuta
ait oldugunu belirleyebilmek icin hesaplamis olan faktor yukleri yukaridaki tabloda
verilmigtir. Faktor yukleri sayisal olarak aldigi en blUylk degerdeki diuzeye aittir.
Tabloda faktor yuklerin yaninda Olgege ait alt boyutlara ait glvenilirlik katsayisi,
arastirma sorularina ait ortalama ve standart sapma degerleri de hesaplanmis ve

yapilan hesaplamalar sonucunda elde edilen de@erler tabloya eklenmisgtir.
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6.1.12.4. Galismanin Olgekleri igin Yapilan Faktér Analizi Sonuglan

Tablo-11 Calismanin Olgekleri icin Faktoér Analizi Sonuglari

Cronbach’s Alpha Degeri
. Soru Anket
Olgekler Diizeyler Sayisi Soru
Araliklan | goyytiar | Olgekler g;ﬁg:ne;&
giti i i 0,930
UEJ '\E/lgltlm szlallyetlerlnden 13 S8-S20 0.900
e emnuniyet
=
%’" Ogrenme Motivasyonu 10 S21-S30 0,952
OF
= g’ Algilanan Sosyal Destek 22 S31-S52 0,932
En 0,932
it |
d 'e) Egltlm Olanaklarina 3 S53-S55 0,845
= estek
o
i Egitimden Beklenen 14 S56-S69 0.901
o Kazanglar '
= Ekonomik Araglar 4 S70-S73 0,904
(©]
>0 .,
u<> ] Ksukclﬂouk ve Sosyal 5 S74-578 0,930
> 3‘ raglar 0,901
5O [ )
s Orgiitsel ve Yonetsel 4 S79-582 0960
Araclar '
)
P
sz
% 5 Performans 6 S83-S88 0,813 0,813
ra
&
L
o

Arastirmaya ait 3 farkli 6lgege ayri ayri uygulanan faktér analizi sonucunda 3
Olgege ait 9 alt boyut oldugu tespit edilmistir. Performans egitim-gelistirme dlgeklerine
ait 5 alt boyut, motivasyon dlgegine ait 3 alt boyut ve performans &él¢edine ait 1 alt
boyut oldugu tespit edilmistir. Alt boyutlarin her biri icin hesaplanan guvenilirlik
katsayilarinin en kugugu 0,813 degeri ile performans boyutuna ait guvenilirlik
katsayisidir. En disik deger olan 0,813 degeri bile oldukga glvenilir bir gliven
dizeyine sahiptir. Arastirmanin oOlgeklerine ve tamamina ait glvenilirlik katsayilari

performans boyutuna ait gliven katsayisindan daha biyik oldugu gortlmektedir.
Olgeklere ait alt boyutlar, alt boyutlara ait soru sayilari ve alt boyutlara ait

sorularin hangi aralikta olduklari da ayrica incelenmis ve yukaridaki tabloda

gOsterilmistir.
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6.1.13. Anova Analizleri

Anova analizleri galisma duzeyleri ile kategorik degiskenler arasindaki iligkiyi
incelemek igin kullanilan genel bir isimdir. Kategorik degigken 2 alt duzeye sahip
(cinsiyet: kadin, erkek; Medeni Hal: evli, bekar) ise kategorik degisken ile ¢alisma
dlzeyi arasindaki iligki t-testi ile test edilir. Kategorik degdisken 2’den fazla alt dlizeye
sahip ise ¢alisma dUzeyi ile kategorik degisken arasindaki iligski one way anova testi
ile incelenir. T-Testi farkhliklarin tespiti icin t degeri kullanirken, one way anova testi
F degeri kullanmaktadir. Ancak SPSS gibi paket programlarda farkliliklarin tespitinin
kolay olmasi icin hem t-testi hem de one way anova testi icin P degeri hesaplanir. P
degeri alfa (0,05) degerinden daha kuguk ise ilgili degiskenler arasindaki farkhlik

anlamli bulunur.

6.1.13.1. Cinsiyet ile Calismanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Cinsiyet ile calismalarin dizeyleri arasindaki iliski personel egitim-gelistirme
Olcekleri alt duzeyleri, motivasyon 6lgegi alt dizeyleri ve performans oOlcedi alt

duzeyleri olmak Uzere U¢ baslik altinda incelenecektir.

6.1.13.1.1. Cinsiyet ile Personel Egitim-Gelistirme Olcekleri Alt Diizeyleri
Arasindaki iliski

Tablo-12 Cinsiyet ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri igin T-Testi Tablosu

N ) e T p
Olgek Diizeyler Cinsiyet N Ort. S.S. Degeri Degeri
Egitim Kadin | 360 | 34184 | ,74030 | .2517 012
@ | Faalyetierinden Erkek | 125 | 3,6092 | ,70146
=2 | 65 Kadin 360 | 4,0872 | ,79497
E X | Ogrenme 605 545
® O | Motivasyonu Erkek 125 4,0384 , 12298
w
<0 | Algilanan Sosyal Kadin 360 | 3,7269 ,61164 -1,050 ,294
% S | Destek Erkek 125 | 3,7927 | ,58091
[
&) = Egitim Olanaklarina Kadin 360 3,5926 ,88668 1599 110
i £ | Destek Erkek 125 | 3,7360 | ,79345 ’ ’
& | Egimden Beklenen | Kadin | 360 | 35169 | 67816 | ... | .
Kazanglar Erkek 125 | 3,6760 | ,68904 ’ ’

HO: Calisanlarin cinsiyeti, egitimdeki gelisme dizeylerini etkilemez.

H1: Cahsanlarin cinsiyeti, egitimdeki gelisme dizeylerini etkiler.

Cinsiyet degiskenine gore farkliliklarin incelenmesi icin T Testi kullaniimigtir.
Personel egitim-gelistirme Olgekleri alt duzeylerinden egitim faaliyetlerinde
memnuniyet (p=0,012) ve egitim beklenen kazanglar (p=0,025) dizeylerine ait p
degerleri 0,05’ten kuguktur. Bu yuzden H1 hipotezi kabul edilir. Yani egitim
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faaliyetlerinde memnuniyet ve egitim beklenen kazanclar diizeylerinin cinsiyete gére

farklilik gosterdigi saptanmigtir.

Egitim faaliyetlerinde memnuniyet ortalamalari incelendiginde erkeklerin egitim
faaliyetlerinde memnuniyet diizeyi puaninin kadinlara gére daha yiksek oldugu tespit
edilmistir. Egitim beklenen kazanglar ortalamalari incelendiginde erkeklerin egitim
beklenen kazanclar dizeyi puaninin kadinlara gére daha ylksek oldugu tespit

edilmigtir.

6.1.13.1.2. Cinsiyet ile Motivasyon Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-13 Cinsiyet ile Motivasyon Olgegi igin T-Testi Tablosu

T p
Degeri | Degeri

—:
Q
o
=

Diizeyler Cinsiyet N Ort. S.S.

Kadin 360 | 4,2229 | ,90098 |-1,803 ,042

Ekonomik Araglar

S Erkek 125 | 4,3600 | ,66402
§’§ Psikolojik ve Sosyal Kadin 360 | 4,1872 | ,80925 607 486
28 | Araglar Erkek 125 | 4,2464 | 84324

Araglar Erkek 125 | 4,2480 | ,85930 ' '

HO: Calisanlarin cinsiyeti, motivasyonunu etkilemez.

H2: Calisanlarin cinsiyeti, motivasyonunu etkiler.

Cinsiyet degiskenine goére farkhliklarin incelenmesi icin t testi kullaniimigtir.
motivasyon dlgegi alt diizeylerinden ekonomik araclar (p=0,042) diizeyine ait p degeri
0,05'ten klguktir. Bu yizden H2 hipotezi kabul edilir. Yani ekonomik araclar
dizeyinin cinsiyete goére farkliik gdsterdigi saptanmistir. Ekonomik araglar
ortalamalari incelendiginde erkeklerin ekonomik araclar dizeyi puaninin kadinlara

gore daha yuUksek oldugu tespit edilmistir.

6.1.13.1.3. Cinsiyet ile Performans Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-14 Cinsiyet ile Performans Olgegi icin T-Testi Tablosu

. . L T p
Olgek Diizeyler | Cinsiyet N Ort. S.S. Degeri | Degeri

Performans Kadin 360 5,6361 | 1,18126

Olgegi Performans e ok | 125 | 5.6507 | 1.08200 | 2% | 904

HO: Calisanlarin cinsiyeti, performansini etkilemez.

H3: Calisanlarin cinsiyeti, performansini etkiler

Cinsiyet degiskenine goére farkhliklarin incelenmesi icin t testi kullaniimigtir.
performans Ol¢edi alt dizeyinden performans (p=0,904) dizeyine ait p degeri
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0,05"ten buyuktir. Bu yizden HO hipotezi kabul edilir. Yani performans diizeyinin

cinsiyete gore farklilik gostermedigi saptanmigtir.
6.1.13.2. Medeni Hal ile Galigmanin Diizeyleri Arasindaki iliski

Medeni hal ile galigmalarin duzeyleri arasindaki iliski personel egitim-gelistirme
Olcekleri alt dizeyleri, motivasyon &lgegi alt dizeyleri ve performans dlcegi alt

dizeyleri olmak Uzere Ug¢ baslik altinda incelenecektir.

6.1.13.2.1. Medeni Hal ile Personel Egitim-Geligtirme Olgekleri Alt Diizeyleri
Arasindaki iligki

Tablo-15 Medeni Hal ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri igin Anova Tablosu

" .. Medeni F p

Olgek Diizeyler Hal N Ort. S.S. Degeri | Degeri
Egitim Bekar 239 | 3,3898 | ,70000

= Faaliyetlerinden | Evli 238 | 3,5514 | ,75866 3,131 ,045

S Memnuniyet Bosanmis 8 3,2981 | ,82484

- Bekar 239 | 4,0908 | 82227

0 Ogrenme Evli 238 | 4,0492 | ,73644 682 506

Q Motlvasyonu

E Bosanmis 8 4,3500 | ,48403

& S Bekar 239 | 3,6852 | ,66191

g | Alglanan Sosyal gy 238 | 38109 | 53591 | 3,276 | ,039

- Destek

E Bosanmis 8 3,5000 ,51311

a;-j, Egitim Bekar 239 | 3,5900 | ,89305

5 Olanaklarina Evli 238 3,6653 ,83999 ,530 ,589

§ | Destek Bosanmis | 8 3,7500 | ,79182

g Egitimden Bekar 239 | 3,5030 | ,69957

o Beklenen Evli 238 | 3,6056 | ,66388 | 1,766 172
Kazanglar Bosanmis 8 3,7768 | ,73186

HO: Calisanlarin medeni hali, egitimdeki gelisme dizeylerini etkilemez.

H4: Calisanlarin medeni hali, egitimdeki gelisme dizeylerini etkiler.

Medeni durum degigkenine gore farkliliklarin incelenmesi icin one way anova
testi kullanilmigtir. Personel egitim-gelistirme olcekleri alt dizeylerinden egitim
destek (p=0,039)
dizeylerine ait p degerleri 0,05'ten kiguktir. Bu ylizden H4 hipotezi kabul edilir. Yani

faaliyetlerinde memnuniyet (p=0,045) ve algilanan sosyal
egitim faaliyetlerinde memnuniyet ve algilanan sosyal destek duzeylerinin medeni

duruma gore farklilik gosterdigi saptanmigtir.

Egitim faaliyetlerinde memnuniyet ortalamalari incelendiginde evlilerin egitim
faaliyetlerinde memnuniyet dliizeyi puaninin bekarlara ve boganmig bireylere goére
destek ortalamalari

daha yiUksek oldugu tespit edilmigtir. Algilanan sosyal
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incelendiginde evlilerin algilanan sosyal destek duzeyi puaninin bekarlara ve

bosanmig bireylere gére daha yiksek oldugu tespit edilmistir.

6.1.13.2.2. Medeni Hal ile Motivasyon Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iliski

Tablo-16 Medeni Hal ile Motivasyon Olgegi icin Anova Tablosu

" .. Medeni F p
Olgek | Diizeyler Hal N Ort. S.S. Degeri | Degeri
Bekar 239 | 4,2887 | ,78779
Ekonomik - ,344 ,709
- Araclar Evli 238 | 4,2258 | ,90632
g Bosanmis 8 4,3125 ,84251
0 Psikolojik Bekar 239 | 4,1916 | ,83370
§ ve Sosyal Evli 238 | 4,2042 | 81141 465 629
@ Araglar Bosanmis 8 4,4750 | ,46522
>
"'3 Org[jtsel Bekar 239 4,2510 ,84872
= ve X
Yénetsel Evli 238 | 4,2206 | ,86857 ,758 ,469
Araglar Bosanmis 8 3,8750 | 1,23201

HO: Calisanlarin medeni hali, motivasyonunu etkilemez.

H5: Calisanlarin medeni hali, motivasyonunu etkiler.

Medeni durum degigkenine gore farkliliklarin incelenmesi icin one way anova
testi kullaniimistir. Motivasyon olcegi alt dizeylerine ait p degerlerinin tamaminin
0,05'ten blylk oldugu goérilmektedir. Bu ylizden HO hipotezi kabul edilir. Yani
Motivasyon ©Olcedi alt diuzeyleri medeni duruma goére farkliik gdstermedigi

saptanmistir.

6.1.13.2.3. Medeni Hal ile Performans Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-17 Medeni Hal ile Performans Olgegi icin Anova Tablosu

= . Medeni F p
Olgek Diizeyler Hal N Ort. S.S. Degeri | Degeri

Bekar 239 | 5,4972 |1,31651

Performans

Olgegi Performans Evli 238 | 5,7962 ,94338 4,519 ,011

Bosanmis 8 |5,2500 |1,25673

HO: Calisanlarin medeni hali, performansini etkilemez.

H6: Calisanlarin medeni hali, performansini etkiler.

Medeni durum degigkenine gore farkliliklarin incelenmesi icin one way anova
testi kullaniimistir. Performans oOlgegine ait performans (p=0,039) alt dizeyine ait p
degeri 0,05’ten klguUktur. Bu ylzden H6 hipotezi kabul edilir. Yani performans
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dizeyinin medeni duruma gore farklilik gosterdigi saptanmistir. Performans duzeyi
ortalamalari incelendiginde evlilerin performans dizeyi puaninin bekarlara ve

bosanmig bireylere gére daha yiksek oldugu tespit edilmistir.

6.1.13.3. Yas ile Calismanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Yas ile calismalarin dizeyleri arasindaki iligki personel egitim-gelistirme
Olgekleri alt duzeyleri, motivasyon o0lcegi alt duzeyleri ve performans Olgegi alt

dizeyleri olmak Uizere ¢ baslik altinda incelenecektir.

6.1.13.3.1. Yas ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri Alt Diizeyleri Arasindaki
lligki

Tablo-18 Yas ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri igin Anova Tablosu

Olgek Diizeyler Yas N Ort. S.S. Degeri p Degeri
20-30 Yas 293 3,4256 ,74301
Egitim 2,189 113
Faaliyetlerinden 31-40 Yas 157 3,4968 ,73754 ’ ’
Memnuniyet
41-50 Yas 35 3,6879 ,61197
i 20-30 Yas 293 4,0556 ,85160
] Ogrenme 31-40 Yas | 157 | 4,1382 62425 1,075 342
K Motivasyonu
'% 41-50 Yas 35 3,9486 , 72897
£
'%;‘ 20-30 Yas 293 3,6827 ,64357
3 Algilanan . 3,836 ,022
o Sosyal Destek 31-40 Yas 157 3,8356 ,54440
:.E 41-50 Yas 35 3,8442 ,44088
o)
w 20-30 Yas 293 3,5904 ,87099
g Egitim 1,239 290
2 Olanaklarina 31-40 Yas 157 3,6603 ,86271 ’ ’
o Destek
o 41-50 Yas 35 3,8190 ,81787
. g 20-30 Yas 293 3,5439 ,68933
gitimden
Beklenen 31-40Yas | 157 | 35505 | ,70257 | 910 401
Kazanglar
41-50 Yas 35 3,7082 ,53463

HO: Calisanlarin yasi, editimdeki gelisme dizeylerini etkilemez.

H7: Calisanlarin yasi, ¢calisanlarin egitimdeki gelisme dizeylerini etkiler.

Yas degiskenine goére farkhliklarin incelenmesi icin one way anova testi
kullaniimigtir. Personel egitim-gelistirme Olcekleri alt duzeylerinden algilanan sosyal
destek (p=0,022) duzeyine ait p degerleri 0,05’ten kucuktir. Bu ylzden H7 hipotezi
kabul edilir. Yani algilanan sosyal destek duzeyinin yasa gore farkhlik gdsterdigi

saptanmistir.
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Algilanan sosyal destek ortalamalari incelendiginde 20-30 yas araliginda

olanlarin algilanan sosyal destek dizeyi puaninin 31-40 yas ve 41-50 yas araliginda

olanlara gére daha disuk oldugu tespit edilmistir.

6.1.13.3.2. Yas ile Motivasyon Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-19 Yas ile Motivasyon Olgegi icin Anova Tablosu

Olgek | Diizeyler Yas N Ort. S.S. Degeri Degeri
, 20-30 Yas | 293 | 4,2654 | 83211
B | amoor. [[3140Yas | 157 | 42404 | 89733 | 055 | 947
g 41-50 Yag | 35 | 4,2786 | ,76642
0 Psikolojik | 20-30 Yas | 293 | 4,1720 | 83709
§ ve Sosyal | 31-40Yas | 157 | 4,2408 | ,83658 | ,556 574
@ Araglar 41-50Yag | 35 | 4,2857 | 51629
% Orgitsel 20-30 Yas 293 4,1800 ,85996
s V€ 31-40 Yas 157 4,2675 ,92253 2 092 125
Ydnetsel ' '
Araclar 41-50 Yas | 35 | 4,4786 | ,54695

HO: Calisanlarin yasi, motivasyonunu etkilemez.

H8: Calisanlarin yasi, motivasyonunu etkiler.

Yas degiskenine goére farkliliklarin incelenmesi icin one way anova testi
kullaniimigtir. Motivasyon 6Olcegi alt dlzeylerine ait p degerlerinin tamaminin 0,05’ten
biylk oldugu goériimektedir. Bu ylizden HO hipotezi kabul edilir. Yani motivasyon

Olcegi alt duzeyleri yaga gore farklilik gostermedidi saptanmistir.

6.1.13.3.3. Yas ile Performans Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-20 Yas ile Performans Olgegi igin Anova Tablosu

Olgek Diizeyler Yas N | or S.s. Degeri Degeri
20-30 29 5,5603 1,22302
Yas 3
Performans 31-40 15 5,7728 1,06921
Olgegi Performans Yas 7 1,803 ,166
41-50 35 |57005 | 88223
Yas

HO: Calisanlarin yasi, performansini etkilemez.

H9: Calisanlarin yasi, performansini etkiler.
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Yas degiskenine goére farkliliklarin incelenmesi igin one way anova testi

kullaniimistir. Performans &lgegi alt dlizeyine ait p degerinin 0,05’'ten buyuk oldugu

gorilmektedir. Bu yizden HO hipotezi kabul edilir. Yani performans o6lgegi alt

dizeyinin yasa gore farklilik géstermedigi saptanmistir.

6.1.13.4. Egitim Durumu ile Galismanin Diizeyleri Arasindaki iliski

Egitim Durumu ile galismalarin duzeyleri arasindaki iliski personel egitim-

gelistirme Olgekleri alt dlizeyleri, motivasyon dOlcedi alt dlizeyleri ve performans dlgegi

alt diizeyleri olmak Uzere Ug baslik altinda incelenecektir.

6.1.13.4.1. Egitim Durumu ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri Alt Diizeyleri

Arasindaki iligki

Tablo-21 Egitim Durumu ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri icin Anova Tablosu

Olgek Diizeyler Egitim Durumu N Ort. S.S. Degeri Degeri
Lise 192 3,4651 82306
Faansgtiltiefnnden Universite 246 3,4637 67338 18 909
Memnuniyet Yiksek Lisans 35 3,4549 ,67484
Doktora 12 3,6218 66614
T Lise 192 4,0641 82228
x Ogrenme Universite 246 | 4,0878 77792 - 065
g Motivasyonu Yiiksek Lisans 35 4,0714 57934 ' ‘
0 Doktora 12 3,0833 51669
£ Lise 192 3,7299 65777
= Algilanan Universite 246 | 37404 | 58448
Q ngﬂ Yiksek Lisans 35 38273 | 53361 287 | 834
£ Doktora 12 3,7955 14177
ia_? Lise 192 3,6667 ,90439
§ Olaﬁgt:amrma Universite 246 | 3,5962 82726 a1 613
g Destek Yiiksek Lisans 35 3,6190 ,99062 ' '
o Doktora 12 3,7500 62158
Lise 192 3,6481 71654
';%‘Elrg::: Universite 246 3,5238 ,64094 > 684 046
Kazanglar Yiiksek Lisans 35 3,4041 ,78742 ' '
Doktora 12 3,2619 50538

HO: Caliganlarin egitim durumu, egitimdeki gelisme duzeylerini etkilemez.

H10: Cahsanlarin egitim durumu, egitimdeki gelisme duzeylerini etkiler.

EQgitim durumu degiskenine gore farkliliklarin incelenmesi icin one way anova

testi kullanilmistir. Personel egitim-gelistirme oOlcekleri alt dizeylerinden egitim

beklenen kazanglar (p=0,046) dlzeyine ait p degerleri 0,05'ten kii¢uktlr. Bu yizden
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HO hipotezi reddedilir. Yani egitim beklenen kazanclar dizeyinin egitim durumuna

gore farkllik gdsterdigi saptanmistir.

Egitim beklenen kazanclar ortalamalari incelendiginde lise dizeyinde egitim
almis kisilerin egitim beklenen kazanglar diizeyi puaninin Universite, yiksek lisans ve

doktora diizeyinde egitim alan bireylere gére daha yiksek oldugu tespit edilmistir.

6.1.13.4.2. Egitim Durumu ile Motivasyon Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iliski

Tablo-22 Egitim Durumu ile Motivasyon Olgegi igin Anova Tablosu

Olgek Duzeyler Egitim Durumu N Ort. S.S. Degeri |Degeri
Lise 192 | 4,1536 ,90039
= i Universite 246 4,3740 ,73981
A on?ml - . 4,123 ,007
ragay Yiiksek Lisans 35 3,9643 1,18530
Doktora 12 4,4167 ,46872
' Lise 192 | 4,1865 87263
O
0 > Universite 246 | 4,2146 80251
§ S P5|k?lé\)j|k \I/e ) . 299 826
2 osyalparaglar Yiiksek Lisans 35 4,1429 71220
>
g Doktora 12 4,3833 ,47832
Lise 192 | 4,1784 ,93598
Orgiitsel ve Universite 24 | 42057 78843
Yonetsel 1,646 , 178
Araclar Yuksek Lisans 35 4,0000 1,04142
Doktora 12 4,3750 ,40592

HO: Calisanlarin editim durumu, motivasyonunu etkilemez.
H11: Calisanlarin egitim durumu, motivasyonunu etkiler.

Egitim durumu degiskenine goére farkhliklarin incelenmesi icin one way anova
testi kullaniimistir. Motivasyon 6l¢egi alt dizeylerinden ekonomik araclar (p=0,007)
dizeyine ait p degerleri 0,05’ten kiguktir. Bu yizden H11 hipotezi kabul edilir. Yani
ekonomik araglar duzeyinin egitim durumuna gore farkhlik gosterdigi saptanmistir.
Ekonomik araclar ortalamalari incelendiginde; doktora dizeyinde egitim almis
bireylerin ekonomik araclar duzeyi puaninin lise, Universite ve yuksek lisans
dizeyinde egitim almis kisilere goére daha ylksek oldugu tespit edilmigtir.
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6.1.13.4.3. Egitim Durumu ile Performans Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-23 Egitim Durumu ile Performans Olgegi icin Anova Tablosu

= . Egitim F p
Olgek Diizeyler Durumu N Ort. S.S. Degeri | Degeri
Lise 192 5,5104 1,20892
Universite | 246 5,7412 1,11315
Performans - : d
Olgegi Performans | viksek | 55 | 54381 | 118804 | 2837 | 0%
Lisans
Doktora 12 6,2222 ,63299

HO: Calisanlarin egitim durumu, performansini etkilemez.

H12: Calisanlarin egitim durumu, performansini etkiler.

Egitim durumu degiskenine gore farkhliklarin incelenmesi icin one way anova

testi

kullaniimistir. Performans o0lcegdi alt dizeylerinden performans (p=0,038)

dizeyine ait p degerleri 0,05'ten kuguktir. Bu yizden H12 hipotezi kabul edilir. Yani

performans dlzeyinin egitim durumuna goére farkliik gosterdigi saptanmistir.

Performans dulzeyi ortalamalar incelendiginde doktora dizeyinde egitim almis

kisilerin performans dlizeyi puaninin lise, tUniversite ve ylksek lisans diizeyinde egitim

almis kisilere gore daha fazla oldugu tespit edilmistir.

6.1.13.5. Galisan Gérevi ile Galismanin Diizeyleri Arasindaki iligki

Calisma departmani ile galismalarin diizeyleri arasindaki iliski personel egitim-

gelistirme Olgekleri alt dizeyleri, motivasyon dl¢edi alt dlizeyleri ve performans dlgegi

alt diizeyleri olmak Uzere Ug¢ baglik altinda incelenecektir.

6.1.13.5.1. Goérev ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri Alt Diizeyleri

Arasindaki iliski

Tablo-24 Gérev ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri igin Anova Tablosu

Olgek Duzeyler Gorev N Ort. S.S. |F Degeri Degeri
& Hemsire 153 | 3,4746 | ,73289

> Doktor 26 | 3,5237 | ,67937

=§ Egitim idari Personel 72 3,4690 | ,66588

o Faaliyetlerinden H 1,181 318
E Meﬁmumyet Danf;SrLaam 126 | 3,5611 | 63946

o ATT 46 3,3060 | ,78220

& Diger 62 | 3,3548 | ,94656

£ Hemsire 153 | 4,0856 | ,78476

5 Doktor 26 3,7423 | ,98231

‘; Ogrenme idari Personel | 72 | 3,9250 | ,76485 4302 001
c Motivasyonu Hasta

S Danteman| 126 | 4,2111 | ,58395

S $

e ATT 46 | 3,8130 | 1,03786
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Diger 62 4,2774 | ,68960

Hemsire 153 3,7638 | ,53425

Doktor 26 3,5682 | ,56994
SO@)I?E:II%]:;EI( IdarlHI;Zrtzonel 72 3,8005 | ,53482 998 418

Danieman 126 3,7590 | ,62365

ATT 46 3.6225 70742

Dider 62 37617 | 72179

Hemsire 153 3,6340 | ,84359

Doktor 26 3,6154 | ,84691

Egitim idari Personel 72 3,7269 | ,86186
Olanaklarina Hasta 324 ,898

Destek Danigman 126 3,5661 | ,89569

ATT 46 3,6522 | ,94270

Diger 62 3,6237 | ,82864

Hemsire 153 3,5901 | ,63813

Doktor 26 3,3984 | ,63380

Egitimden idari Personel 72 3,5952 | ,64123
Beklenen ,608 ,694

Karzamolar Da':f‘;:; | 126 | 35181 | 69839

ATT 46 3,5124 | ,74753

Diger 62 3,6164 | ,78569

HO: Calisanlarin yaptigi gérev, egitimdeki gelisme diuzeylerini etkilemez.

H13: Calisanlarin yaptigi gorev, egitimdeki gelisme dizeylerini etkiler.

Gorev degiskenine gore farkliliklarin incelenmesi icin one way anova testi
kullanilmigtir. Personel egitim-gelistirme Olgekleri alt duzeylerinden d6grenme
motivasyonu (p=0,001) dizeyine ait p degerleri 0,05'ten kiguktir. Bu ylizden H13
hipotezi kabul edilir. Yani egitim faaliyetlerinde memnuniyet dizeyinin gérev goére

farklilik goésterdigi saptanmigtir.

Ogrenme motivasyonu ortalamalari incelendiginde doktorlarin  dgrenme
motivasyonu dlzeyi puaninin diger bolumlerde ¢alisanlara gore daha dusik oldugu
tespit edilmistir. Hasta danigsmanlarinin 6grenme motivasyonu dizeyi puaninin ATT,

idari personel, hemsire ve diger ¢calisanlara gére daha yuksek oldugu tespit edilmistir.
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6.1.13.5.2. Gorev ile Motivasyon Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-25 Gérev ile Motivasyon Olgegi icin Anova Tablosu

Olgek | Diizeyler Gorev N Ort. S.S. Degeri Degeri
Hemsgire 153 4,1291 ,97422
Doktor 26 4,2308 , 77111
. idari Personel 72 4,4896 ,59404
Ekonomik 2 956 048
Araglar 5 Hasta 126 | 4,3036 | ,81031
anismani
ATT 46 4,1141 ,90478
Diger 62 4,3347 , 77611
5 Hemsire 153 4,2144 ,80135
8 Doktor 26 4,4692 ,59851
’2 Psikolojik | Idari Personel | 72 | 4,2861 | ,77701
() ve Sosyal 1,135 341
> Hasta ! ’
§ Araclar Danisman 126 4,0984 , 79549
"'3 ATT 46 4,1696 1,00838
= Diger 62 | 4,2000 | ,86385
Hemsire 153 4,1422 , 93179
Doktor 26 4,1154 ,60922
Orgitsel | jyari Personel | 72 | 455729 | 50775
YérY:tseI Hasta 3,334 006
Araglar Danigsmani o 41171 9131
ATT 46 4,2283 ,84792
Diger 62 4,3266 , 75827

HO: Calisanlarin yaptigi gérev, motivasyonunu etkilemez.

H14: Calisanlarin yaptigi gérev, motivasyonunu etkiler.

Gorev degiskenine gore farkliliklarin incelenmesi icin one way anova testi
kullaniimistir. Motivasyon olgedi alt duzeylerinden ekonomik araglar (p=0,048) ve
orgutsel ve yonetsel araglar (p=0,006) duzeyine ait p degerleri 0,05'ten kiaguktir. Bu
ylizden yuzden H14 hipotezi kabul edilir. Yani Ekonomik araglar ve orgutsel ve

yonetsel araglar diizeyinin goreve gore farkhlik gésterdigi saptanmistir.

Ekonomik araglar ortalamalari incelendiginde hemsirelerin ekonomik araclar
dizeyi puaninin idari personel olarak calisanlara gore daha disuk oldugu tespit
edilmigtir. Orgitsel ve ydnetsel araglar ortalamalari incelendiginde; doktorlarin
orgutsel ve yodnetsel aracglar dizeyi puaninin hemsire, idari personel, hasta

danismani, ATT ve diger ¢alisanlardan daha dusuk oldugu tespit edilmistir.
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6.1.13.5.3. Gorev ile Performans Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-26 Gérev ile Performans Olgegi icin Anova Tablosu

. .. .. F p
Olgek Diizeyler Gorev N Ort. S.S. Degeri | Degeri
Hemsire 153 5,6449 1,00159
Doktor 26 5,7436 1,12963
Idari 72 6,0856 | ,96900
Personel
Performans | oo tormans 3264 | 007
Olgegi ' ’
pasta 126 | 54246 | 1,38011
Danismani
ATT 46 5,5109 1,22394
Diger 62 5,5995 1,05989

HO: Calisanlarin yaptigi gorev, performansini etkilemez.

H15: Calisanlarin yaptigi gérev, performansini etkiler.

Gorev degiskenine gore farkliliklarin incelenmesi icin one way anova testi
kullaniimistir. Performans 6lgegi alt dizeylerinden performans (p=0,007) dizeyine ait
p degeri 0,05ten kiguktiur. Bu yuzden yuzden H15 hipotezi kabul edilir. Yani

performans dizeyinin goéreve gore farkhlik gosterdigi saptanmistir.

Performans ortalamalari incelendiginde hasta danigsmanlarinin performans

duzeyi puaninin hemsgire, doktor, idari personel, ATT olarak c¢alisanlara ve diger

calisanlara gore daha dusuk oldugu tespit edilmigtir.
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6.1.13.6. Tecriibe ile Calismanin Diizeyleri Arasindaki iliski

Hizmet siresi ile galismalarin dizeyleri arasindaki iliski personel egitim-
gelistirme Olgekleri alt dizeyleri, motivasyon dl¢edi alt dizeyleri ve performans dl¢egdi

alt diizeyleri olmak Uzere Ug¢ baglik altinda incelenecektir.

6.1.13.6.1. Tecriibe ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri Alt Diizeyleri
Arasindaki iliski

Tablo-27 Tecriibe ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri icin Anova Tablosu

" . . F p
Olgek Duzeyler Tecriibe N Ort. S.S. Degeri | Degeri
1 Yildan Az 54 3,5684 ,86597
Egitim 1-5 Yil Arasi 193 3,4580 67693
Faaliyetlerinden | 6.15 vil Aras 196 3,4470 75638 | 403 ;751
Memnuniyet .
16 Yil ve Uzeri 42 3,4780 71911
- 1 Yildan Az 54 4,1037 ,87867
2 o 1-5 Yl Arasi 193 4,0409 77287
x Ogrenme : :
3 Motivasyonu 6-15 Yl Arasi 196 4,0898 74324 221 ,882
o 16VYilveUzeri | 42 | 41214 | 82920
_g 1 Yildan Az 54 3,8089 ,84686
o 1-5 Yil Arasi 193 3,6670 ,59851
g Algilanan 6-15 Yil A 196 | 13,7887 | ,56084 | 1,759 154
) Sosyal Destek ~10 VI Al ; ; ’ :
£ 16 Yilve Uzeri | 42 3,8041 | ,39848
vy 1 Yildan Az 54 3,7778 |1,04410
e Egitim 1-5 Yl Arasi 193 3,5959 87212
S Olanaklarina | 6-15 Yil Arasi | 196 3,5918 79890 | 1,119 341
= Destek ..
& 16 Yil ve Uzeri 42 3,7698 ,87571
1 Yildan Az 54 3,8082 ,78893
Egitimden 1-5 Yl Arasi 193 3,4978 ,65882
Beklenen 6-15 Yl Arasi 196 3,5350 ,70193 | 3,135 ,025
Kazanglar L
16 Yil ve Uzeri 42 3,6190 ,48360

HO: Calisanlarin is tecribesi, egitimdeki gelisme dizeylerini etkilemez.

H16: Calisanlarin is tecrubesi, egitimdeki gelisme duzeylerini etkiler.

Tecribe degiskenine goére farkliliklarin incelenmesi i¢in one way anova testi
kullaniimistir. Personel egitim-gelistirme oOlgekleri alt dizeylerinden egitim beklenen
kazanclar (p=0,025) dizeyine ait p dederi 0,05'ten kiiguktir. Bu ylzden ylzden H16
hipotezi kabul edilir. Yani egitim beklenen kazanclar duzeyinin tecribeye gore farklilik

gOsterdigi saptanmistir.

Egitim beklenen kazanglar ortalamalari incelendiginde 1 yildan az is tecribesi
olanlarin egitim beklenen kazanglar dizeyi puaninin 1-5 yil arasi, 6-15 yil arasi ve 16

yil ve Uzeri ig tecrlbesi olanlara gére daha yuksek oldugu tespit edilmistir.
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6.1.13.6.2. Tecriibe ile Motivasyon Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-28 Tecriibe ile Motivasyon Olgegdi icin Anova Tablosu

F P

Olgek Duizeyler Tecriibe N Ort. S.S. Degeri | Degeri

1 Yildan Az 54 4,4954 ,61332

1-5 Yil Arasi 193 4,2578 ,86147

Ekonomik 1938 193
Araglar | 6 15 vilArasi | 196 | 41849 | 89903 | ’
16 Yil ve
.. . 42 4,2976 , 75957
Uzeri
_ 1YidanAz | 54 | 43222 | 82729
]
o
0 -
- Psikolojik 1-5Yil Arasi 193 4,2528 ,79655
S ve Sosyal 1,630 182
p Araclar
S 6-15 Yl Arasi 196 4,1061 ,88252
°
= 16 Yil ve
.. . 42 4,2667 ,50300
Uzeri
1 Yildan Az 54 4,1944 ,82225

1-5 Yil Arasi 193 4,2396 ,84542

Orgitsel
Y6r\1/eetsel 640 ,590
6-15 Yl Arasi 196 4,1952 ,94285
Araclar
16 Yil ve
. 42 4,3929 ,58732
Uzeri

HO: Calisanlarin is tecribesi, motivasyonunu etkilemez.

H17: Calisanlarin is tecribesi, motivasyonunu etkiler.

Tecribe degiskenine gore farkliliklarin incelenmesi icin one way anova testi
kullaniimigtir. Motivasyon Olcegdi alt duzeylerine ait p degeri 0,05’ten buyuktir. Bu
yuzden HO hipotezi kabul edilir. Yani motivasyon 6lgegi alt duzeyleri tecribeye gore

farkhhk géstermedigi saptanmigtir.
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6.1.13.6.3. Tecriibe ile Performans Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-29 Tecriibe ile Performans Olgegi icin Anova Tablosu

F

Olgek Diizeyler Tecriibe N Ort. S.S. Degeri p Degeri
1Yildan 54 | 55247 | 1,28750
Az
15l 193 | 54991 | 1,28194
Arasi
Per_formans Performans 2,538 046
Olcegi ) )
6124 196 | 58078 | 1,01593
Arasi
. V1l ve 42 | 56508 | 87869
Uzeri

HO: Calisanlarin is tecribesi, performansini etkilemez.

H18: Calisanlarin is tecribesi, performansini etkiler.

1-5* 6-15

Tecribe degiskenine goére farkliliklarin incelenmesi icin one way anova testi

kullaniimistir. Performans 6lgegi alt dizeylerinden performans (p=0,046) diizeyine ait

p degeri 0,05ten kuguktur. Bu yuzden yuzden H18 hipotezi kabul edilir. Yani

performans dizeyinin tecribeye gore farklilik gosterdigi saptanmigtir.

Performans ortalamalari incelendiginde 1-5 yil arasinda is tecribesi olan

calisanlarin ortalamasinin 1 yildan az, 6-15 yil ve 16 yil ve Uzeri ¢galiganlara gore daha

dusuk oldugu tespit edilmistir.
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6.1.13.7. Kurumdaki Hizmet Yili ile Galismanin Diizeyleri Arasindaki iliski

Kurumdaki hizmet yili ile calismalarin dizeyleri arasindaki iliski personel egitim-
gelistirme Olgekleri alt dizeyleri, motivasyon dl¢edi alt dizeyleri ve performans dlgegi

alt diizeyleri olmak Uzere Ug¢ baglik altinda incelenecektir.

6.1.13.7.1. Kurumdaki Hizmet Yil ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri Alt
Diizeyleri Arasindaki iligki

Tablo-30 Kurumdaki Hizmet Yili ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri icin Anova

Tablosu
= . Kurumdaki F p
Olgek Dazeyler HizmetYihi | ort. S-S | Degeri | Degeri
1 Yildan Az 183 3,4599 | ,76520
Egitim
Faaliyetlerinden 3-6 YIl 228 3,4308 72479 1,497 ,225
Memnuniyet

7-14 Yl 74 3,5998 | ,67960

1 Yildan Az 183 4,1443 , 78317

‘=
() M
.~ Ogrenme
= -
g Motivasyonu 3-6 Yl 228 4,0118 ,80838 1,512 ,222
o 7-14 il 74 4,0959 | 64244
£
= 1 Yildan Az 183 3,7412 , 70331
[
o Algilanan i
(é_r) Sosyal Destek 3-6 Yl 228 3,7225 ,53551 ,676 ,509
s 7-14 Yl 74 3,8163 ,53548
o)
w
5 1 Yildan Az 183 3,6339 ,92853
s Egitim
» Olanaklarina 3-6 Yl 228 3,6462 ,81624 ,234 792
2 Destek
7-14 Y1l 74 3,5676 ,85782
1 Yildan Az 183 3,6093 ,68523
Egitimden
Beklenen 3-6 Yl 228 3,4818 ,68753 2,858 ,058
Kazanglar

7-14 Y1l 74 3,6651 ,65079

HO: Calisanlarin kurumdaki hizmet vyili, egitimdeki gelisme duzeylerini
etkilemez.

H19: Cahsanlarin kurumdaki hizmet yili, egitimdeki gelisme dlzeylerini etkiler.

Kurumdaki hizmet yili degiskenine gére farkliliklarin incelenmesi icin one way
anova testi kullanilmigtir. Personel egitim-gelistirme o6lgekleri alt dizeylerine ait p
degeri 0,05'ten buyuktir. Bu ytuzden HO hipotezi kabul edilir. Yani personel egitim-
gelistirme Olcekleri alt duzeyleri kurumdaki hizmet yilina gére farkhlik géstermedigi

saptanmistir.
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6.1.13.7.2. Kurumdaki Hizmet Yili ile Motivasyon Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki

iligki

Tablo-31 Kurumdaki Hizmet Yili ile Motivasyon Olgegi icin Anova Tablosu

2 . Kurumdaki F p
Olgek Duzeyler Hizmet Yils N ort. SS. Degeri | Degeri
1 Yildan Az 183 4,2678 87590
Ekonomik 3-6 VIl 228 4,2873 75328 802 449
W Araclar
g 7-14 Yl 74 4,1453 1,03534
=§ 1 Yildan Az 183 4,2678 82395
Psikolojik ve
S | Sosyal Araglar 3-6 VIl 228 | 4,1553 82852 | 977 | 377
S 7-14 Yl 74 4,1865 76666
o
2 Orgiitsel ve 1 Yildan Az 183 4,3320 79281
Yonetsel 3-6 YIl 228 4,1382 ,89455 2,620 ,074
Araglar
7-14 Yl 74 4,2601 192199

HO: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, motivasyonunu etkilemez.

H20: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, motivasyonunu etkiler.

Kurumdaki hizmet yili degiskenine gore farkliliklarin incelenmesi igin one way

anova testi kullaniimigtir. Motivasyon 0lgegi alt dizeylerine ait p degeri 0,05’ten

buyuktur. Bu ylzden HO hipotezi kabul edilir. Yani motivasyon 6lcegi alt duzeyleri

kurumdaki hizmet yilina gore farkhlik géstermedigi saptanmistir.

6.1.13.7.3. Kurumdaki Hizmet Yili ile Performans Olgegi Alt Diizeyleri Arasindaki

iligki

Tablo-32 Kurumdaki Hizmet Yili ile Performans Olgegi igin Anova Tablosu

N .. - F p
Olgek Duzeyler Cinsiyet N Ort. S.S. Degeri | Degeri
f 1Yidan | 183 | 56020 | 117744
Performans
Olgegi | Ferformans I sy | 228 | 56133 | 1,18088 | 1011 | 365
7-14YIl | 74 | 58153 | 1,01232

HO: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, performansini etkilemez.

H21: Calisanlarin kurumdaki hizmet yili, performansini etkiler.

Kurumdaki hizmet yili degiskenine goére farkliliklarin incelenmesi igin one way

anova testi kullaniimistir. Performans o6lgegi alt duzeylerine ait p degeri 0,05’ten

buyuktir. Bu yizden HO hipotezi kabul edilir. Yani performans 0lgedi alt duzeyleri

kurumdaki hizmet yilina gére farklilik géstermedigdi saptanmistir.
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6.1.13.8. Galismanin Diizeyleri ile Demografik Degiskenler Arasindaki iligki

Tablo-33 T-Testi Tablolari Sonucu

o Medeni Egitim .. . Kurumdaki
Cinsiyet Durum Yas Durumu Gorev Tecribe Hizmet Yih
Egitim Faallye_tlermden Kabul Kabul Ret Ret Ret Ret Ret
Memnuniyet
Ogrenme Motivasyonu | Ret Ret Ret Ret Kabul | Ret Ret
Algilanan Sosyal Ret Kabul Kabul Ret Ret Ret Ret
Destek
Egitim Olanaklarina | o oy Ret Ret Ret Ret | Ret Ret
Destek
Egitimden Beklenen Kabul Ret Ret Kabul Ret Kabul Ret
Kazanglar
Ekonomik Araclar Kabul Ret Ret Ret Kabul Ret Ret
PsIHElilk ve SORgE Ret Ret Ret Kabul Ret Ret Ret
Araglar
Orgatsel veNg@hetse Ret Ret Ret Kabul Kabul Ret Ret
Araglar
Performans Ret Kabul Ret Kabul Kabul | Kabul Ret

6.1.14. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki iligkinin buyukligunu gdsteren bir
katsayl hesabidir. Korelasyon analizi ile iki degisken arasindaki dogrusal iliskinin yénu
ve blyukligunu incelemek igin kullanilir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda
degeri alabilir ve "r" ile ifade edilir. Her degiskenin, kendisi ile arasindaki korelasyon
katsayisi 1’dir. Korelasyon katsayisinin aldigi degere goére yorumu asagidaki
tablodaki gibidir.

Tablo-34 Korelasyon Katsayisi Deder Araliklari Tablosu®®3

Kuvvetli (-) -1<r<-0,9
Orta (-) -09<r<-05
| Zavif (-) | -05<r<0 |
Zayif (+) 0<r<0,5
\ Orta (+) \ 05<r<0,9 |
Kuvvetli (+) 09<r<1

Uygulanan korelasyon analizi sonucunda asagidaki tabloda yer alan degerler
belirlenmisgtir.

333 Murat Karagoz, Excell ve SPSS Uygulamali [statistik Yéntemleri, Ekin Yayinevi, Bursa,
2015, s. 168.
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Tablo-35 Calisma Dizeyleri Arasindaki Korelasyon Katsayi Tablosu

5 g m g 5 &
— O o 8 ©
EZ2| 02 | 8« Ex | 558 | £ zg | 28 g
ESS| ES [ ESse | Tco =5 o < £
E= 2 c 0 S p EXq EOD§ X< o= 23 =
oD DO © T @ o ® O =X N IS C® =] 2
w > £ o= S0 weQn o O @ o < > o = =
T2 0B = oy W oY c » @ S 2 o
G = = k=] (o] o [ 8 S
w < X L°
c
QD 4
T Q0
E£Z
58 5 1 212" | 269" 170" 178" ,081 201" 143" ,015
wie
T=
@
LL
o =2
ES
o2 212" 1 25" ,101° 216 ,198" 117 174" 120"
2>
f'e) £
=
8
§S9 . . . .
257 | 269 257 1 ,196 ,230 ,139 205 209 ,069
=gl
g
£5%
Sxg| 1707 | o 196" 1 270" ,003" 142" 163" 122"
50
0
S .
S5 %
Esc| ams | 216" 23 270" 1 157" 22" ,196" 124"
;5)% g
L o g
=
S5
o 081 | ,198" | 139" ,093° 157" 1 341" ;354" 201"
U<
$s
=)
o< 201" | 117" | 205" 142" 229" 341" 1 336" ,054
X ®
23
o
> —_—
25 o| 143 174 209 163 ,196 354 336 1 111
©65 &
58 <
2]
c
£
5 015 | 120" ,069 122" 124" ,201" ,054 111 1
o}
[a 8
Uygulanan korelasyon analizi sonucunda tabloda goruldugu gibi performans
degiskeni ile:

Egitim faaliyetlerinde memnuniyet dizeyi arasinda korelasyon katsayisinin
0,015 oldugu ve pozitif yonlii zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ogrenme
motivasyonu dizeyi arasinda korelasyon katsayisinin 0,120 oldugu ve pozitif yonli
zayIf bir iliski oldugu tespit edilmistir. Algilanan sosyal destek dizeyi arasinda

korelasyon katsayisinin 0,069 oldugu ve pozitif yonlli zayif bir iliski oldugu tespit
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edilmistir. Egitim olanaklari destek dizeyi arasinda korelasyon katsayisinin 0,122
oldugu ve pozitif yonlu zayif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Egitim beklenen
kazanclar duzeyi arasinda korelasyon katsayisinin 0,124 oldugu ve pozitif yonll zayif
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ekonomik araclar diizeyi arasinda korelasyon
katsayisinin 0,201 oldugu ve pozitif yonlt zayif bir iliski oldugu tespit edilmigtir.
Psikolojik ve sosyal araglar dizeyi arasinda korelasyon katsayisinin 0,054 oldugu ve
pozitif yonll zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Orglitsel ve yénetsel araclar diizeyi
arasinda korelasyon katsayisinin 0,111 oldugu ve pozitif yonli zayif bir iliski oldugu

tespit edilmistir.

6.1.15. Regresyon Analizi

Regresyon analizi bagimli bir degiskenle bir ya da birden daha ¢ok bagimsiz
degisken arasinda bulunan dogrusal iliskilerin varhigini, arada iliski varsa da
blyUkligini ve yonunu incelemektedir. Regresyon analizinde, degiskenler arasinda
anlamli iligki oldugu belirlenen degiskenler icin beta katsayilari hesaplanmaktadir.
Hesaplanan katsayilar ile matematiksel agidan denklemler kurulmaktadir. Regresyon
acisindan kurulan denklem; Y= Bo+ Bi Xi + &€ seklinde ifade edilebilir. Burada X; i.
bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni, Bi i. bagimsiz degiskene ait katsayiyi, €; ise
i. bagimh dediskene sahip hata terimlerini ve (o sabit katsayi degerini temsil

etmektedir. Hata terimlerinin toplamlari da 0’dir.

6.1.15.1. Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri ile Performans Arasindaki iligki

icin Regresyon Analizi

Tablo-36 Performans ile Personel Egitim-Gelistirme Olgekleri Diizeyleri Arasindaki

iliski
Kurulan model i¢in hesaplanan p degeri 0,000°dir. Modelin agiklama yiizdesi (R?) 0,184’dir.
Diizevler B Standart Standart T- p

T y Hata B Degeri Degeri
E-',n (Constant) 4,201 ,445 9,435 ,000
o | Editim Faaliyetlerinden 065 075 041 - 865 388
o | Memnuniyet ' ' ' ' '

<Z,: Ogrenme Motivasyonu ,145 ,071 ,098 2,050 ,041
E Algilanan Sosyal Destek ,035 ,093 ,018 ,380 ,704
o = i:

& [E)gltlm Olanaklarina 125 063 094 1,082 048
w [Destek

% | Fgitimden Beklenen 136 | 082 081 1,673 | ,095

azanglar

HO: Caligsanlarin performans duzeyi, personelin egitim-gelistirme Olgekleri

dizeylerinden etkilenmemektedir.
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H22: Caligsanlarin performans dizeyi, egitim-gelistirme 6lgekleri diizeylerinden

etkilenmektedir.

Performans dizeyi ile personel egitim-gelistirme dlgekleri dizeyleri arasinda
yapilan regresyon analizi sonucunda performans ile sabit katsayi (p=0,000), 6grenme
motivasyonu (p=0,041) ve egitim olanaklari destek (p=0,048) dizeyleri arasindaki
iliski oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan tespitler sonucunda regresyon

denklemi asagidaki gibidir.

Y= Bot Bi X seklinde kurulacak olan denklem igin aralarindaki iliskinin anlamli
oldugu tespit edilen dlzey sayisi iki oldugu icin i=2 olarak alinir. Yani elde edecegimiz
denklemin teorik yapisi Y= o+ 1 X1+ B2X2 seklinde olacaktir. Bu denklemde kullanilan
sembollerin anlam ve Kkarsiliklari asagidaki regresyon sembollerinin karsiliklari

tablosunda verilmistir.

Tablo-37 Regresyon Sembollerinin Kargiliklari

Semboller Anlamlan Karsilik Gelen Kavram/Deger
Y Bagimli Degisken Performans Dizeyi
X1 Bagimsiz Degisken Ogrenme Motivasyonu
X2 Bagimsiz Degisken Egitim Olanaklari Destek
Bo Sabit Katsayi 4,201(Tablodaki B degerlerinden)
Bive B2 Bagimsiz Degiskene ait Katsayi 0,145 ve 0,125

Regresyon sembollerinin karsiliklari tablosundaki sembol karsiliklari ve

degerler denklemde yerine koyulursa denklemin son hali agsagidaki gibi olacaktir.

Performans = 4,201 + 0,145 Ogrenme Motivasyonu + 0,125 Egitim Olanaklari
Destek

Kurulan regresyon denklemi sonucunda performansla;

o Ogrenme motivasyonu arasinda pozitif yonlii %14,5 oraninda bir iligki vardir.
Ogrenme motivasyonu bir birim arttiginda performans diizeyi de 0,145 birim
artacaktir. Egitim olanaklari destek arasinda pozitif yonli %12,5 oraninda bir iligki
vardir. Egitim olanaklari destek bir birim arttiginda performans duzeyi de 0,125 birim

artacaktir.
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6.1.15.2. Motivasyon Olgegi ile Performans Arasindaki iliski icin Regresyon

Analizi

Tablo-38 Performans ile Motivasyon Olgegi Diizeyleri Arasindaki iligki

Kurulan model i¢in hesaplanan p degeri 0,000’dir. Modelin agiklama yuzdesi (R?)
0,207’dir.

Diizevler B Standart Standart T- p

5 y Hata B Degeri Degeri
g (Constant) 4,397 349 12,600 ,000
:6 i
- Ekonomik 262 067 192 3,893 ,000
o Araclar
>
> ...
g | Psikolojik ve 041 069 -,029 589 556
= Sosyal Araglar
]
s A

Orgitsel ve 071 ,066 ,053 1,080 281

Yoénetsel Araglar

HO: Calisanlarin performans dlzeyi, motivasyon olcegi dlzeylerinden

etkilenmemektedir.

H23: Calisanlarin performans dizeyi, motivasyon 0lgegi dizeylerinden

etkilenmektedir.

Performans dlzeyi ile motivasyon 0Olgedi dizeyleri arasinda yapilan regresyon
analizi sonucunda performans ile sabit katsayl (p=0,000) ve ekonomik araclar
(p=0,000) duzeyleri arasindaki iliski oldugu tespit edilmistir (p<0,05). Yapilan tespitler

sonucunda regresyon denklemi asagidaki gibidir.

Performans = 4,397 + 0,262 Ekonomik Araclar

Kurulan regresyon denklemi sonucunda performansla;

Ekonomik araglar arasinda pozitif yonli %26,2 oraninda bir iligki vardir.
Ekonomik araglar bir birim arttiginda performans duzeyi de 0,262 birim artacaktir.
6.1.15.3. Performans ile Orgiitsel Ogrenme Arasindaki iligki

Tablo-39 Performans ile Orgiitsel Ogrenme Arasindaki Regresyon Analizi Sonucu

Boyutlar Rekabet Performansi
Egitim Faaliyetlerinde Memnuniyet Ret
Ogrenme Motivasyonu Kabul
Algilanan Sosyal Destek Ret
Egitim Olanaklari Destek Kabul
Egitim Beklenen Kazanglar Ret
Ekonomik Araclar Kabul
Psikolojik ve Sosyal Araglar Ret
Orgiitsel ve Yoénetsel Araglar Ret
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TARTISMA

Oriicii vd.’nin (2007) yapmis oldugu arastirma sonucunda; Hipotez testlerinin
sonucunda hizmet igi egitim faaliyetlerinin g¢alisanlarin etkinlik, verimlilik ve
motivasyonlarinin  artinimasinda  6nemli  katkilar  saglamasinin  yaninda
yaraticiliklarinin gelisimini de etkiledigi ortaya konulmustur. Bunun yani sira
teknolojinin gelismesi ve kuresellesen rekabetin etkisi ile igletmelerin insan
kaynaklarina verdikleri 6nem giderek artmaktadir. Hizmet ici egitim sayesinde insan
kaynaklarinin gelistiriimesi saglanmaktadir. Ayrica, motivasyonun, verimlilik ve
yaraticihgin pozitif yénde birbirini etkileyen bir koordinasyon oldugu tespit edilmistir.
Hizmet i¢i egitimin calisanlarin motivasyonuna ve verimliligine olan etkilerinin
arastiriimasina yonelik yapilan bu galismanin hipotezleri istatistiksel agidan kabul
edilebilir ve anlamli bulunmustur. Buna gdre calisanlarda hizmet ici egitim
faaliyetlerinin isyeri disinda 6zel bir ortamda almak istedikleri tespit edilmistir. Hizmet
ici egitimin ¢alisanlarin verimliliklerinde anlaml derecede artis sagladigi sonucunda
variimistir. Cahlsanlarin verimliliginin disuk olmasindan sikayetci olan isletmelerin
hizmet ici egitim yoluyla calisanlarinin verimliligini artirabilecedi Onerilmektedir.
Literatir taramasi sonucunda elde edilen bulgular, isletmelerin basarisinda
¢alisanlarin motivasyonun dnemini ortaya koymaktadir. Buradaki énemli unsur ise
calisanlarin motivasyonlarinin nasil yikseltilebilecegidir. Arastirma icin uygulanan
anketlere ait analizlerin sonucunda calisanlarin motivasyonlarini yiUkseltebilecek
faaliyetlerin basinda hizmet igi egitimin geldigi tespit edilmistir. Hizmet ici egitim
sayesinde ¢alisanlarin moralinin ylkseldigine ve isletmedeki galisma ortamina olumiu
katkilar saglandigina dair bulgulara ulagiimigtir. Kiresellesmenin etkisi ile artan
rekabet ortaminda isletmelerin yasamlarini strdirebilmelerinde yénetim literatiriinde
yer alan 6grenen organizasyon yapisinda yer almasi ve degisimlere ¢abuk uyum

sag@layabilmesi yoniiyle hizmet i¢i egitimin dnemine vurgu yapilimigtir334,

Yapilan bu tezin analiz sonuglarinda ise, ¢alisanlarin kurumda gegirdigi hizmet
yih ile hizmet ici egitime iliskin gelisme duzeyleri degerlendirildigine, kurum
icerisindeki hizmet yilina gore hizmet i¢i egitimdeki gelisme dizeylerinin farkhlk
gOstermedigi tespit edilmistir. Hizmet igi egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisanlarin
mesleki ve teknik yonden bilgilerini artirmasinin yaninda fiziksel yetenekleri ve genel

kalturlerinin de geligtiriimesini sagladigi belirlenmigtir. Ayrica egitim ve gelistirme

) 334 Edip Oriicii vd., “Hizmet ici Egitimin isgorenlerin Verimlilik, Motivasyon ve Yaraticihgina Etkisi
Uzerine Bir Arastirma”, Mevzuat Dergisi, 2007, Yil: 10, Sayi: 118, http://www.mevzuatdergisi.
com/2007/10a/02.htm (Erisim Tarihi: 12.01.2019).
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faaliyetleri ile g¢alisanin ise yonelik bilgi ve becerilerini gelistirebildigi ve kariyer

basamaklarinda ilerleyerek Ucret olanaklarini iyilestirebildigi sonucuna varilmigtir.

Gormus ve Kaya’nin (2014) yapmis oldugu arastirma sonucunda; Dunya
genelindeki yodun rekabet, bilgi ve teknoloji alaninda yasanan hizli gelismelerin
sonucunda isletmelerin sahip olduklar bilgilerin zaman igerisinde eskiyip yetersiz
kaldigi gorilmektedir. Degisim her alana yayillmakta ve c¢evredeki ¢ogu unsur bu
degisime dahil olmaktadir. Kamu sektériiniin de bu degisimden etkilenmis ve hizla
degisen sartlara uyum igin gereken c¢alismalari baslatmistir. Bu uyumu saglamanin
en hizli ve en kolay yolu ise egitimdir. Hizmet igi egitim konusu bu egditime oldukca
onem veren ve siklikla uygulayan 6zel sektor gibi bu konu kamu sektorlu icin de
onemlidir. Bir maas karsilidi ise yeni alinan veya sturegelen bir calismasi olan kisilerin
isleriyle ilgili bilgi, beceri ve tutumlarin kazandirilmasi ya da gelistiriimesine yonelik
planh bir sekilde verilen egitim hizmet icin egitim olarak tanimlanmaktadir. Bu
egitimlerle calisanlarin kuruma olan baghliklari glclendiriimekte, verimlilikleri ve
motivasyonlari artirilabilmektedir. Bu c¢alismada hizmet i¢i egitimin kamu
¢alisanlarinin motivasyonuna olan etkileri arastiriimistir. Arastirma is alani tretim olan
bir kamu isletmesi calisanlarinin Uzerinde uygulanmigtir. Calismanin amacini,
sistemli olarak verilen hizmet ici egitim faaliyetlerinin personeli ne yonde etkiledigi
olusturmaktadir. Calismada, kamu kuruluglarinda hizmet ici egitimin calisanlarca
nasil degerlendirildigi, calisanlari ne yonde etkiledigi ve bir motivasyon kaynagi olarak
degerlendirilip degerlendirilmedigi arastiriimistir. Katilimcilar, en az bir kez hizmet igi
egitim alan calisanlardan olusmaktadir®®®. Yapilan bu tezin analiz sonuglarinda ise;
hizmet i¢i egitimin motivasyon ve performans Uzerindeki etkileri agisindan; rekabetin
hizla arttigi piyasa kosullarinda rakiplerle micadele edilebilmesine dikkat ¢cekilmigtir.
Dikkat edilen hususlar ise; 6zel saglik kurumlari ¢alisanlarinin igse alimi yapilirken,
teknoloji ve bilgi yonunden donanimli personellerin degerlendiriimesi sonucuna
varilimigtir. Ayrica, galisanlarin egitimlerine devam etmeleri yonunde desteklenmesi
ile ise yonelik bilgi ve becerilerin geligtirilmesi igin hizmet igi egitimlerin strekli devam
ettirilmesinin, ¢alisan performansini artiracagi, isletme verimliligine olumlu katkilar

saglayacagi ortaya konmustur.

Kaptangil'in (2012) yapmis oldugu arastirma sonucunda; bu c¢aligmada
isletmelerde yer alan farkli performans unsurlarini ne 6élgide etkilendiginin tespiti

amaclanmigtir. Bu dogrultuda 350 buyuk Olgekli isletmenin Ust dizey yoneticileri,

335 Gormis ve Kaya, a.g.e., s. 37.
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insan kaynaklari yoneticisine uygulanan anket ile ihtiyag duyduklari konulara iligkin
egitim programlari, hangi unsurlarin performanslarini  etkilediginin  tespiti
amaglanmigtir. Elde edilen verilerle, genel olarak isletmelerin galisanlarini gelistirerek
is tatminlilerini saglamayi, verimliliklerini artirmayi, oryantasyon cgaligmalari ile ise
yabancilagmalarini engellemeyi amacladigi belirlenmistir. Bodylece performans
degerlendirmesi sonucunda ise calisanlarin ig tatminleri ile 6rgute bagliliklarinin
arttigi, gelisen teknolojiye kolay uyum sagladiklari sonucuna varilmistir. Calismada
isletmelerin performans degerlendirmesi sonucunda ihtiya¢ duyulan egitimlere
yonelik ¢calismalar ve iyilestirme ¢abalari sonucunda bulunan performans dlgutlerine
ne derecede ulasildigi yer almistir. Bu egitim cabalarindan isletmelerin diger
dinamiklerinin pozitif ya da negatif ydénde ne olclide etkilendikleri ortaya konulmaya
calisiimistir. Arastirma sonugclarina bakildiginda surekli degisiklik gosteren mevcut
piyasa kosullapnin igletmelerin yeniden yapilanmalari icin belirledikleri en 6nemli
unsur oldugu belirtilmistir. isletmelerin devamlihiginin saglanabilmesi ve etkin isletme
yapisi olusturulabilmesi, degisen ¢evre kosullarina uyum saglanabilmesi icin hizmet
ici egditim faaliyetlerinin geligtiriimesinin  6nemi vurgulanmigtir. Bu faaliyetlerin
ihtiyaglar dogrultusunda belirlenmesi ve surekli olarak duzenlenmesi ile bagariya
ulagilabilecedi belirlenmistir®®. Yapilan bu tezin analiz sonuglarinda ise; egitimde
gelistirme duzeyleri arasinda yer alan egditim olanaklarina destek ve 6grenme
motivasyonunun calisanlarin performans duzeyini etkiledigi tespit edilmistir. Ozel
saghk kurumlari ¢alisanlarinin performanslarini artirabilmek amaciyla yapilan hizmet
ici egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bu amaca ulagabilmesi agiklanmistir. Bundan
dolay1 6grenmenin sudrekliligi ve egitim sonucunda calisanlarin elde ettikleri

kazanimlarin kullaniimasi yéniinde tesvik edilmeleri gerektigi sonucuna ulasiimistir.

Bek'’in (2007) yapmis oldugu arastirma sonucunda; Calismanin amaci personel
verimliliginin artinimasina yonelik planli ve programli ¢alismalarin hazirlanmasini
olugturmustur. Bu programlar hazirlanirken hayat boyu o6grenme aligkanlhiginin
kazandiriimasini saglamaktir. Sirket ici veya disi egitim imkénlari bu amag
kapsaminda yeterli midir? Sirket ici veya disi egitim konularina katihm olumlu sekilde
algilanmakta midir? Egitim ihtiyacinin  belirlenmesinde uygulanan ydntem
c¢alisanlarca olumlu algilaniyor mu? sorularina cevap aranmaya c¢alisiimistir.
Uygulamada, bir hizmet isletmesince sistemli olarak yuritulen egitim ve geligtirme

surecine iliskin gozlem, dokuman inceleme, gorusme ve anket uygulamasi ile bilgi

) 336 Kerem Kaptangil, “i§letmele[§ie insan Kaynaklari Egitiminin Caliganlarin Performanslari
Uzerine Olan Etkisi”, Cankiri Karatekin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2012,
Cilt: 2, Say1: 2, 25-44, s. 25.
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toplanmistir. Anket ¢calismasinda 122 denek yer almig, 33 sorunun kullanildigi tarama
anketi kullaniimistir. Uygulama sonucunda, tespiti yapilan egitim agiginin giderilmesi
ve verimliligin artinimasi igin yoneticilerin ve personelin egitime tabi tutulmasi
Onerilmigtir. Turkiye’nin en buyuk hizmet isletmesi konumunda yer alan bir sirkette
uygulanan bu caligma ile girketin uygulamakta oldugu egitim ve geligtirme
faaliyetlerinin farkli asamalarinda yasanan sorunlarin belirlenmistir. Belirlenen bu
sorunlarin ¢ézimu icin yeni 6neriler gelistiriimesi ve bu dnerilerin diger kurumlarin da
benzer konularda yapacaklar calismalara i1sik tutmasini hedeflemistir. isletmenin
amaglarina ulasmasi ve personelin gelistiriimesi acisindan yoneticiler ve ¢alisanlara
intiyag duyduklari konulara iligskin egitim verilmesi 6nemli gorulmektedir. Ancak
isletmede hali hazirda uygulanan egitimin yeterli olmadigi belirlenmistir. Buna gore
gerek yoneticilere gerekse g¢alisanlara ihtiyaclari dogrultusunda egitim ve gelistirmeye
yonelik programlar uygulanmasi yoluyla tespiti yapilan egitim aciginin giderilmesi
gerekmektedir. Ayrica calisanlara yonelik iletisim ve haberlesme konusunda verilecek
egitimlerle calisanlarin bu yondeki eksiklikleri giderilebilir®®’. Yapilan bu tezin analiz
sonuglarinda ise; c¢alisanlarin yaptigi gorev ile egitimdeki gelisme dizeyleri ele
alindiginda 6grenme motivasyonu yapilan goéreve goére farkllik gdstermektedir.
Hizmet ici egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik programlarin verimli ve etkin
olabilmesinin, 06zel saghk kurumlarinin kurumsal amagclari dogrultusunda
hazirladiklari programlar ile mimkin olabilecedi sonucuna variimistir. Calisanlarin
egitime yonelik ihtiyaclarinin dogru sekilde belirlenmesi halinde hizmet i¢i egitimin
hem ise ybnelik hem de kisisel gelisimlerine katkida bulunacagi, ayrica egitime

yonelik beklentilerinin de karsilanacagi belirlenmigtir.

Kesen'in (2014) yapmis oldudu arastirma sonucunda; Orglt kultlrinin ve
insan kaynaklari yoénetimi (iKY) uygulamalarinin calisan performansina etkileri
arastinimig, diger yandan da oOrgut kultirG tiplerinin ¢alisan performansini nasil
etkiledigine bakilmigtir. Devaminda calisan performansi ve IKY uygulamalari
iliskisinde ara degisken olarak etkisi incelenmigtir. Arastirmada elde edilen bulgulara
bakildiginda, orgit kaltiri ve IKY uygulamalarinin galisan performansini olumlu
sekilde etkiledigi gérulmistir. Analiz sonugclari degerlendirildigine iKY uygulamalari
arasindaki personel se¢me ile ise alma, gapraz egitim, takim galismasi ve performans
konularinda galisanlara geri bildirimde bulunulmasi performans artirdigi gérulmustur.
Orgut kiltiirii tipleri arasinda yer alan pazar kiltiiriiniin ¢alisanlarin performansini

arttirdi§i sonucuna ulasiimistir. Calisan performansi-iKY uygulamalari iligkisine

337 Bek, a.g.e., s. 107.
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bakildiginda 6rgut kalturinin kismi ve ara degigken olarak yer aldigi gozlemlenmisgtir.
Calisma sonucunda modern isletmelerin ulasmak istedigi ana amaclardan birisinin
¢alisanlarin verimliliginin artirimasi oldugu ortaya konmustur. Calismada bu amaca
ulagabilmek igin neler yapiimasi gerektigine dair ipuglarina yer verilmistir. Ozet olarak
IKY uygulamalarinin ve érgit kiiltirinin etkinligi artirldiginda galisan performansinin
da artacagdi kanaatine varilmistir®3®. Yapilan bu tezin analiz sonuglarinda ise;
calisanlarin egitim durumunun performans ile olan iliskisi ele alindiginda egitim
durumuna gére performansin farkliik gosterdigi belirlenmistir. Ozel sagdlk
kurumlarinca, blnyelerinde goérev yapan egitim dizeyi dislk calisanlarin egitim
duzeylerini yUkseltebilmesi icin onlarin tesvik edilmesi gerekmistir. Bunun yani sira
calisan performansinin yikseltiimesine yonelik olarak calisanlara kariyer gelisim

firsatlari sunulmasinin oldukga yarar saglayacagi sonucuna variimistir.

Akin ve Colak’in (2012) yapmis olduklari arastirma sonucunda; Bu ¢alismanin
amaci, insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) uygulamalari ile isletmelerin performans
degiskenleri arasindaki iliskiyi arastirmaktir. iKY uygulamalarindan olan, isgiici
planlamasi, ddullendirme, performans degerlendirme, egitim-gelistirme, i¢ iletisim ve
¢alisan-firma iligkisi degiskenleri kullaniimistir. Personel devir hizi, satiglar ve isgicu
verimliligi ise 6rgltsel performans degiskenlerini olusturmaktadir. Anket calismasina
istanbul Sanayi Odasrna bagh 108 sirket katilmistir. Calisma sonuglari insan
kaynaklari uygulamalari arasinda yer alan isgucu planlamasinin iggucu verimliligi ve
satiglari anlamli sekilde etkiledigini, ancak personel devir hizini etkilemedigini
géstermistir. isgiicii verimliligi ve satislar ile personel devir hizinin negatif yénde bir
iliskisi oldugu sonucuna ulasiimistir. Yapilan ¢alisma ile iKY uygulamalarinin isletme
performansina olan etkisi, hangi uygulamalarin bu iligkiyi guglendireceginin
belirlenmesi, uygulamalarin énem derecesi, daha iyi 6grenmeye yonelik ne gibi
faaliyetler yapilabilecegi hedeflenmistir. Orglitsel performans ve insan kaynaklari
yonetimi iligkisinin belirlenmesine yonelik slregte orglitsel performansin  IKY
uygulamalariyla olan iligkisi ele alinmistir. Calisanlarin bilgi ve becerilerinin
gelistirimesine yardimci olacak insan kaynaklari uygulamalarinin en uygunun
segilmesi yeterli olmayip, bilgi ve becerilerinin geligtiriimesini saglayabilecek tum
uygulamalarin faaliyete gegciriimesi dnem tasimaktadir. Ayrica érgutsel performansin

calismada gelistirilen modelin disindaki degiskenlerin etkisiyle de degisebilecegi ifade

338 Mustafa Kesen, insan Kaynaklar Yoénetimi Uygulamalan ve Orgiit Kiltiriniin Calisan
Performansi Uzerine Etkileri, Gebze Yiksek Teknoloji Enstitist, Sosyal Bilimler Enstitlisti, Gebze, 2014,
Ozet (Yayimlanmamis Doktora Tezi).
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edilmistir®3. Yapilan bu tezin analiz sonuglarinda ise; Medeni hal ile performans
iliskisi ele alindiginda, hizmet ici egitim faaliyetleri kapsaminda performansin medeni
duruma gore degisiklik gosterdigi tespit edilmistir. Ozel saglik kurumlari galisanlarinin
performanslarinin yikseltimesinde ydneticilerin basarisinin da etkisi olmustur.
Bdyleece calisanlarin bulunduklari kuruma bagliliklarinin ve performanslarinin
aritilabilmesi icin yéneticilerinin gdéziinde maddi unsur degil, sosyal varlik olarak deger

gbrmenin g6z ardi edilmemesi gerektigi ortaya konmustur.

Pehlivan’in  (2008) yapmis oldugu arastirmasi sonucunda; performans
degerlendirmenin dnemi insan kaynaklari yodnetimi icerisinde giderek deger
kazanmaktadir. Dinyada yasanan hizli degisim ve gelisim isletmelerin yogun rekabet
ortamina girmesine sebep olmustur. Boylesi bir rekabet ortaminda isletmelerin yogun
bir rekabet ortamina girmesine sebep olmustur. Boylesi bir rekabet ortaminda
isletmelerin devamliliklarini saglamak ve verimliliklerini artirabilmeleri énem arz
etmektedir. Gergcek verimlilige ulasilabilmenin tek yolu isletmelerin insan
kaynaklarindan en etkin sekilde faydalanabilmesinden gecmektedir. insan kaynaklari
yonetiminin en Onemli iglevleri arasinda yer alan performans degerleme ve
Tarkiye’deki kamu kurumlarinda uygulanmasi bu ¢alismanin  konusunu
olusturmustur. Yapilan anket c¢alismasiyla Maliye Bakanhdi Personel Genel
Mudurliga personelinin performans degerlendirme sistemi hakkindaki goéris ve
Onerileri dikkate alinarak Glkemizdeki performans dederlendirme ¢alismalarina katki
saglanmasi amaglanmistir. Arastirma sonucuna goére, hem degerlendirilien hem de
degerlendiren personelin egitiimesi ile kurumlarin kendi hizmet &zelliklerine ve
yapisina uygun degerlendirme sistemleri olusturmalari gerektigi belirlenmistir. Ayrica
degerleme sureci ile sonuglarin ilgili personele agik olmasinin, sirece personelin,
calisma arkadaglarinin ve vatandaslarin dahil edilmesinin saglanmasi, Ucretler,
hizmet ici egitim kararlan ve degerleme sonuglarinin birbiri ile iligskilendiriimesi
onerilmistir®. Yapilan bu tezin analiz sonuglarinda ise, kurumdaki hizmet yili ile
performans iligkisi ele alindiginda, kurumdaki hizmet yilinin performansi etkilemedigi
ortaya konmustur. Ucretin, 6zel saglik kurumlarinca genellikle stratejik hedeflere
ulasabilmek adina motivasyon ve performansin artirimasina yonelik kullanilan bir

ara¢ oldugu belirlenmistir. Bdylece performansa dayali Ucret sistemi adil olarak

339 Ozden Akin ve Hayat Ebru Erdost Colak, “insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalariyla Orgiitsel
Performans Arasindaki iliski Uzerine Bir Arastirma”, Gankiri Karatekin Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2012, Cilt: 2, Sayi: 2, 85-114, s. 85.

340 Bijlent Pehlivan, “insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlendirmesi ve Maliye
Bakanhgi Calisanlarina Yonelik Bir Uygulama”, Maliye Dergisi, 2008, Sayi: 154, 171-187, s. 171.
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uygulandiginda motivasyonun ve g¢alisan performansinin  mimkin olacagi

belirlenmisgtir.

Sarac’in (2016) yapmis oldugu arastirma sonucunda; bu arastirmanin amaci,
isletmelerin yurittiikleri IKY uygulamalarinin finansal performans, is giicii devir hizi
ve satig orani gibi 6rgltsel performansa ait gdstergelerini incelemek olmustur.
Bununla beraber isletmelerin insan kaynaklari bilgi sistemi uygulamalarinin galisan
performansina olan etkilerindeki farklilasma ile insan kaynaklari uygulamalarinin
orgutsel performansa olan etkilerini bulmaktir. Calismanin evreni agirlikli olarak
Gaziantep ve Ankara basta olmak Uzere cesitli illerde birbirinden bagimsiz olarak
faaliyet gosteren blylk ve orta dlgekli 70 isletmeden olusmaktadir. Yapilan arastirma
sonucunda insan kaynaklari yonetiminin etkinliginin isletme satis oranlarinin artisina
etkisinin olmadigi belirlenmistir. Bunun aksine is glict devir hizinda negatif yonde bir
etkisi oldugu, finansal performansi ise olumlu etkiledigi gorilmistir. insan kaynaklari
bilgi sistemlerinin 3 badimli degiskeni de anlamli bir sekilde etkiledigi sonucuna
ulasiimistir. Bu arastirmada ulasilan sonuca gore is gucu devir hizinin yonetiimesinde
IKBS ve IKY uygulamalarinin etkililiginin oldukga énemli oldugu ortaya konmustur.
IKY uygulamalarini insan kaynaklari bilgi sistemi (IKBS) ile gergeklestiren isletmelerin
rakiplerine karsi rekabet avantaji sagladigi tespit edilmistir. Calisan performansinin
yuksek olmasinin hem g¢alisanlarin hem de isletmelerin motivasyonunu énemli élglide
etkiledigi belirlenmistir. IKBS ile isletmeler rutin islerini gerceklestirirken hem
harcanan emekten hem de zamandan tasarruf edebilmekte, bdylece asil amaglara
ulagabilmek igin daha fazla odaklanabilmektedir. isletmelerce insan kaynaklari bilgi
sistemlerinin stratejik 6nemi henuz kavranamamistir. Cogu yonetici tarafindan da bir
maliyet unsuru seklinde degerlendiriimektedir. Sisteme iligkin yeterince bilgi sahibi
olmayan c¢alisanlar ve sistemi desteklemeyen yoneticilerden bilgi toplayabilmek son
derece zor olmustur. Ancak sistemin saglayacadi faydaya inanilir ve sistem
kullanicilari desteklenirse bilginin tatminin artabilecedi ve sistemin kullaniminin
yayginlasabilecegi ongorulmusgtir. Turkiye'de ¢ok yeni oldugu igin simdilik bu sistemin
kullaniimasina direng¢ gosteren igletmelerin yakin zamanda zorunluluk haline gelecek
bu sistemi daha yaygin ve etkin bir sekilde kullanacagi kaginiimazdir®*!. Yapilan bu
tezin analiz sonuclarinda ise; motivasyon duzeylerinden ekonomik araglar boyutunun
performans dizeyini etkiledigi tespit edilmistir. Calisma hayatinda énemli yer tutan

motivasyon ve performans birbiri ile yakindan ilgili kavramlardir. Motivasyon

%41 Ece Ozden Sarag, Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin Orgiit Performansi Uzerindeki
Etkisinde Insan Kaynaklari Bilgi Sistemleri Kullaniminin Rolii Uzerine Arastirma, Baskent Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlisti, Ankara, 2016 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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performansi etkilemekte, yonlendirmekte ve devamini saglamakta olan bir sireg
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Arastirmada motivasyonun en belirgin 6zelliginin kisiye
dzgl oldugu sonucuna variimistir. Ozel Saglik Kurumlarinin en énemli roliniin ise
¢alisan performansinin artiriimasi i¢in motivasyon unsurlarini dogru belirlemesi
olmaktadir. Boylece hizmet ici egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlarin sirekli
O6grenebilecegdi, ise ve kendine yonelik davraniglarini gelistirebilecegi bir calisma

ortami saglamasinin gerekli oldugu belirlenmistir.
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SONUG VE ONERILER

Bu calisma ile “insan Kaynaklari Yénetiminde Personelin Hizmetigi Egitimi ve
Motivasyonun Performans Uzerindeki Etkisinin incelenmesi” hedeflenmis ve bu
kapsamda demografik analizler, anova analizleri, korelasyon analizleri ve regresyon
analizleri yapimistir. Yapilan analizlere iligkin elde edilen sonuglar su sekilde
siralanabilir;

1. Katihmcilarin_demografik 6zelliklerinin _incelenmesi_sonucunda elde

edilen veriler;

Yas degiskeni kapsaminda elde edilen veriler incelendiginde; ¢alisanlarin yasi
ile calisma kapasiteleri, performanslari, hizli distinme ve hareket etme yetenekleri
arasindaki iliski saglik kurumlarinda énemlidir. insanlarin fiziksel anlamdaki guigleri
20-30 yas donemlerinde zirvede iken bu glg¢ yasin ilerlemesiyle yavas yavas etkisi
azalmaya baslamaktadir. Yasin ilerlemesi, saglik kurumlarindaki ¢alisma suresinin
getirdigi yogunluk ve yine hayatin igerisindeki tim diger aktivitelere bagl olarak
bireyin sarf ettigi gui¢, hiz, dikkat ve refleksleri de zayiflamaya baslamaktadir. Biyolojik
olarak yasanan bu degisimlerle birlikte fiziksel duslince ve kabiliyetlerde azalma
yasanmaktadir. Zamanin iginde yer alan sorumluluklar artmasi ve zihnin birden ¢ok
konuya odaklanmaya calismasi ile ise yonelik 6grenme ve ¢dzim Uretme konularinda
olumsuzluklar yasanabilmektedir. Ozellikle gindelik hayatin kosturmacasinin
ilerleyen yaslarda daha da artmasiyla, bireyin isi disinda aile ve sosyal ¢evresindeki
sorunlarda da artis yasanmaktadir. Ayrica yasin ilerlemesiyle performansta gorilen
dususle bireyin ideallerini gerceklestirme siresinin de azaldidi dusunulebilir. Bu
nedenle geng yasta sadece isine odaklanan bireyin ilerleyen yagla birlikte artan farkh
sorun ve sorumluluklarla da ilgilenmesi gerekmektedir. Ortaya ¢ikan bu durum ise
calisanlarin davraniglarina yansimakta ve calisan verimliligini de olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Yas degiskeni ile performans arasindaki iliskiye bakildiginda da
bu durum acikga gorulebilmektedir. Bu calismada, anket katihmcilari yas degiskeni
bazinda ele alindiginda; 293 kiginin (%60,4) 20-30 yas arasinda, 157 kiginin (%32,4)
31-40 yas arasinda ve 35 kisinin (%7,2) 41-50 yas araliginda oldugdu tespit edilmistir.

» Yas faktorinin galisan motivasyonu ve performansi Uzerindeki etkisine éneri
olarak; saglik kurumlarinin verimliliklerinin dugmemesi, bunyesinde bulundurdugu
tecribeli ve yasi ilerleyen galisanlarinin motivasyonunu, performansini artirmak adina
onlarin galisma ortamlarini cazip hale getirecek yontemler ve faaliyetleri ortaya
koymasi 6nem tasimaktadir. Saghk kurumlari bunu saglayabilmek i¢in motivasyon
kriterlerini iyi tespit etmeli ve uygulamaya koymali, ayni zamanda c¢alisani

tikenmiglige itecek uygulama ve kararlardan uzak durmahdir. Calisanlarin igi
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haricinde bulundugu sosyal ¢evreyi de g6z énune almall ve buna yonelik fikirler de
Uretebilmelidir. Dolayisiyla saglik kurumlarinin ¢alisanina, ilerleyen yasinin
performans disukligu ve bezginlik dedil, tecriibeler ve kazanimlar sagladigi hissini
verebilecek bir is ortami saglanmasi yararli olabilir.

Egitim dizeyi kapsaminda elde edilen veriler incelendiginde; saglik kurumlari
ne kadar son teknolojilerle donatilmis olursa olsun caligmaya yonelik faaliyetlerin
yuritilmesini saglayacak nitelikte insan glcli yok ise bu bir anlam ifade
etmemektedir. Saglik kurumlarinin en degerli varligi olan insan; bilgisi, uzmanhgi ve
yeteneklerini kullanarak is slreclerini planlamakta ve bu siregleri yuritmektedir. Bu
nedenle, saglk kurumlari rekabet kosullarina uyum saglamak ve surekliliklerinin
devami icin insan kaynaklarinin yonetimine, egitimine, gelistiriimesine yatirrm yapma
konusunu ¢ok dnemsemektedir. Etkili bir insan kaynaklari yonetiminde hizmet ici
egitim ve gelistirmeye verilen 0O6nem sayesinde saglik kurumu basariya
ulasabilmektedir. Onemi her gecen giin artan egitim, artik bireylerin temel ihtiyaclari
arasinda yer almaktadir. Bu ihtiyacin giderilmesi ile bireylerin yasam kalitesi ve saglik
kurumlarinin bagarilari artarken, hizmet ici egitim eksikligi gideriimedigi takdirde hem
birey hem kurulus yéninden olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarabilir. Bu calismada, anket
katihmcilari egitim dizeyince incelendiginde; 246 kiginin (%50,7) Gniversite mezunu,
192 kiginin (% 39,6) lise mezunu, 35 kisinin (%7,2) yiksek lisans mezunu ve 12 Kiginin
(%2,5) doktora dizeyinde egitim aldidi tespit edilmigtir.

» Hizmet icgi editimin ¢alisan motivasyonu ve performansi Uzerindeki etkisine
Oneri olarak; rekabet ortaminda rakiplerle micadele edebilmek i¢in saglhk kurumlari
ise alim yaparken teknolojik ve bilgi ydoninden donanimli galisanlari tercih etmeleri
sureklilikleri agisindan 6nemlidir. Ayrica egitim ydonunden eksik olan g¢alisanlarini
egitimlerine devam etme, hizmet ici egitimle destekte bulunma ve kendilerini
geligtirmeleri konusunda tesvik etmeleri igletme verimliligine katkida bulunabilir.

Katilimcilarin saglik kurumlarindaki gorev turleri incelendiginde; surekli olarak
degisen piyasa kosullarina uyum saglayabilmek ve rekabet glicu kazanabilmek igin
yoneticilerin ihtiyag duyulan insan kaynagini iyi tespit etmeleri ve bu kaynagin verimli
olabilmesi icin etkili bir insan kaynaklari yonetimi politikasi uygulamalari
gerekmektedir. Bunu saglayabilmek icin her ne kadar gérev alanlari farkli da olsa ayni
¢ati altinda bulunan ¢aligsanlarinin saglik kurulusu igerisinde iletisimine ve uyumlu bir
is ortami yaratiimasina yonelik faaliyetler dizenlenmesi, fikir aligverisine agik bir
ortam hazirlanmasi performansin artirilmasi yéntiinden 6nem tagsimaktadir. Bu sekilde
monoton bir is ortamindan kurtulan caliganin igsine baglhligi artmakta, performansi
yukselmektedir. Bunun sonucunda ise saglik kurulusunun verimliligi artarak ortak

amaclara ulasilmasi saglanabilmektedir. Yapilan analizler sonucunda katilimcilar
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gorev degiskeni kapsaminda ele alindiginda katilimcilardan; 153’Gndn (% 31,5)
hemsire, 126’sinin (%26,0) hasta danismani, 72’sinin (%14,8) idari personel, 62’sinin
(12,8) diger grupta, 46’sinin (%9,5) ATT ¢alisani ve 26’sinin (%5,4) doktor oldugu
tespit edilmistir.

» Bu calisma kapsaminda elde edilen veriler sonucunda 6neri olarak; saglik
kurumu icerisinde goérev alanlari ve statlleri yéninden farkli birgok ¢alisan
bulunmaktadir. Bu nedenle saglik kurumu ydnetimince ¢alisanlar arasinda iletisimi
gugclendirecek yontemler gelistiriimesi, ayrim yapilmaksizin her statlideki calisanin
bilgi, deneyim ve fikirlerine bagvurulmasi hem saglik kurumlarinin hem de ¢alisanlarin
amagclarinin gergeklestiriimesine énemli faydalar saglayabilir.

Anket katihmcilarinin is konusundaki tecribeleri incelendiginde; tecrube, bir
konu veya olayin gegcmiste de yasamak, gérmek ve bilincinde olmaktir. Yani
sonrasinda yasanilabilecek ayni ya da benzeri olay veya konu hakkinda bir fikre,
deneyime sahip olmak ve bu duruma hazirlikli olmak olarak da tanimlanabilir. Saglik
kurumlarinin ¢alisanlarinin buyuk ¢ogunlugu, tecribenin yani saglik sektoriinde uzun
sure calismanin, meslegini devam ettirmenin hizmetteki kaliteyi artirdigini
dustnmektedir. Uzun slre bir yerde galisan bireyin sireg icerisinde isine iligkin
yetenek ve becerileri daha iyi gelisebilmektedir. Bireyin uzun sireli olarak bir yerde
¢aligiyor olmasi sartlari benimsedidi, ise veya saglik kurumlarina aidiyet duygusunun
olustugu ve hizmet kalitesiyle beraber performansinin artmasi mimkin olmaktadir.
Yapilan bu g¢alismada katilimcilar tecribe degiskeni kapsaminda ele alindiginda
katilimcilarin; 196 kisinin (%40,4) 6-15 yil arasinda, 193 kisinin (%39,8) 1-5 vil
arasinda, 54 kiginin (%11,1) 1 yildan az ve 42 kisinin (% 8,7) 16 yil ve Uzeri tecribeye
sahip oldugu tespit edilmistir.

» Calisanlarin tecrubeleri incelendiginde 6neri olarak; calismada 1 yildan az
calisan sayisinin dusuk olmasi igsizlik oraninin yuksek oldugu ve saglik kurumlarinin
tecrubeli calisanlarini bunyelerinde tutmaya galistigi anlagiimaktadir. Bu nedenle yeni
is alanlarinin agiimasi ile geng issizlerin sektore girmesi daha da kolaylasabilir. Devlet
tarafindan yatirimcilarin yeni is alanlari olusturmasina yonelik tesvikler saglanmasi ile
tecrubeli calisanlara daha iyi kosullar sunularak bu yeni is alanlarinda tecribesini yeni
calisanlara aktarma imkani verildiginde hem igsizlik 6énlenebilir hem de is kalitesi
artabilir.

Katiimcilarin kurumda caligma sureleri incelendiginde; saglik kurumunda
kidem ve c¢aligilan sure, ayri olarak degerlendiriimektedir. Saglik alaninda calisma
sartlarinin ¢alisanlar agisindan iste kalma streleriyle baglantili oldugu gdrilmektedir.
Tecrubeli ¢caligan her ne kadar saglik kurumlarinda verimliligi artirsa da daha iyi is

sartlari olustugunda tecriibesinin de verdigi glivene dayanarak is degistirme egilimine
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gitmektedir. Saghk kurumlarinda igin tecrubeli eleman énemli bir arti olmaktadir. Bu
calismada, katihmcilar galisma suresi kapsaminda incelendiginde katilimcilarin;
228'inin (%47,0) 3-6 yil arasi, 183’Unun (% 37,7) 1 yildan az ve 74’Unun (%15,3) 7-
14 yil araliginda ayni kurumda calistigi tespit edilmistir.

» Calisanlarin ¢alisma sureleri dikkate alinarak performanslarinin artirilmasi
icin bir 6neri olarak; saglik kurumu tecribeli ¢aligsanlarini iste tutma ve aidiyet
duygularini artirmalari adina yeni yéntemler gelistirebilir, hizmet ici egitim ve
gelistiriimesini destekleyebilir, galisanlara sosyal olanaklar sunabilir. Yeni ise alinan
calisanlarin saglik kurumuna uyum ve baghligini saglamaya yoénelik calismalar
yapillmasi ve gelisimine katkida bulunulmasi yéninde tecribeli personel ile
aralarindaki iletisimi gliclendirmeleri de performansin artirilmasi i¢in yararl olabilir.

2. Yapilan anova analizleri sonucunda elde edilen veriler;

Cinsiyetin hizmet ici egitimdeki gelisme duizeylerine etkisi incelendiginde; hizla
degisen ihtiyaglar aile Gyelerinin beklentilerini de etkilemekte ve aile igerisinde rol
degisimlerine sebep olmaktadir. Artan ve degisen ihtiyaglar kadinlarin galisma
hayatina hizla girmelerine ve sayilarinin artmasini saglamaktadir. Toplumsal
yasamda erkekler cok daha aktif rol almis olsalar da zaman igerisinde kadinlar da
farkh sorumluluk ve gérev alanlarinda hizla yer almaya baslamislardir. Toplumda ve
sosyal hayatin igerisinde erkekler ve kadinlarin ortak degerleri bulunmaktadir. Fakat
kdlturel anlamda kendilerine tanimlanan cinsiyet rollerinin geredi olarak farkl roller
ustlenmektedirler. Kadinlar calisma hayatinda 6zgur bir birey olarak yer alirken bir
yandan da toplumdaki cinsiyet rollerine uygun davranis sergilemeye c¢alismaktadir.
Dolayisiyla c¢alisma sonucunda gbre erkek c¢alisanlarin egitim-gelistirme
dizeylerinden memnun kalmalarinda, galisma hayatinin diginda yani sosyal hayatta
kadinlara oranla kendilerine yiklenen ¢ok fazla sorumluluk olmadidi, bu nedenle
egitim-gelistirme faaliyetlerine ve verilen hizmet ici egitimlere daha iyi odaklanmalari
ve egitimden-gelistirme duzeylerinin yuksek oldugu sdylenebilir. Bu c¢aligmada,
cinsiyet ile egitimdeki gelisme duzeyleri ele alindiginda; egitim faaliyetlerinde
memnuniyet ve egitimden beklenen kazanclar boyutlarinin cinsiyete goére farklilik
gOsterdigi (0,05> 0,012, 0,025) tespit edilmistir.

» Cinsiyetin hizmet i¢i egitimdeki etkisine 6neri olarak; saglik kurumlarinda
kadin ¢alisanlarin is hayatinda daha verimli olabilmesi adina onlara gok fazla stres ve
catisma yasamayacaklar is ortamlar olusturulabilir. Saghk kurumlarinda, kadin
calisanlarin aktif is yasaminda bulunma isteginde olmalari, kariyere iligkin
beklentilerine cevap verilmesi, ylksek sayginlik hissi tagimalari hem is hayatinda hem

de sosyal hayatta daha glgliu ve verimli olmalarini saglayabilir.
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Cinsiyetin, saglik kurumlarinda c¢alisanlarin motivasyonu Uzerindeki etkisi
incelendiginde; toplumun genelinde yer alan cinsiyete dayali ayrimcilik ve buna bagh
olarak ortaya ¢ikan psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar sadece birey icin dedil aileler,
toplum ve saglik kurumlari igin de maliyet artirici bir unsur olarak goérulmektedir.
Cinsiyete dayali ayrimcilik bireyler Gzerinde depresyon, stres, ¢atisma, glvensizlik,
korku, yabancilasma ve tukenmislik hisleri uyandirmaktadir. Ayrimciliga maruz kalan
ve haksizliga ugradigini distinen birey, icinde bulundugu saglik kurumlarinda
kendisini yabancilasmis, isteksiz, mutsuz hissederek, glvensizlik yasamakta,
calismakta oldugu kuruma olan baghligi azalmakta ve is arkadaslari ile iletisimini
koparma yolunu segcmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarina bu sekilde ayrimcilik yapan
saglik kurumlarinin hem sosyal sermayesi zarar ugramakta, hem de verimsiz bir is
glicu politikasi ile sirekliligini korumasi mimkin olmamaktadir. Yapilan analizler
sonucunda, cinsiyet ile ¢alisanlarin motivasyon duzeyleri ele alindiginda; ekonomik
araclarin cinsiyete gore farkhlik gosterdigi (0,05> 0,042) tespit edilmistir.

» Cinsiyetin, saglik kurumlarinda g¢alisanlarin motivasyonu uzerindeki etkisine
Oneri olarak; kanunlarda da belirtildigi gibi herkesin esit oldugu, esit haklara sahip
oldugu bir galisma ortami olusturulmali. Kariyer planlamasi yapilir iken de bu esitligin
muhakkak g6z o6ninde bulundurulmasi gerekmektedir. Esgitlik dasincesini
benimsenebilmesi igin hem kadinlarin hem de erkeklerin egitim seviyeleri
yukseltiimeli, egitim ve gelistirme g¢alismalarina énem verilmelidir. Kadinlar ¢calisma
hayati icerisinde aktif rol alabilmeleri icin cesaretlendiriimeli, is ve sosyal hayatta
kadin o6rgutlenmelerinin desteklenmesi saglanmalidir. Kadinlarin her kademede
basaril olabilecekleri disincesini tagsimasi ve erkeklerle esit haklara sahip bireyler
olarak onlarin bu kademelere ulasmasinda yasadiklari engellerin dnline gegilmesi,
ayrimciliga karsi politikalar Uretiimesi ve sonuclarin  denetlenmesi, isletme
performansinin artirilmasi agisindan yararli olabilir.

Cinsiyetin, saghk kurumlarinda ¢alisanlarin performansi Uzerindeki etkisi
incelendiginde; kadin ve erkek calisanlara saglhk kurumlarinda 6grenme ve egitim
firsatlari taninmasi, s6z konusu galisanlarin ise dair hedeflerinin olmasi, bu hedeflere
ulagabilmeleri igin is arkadaslari ve yoneticileri tarafindan desteklenmeleri performans
diizeylerini etkilemektedir. is kalitesindeki yiikseklik galiganlarin ¢alismakta olduklari
saglik kurumlarina olan bagliliklarinin ve performanslari ile s6z konusu kurumlarin
verimliligine olumlu yoénde etki etmektedir. Saglik kurumlarinda caliganlarin is
kalitesindeki disme ise calisanlarin performansini olumsuz yénde etkilemekte ve
isten ayrilma distincesine yol agabilmektedir. Yapilan ¢alismalar sonucunda, cinsiyet
ile performans ele alindiginda; performansin cinsiyete gore farklilik gdstermedigi

(0,904>0,05) tespit edilmistir.
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» Cinsiyetin, saghk kurumlarinda galisanlarin performansi Gzerindeki etkisine
Oneri olarak; isletmelerde ise alimlarda cinsiyet ayrimi yapilmaksizin eleman se¢imine
gidilmesi gerekmektedir. Calisanlarin fikirlerine deger verilmeli, adil ve tarafsiz bir
yonetim sergilenmelidir. Saglik kurumlarina yonelik fikir ve elegtiriler, objektif bakis
acisiyla degerlendiriimelidir. Bunlar saglk kurumlarinin gelisimi i¢in bir firsat olarak
gorilmesi, her galisana egitim-gelistirmede esit firsatlar taninmasi saglik kurumlarinin
daha fazla verim elde etmesine ve rekabet ortaminda ayakta durabilmesi agisindan
fayda saglayabilir.

Medeni halin, saglik alaninda verilecek olan hizmet igi egitimlerdeki gelisme
duzeyleri Uzerindeki etkisi incelendiginde; isletmelerde kalitenin 6neminin artmasiyla
galisanlarin kararlara katilimi, yonetim-calisan arasindaki iligkilerin gelismesi, isin
yapilmasi kadar analizine ve gelistiriimesine de énem veren bir ¢alisan profili ihtiyaci
ortaya cikmaktadir. Burada egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6nemi buyUktur.
Hizmetici egitim, calisanin kendine olan glveninin artmasi ve kendini
gerceklestirmesine imkan verirken, gevresi ile iletisiminin gu¢lenmesi, is tatminini ve
performansini artirmaktadir. Evli ¢alisanlar, mesleki egitimlerini gelistirmenin, is ve
aile yasantilarini olumlu yénde etkiledigi inanci tasirken, bekar calisanlarin egitim
faaliyetlerine iliskin beklentileri ve kariyer beklentileri yiksek olabilmektedir. Analizler
sonucunda, medeni hal ile egitimdeki gelistirme dizeyleri ele alindidinda; egitim
faaliyetlerinde memnuniyet ve algilanan sosyal destek boyutlarinin medeni hale gére
farkhhk gosterdigi (0,045, 0,039<0,05) tespit edilmistir.

» Medeni halin, saglik alaninda verilecek olan hizmet igi egitimlerdeki
Uzerindeki etkisine éneri olarak; evli ¢alisanlarin hizmetici egitim ve gelistirmeye
yonelik faaliyetlere olan egilimlerini géz 6nidne alinarak bu faaliyetlerin sirekli bir
motivasyon kaynagi olarak devamlilig1 saglanmasi gerekmektedir. Bekar calisanlarin
egitim ihtiyaclarinin ve kariyere yonelik beklentilerinin dogru tespit edilerek, yapilacak
egitim-gelistirme faaliyetlerinde bu tespitlerin g6z 6ninde bulundurulmasi, ¢aligan
performansinin artirilmasi agisindan yararli olabilir.

Medeni halin, saglik kurumlarinda caliganlarin motivasyonu uzerindeki etkisi
incelendiginde; hazirlik asamasindan baslayarak evlilik surecinde maddi unsurlar
onem tasimakta ve bireyler bu sdrecgte birgcok harcama yapmaktadirlar. Evlilik
hayatinin sorumluluklari ve ihtiyaglari zaman igerisinde artarak devam etmektedir. Bu
nedenle evli ¢alisanlarin ise yonelik beklenti ve bagliliklari bekar olduklari zamana
gore artmaktadir. Ozellikle evli erkek galisanlarin evli kadin calisanlara ve bekarlara
nazaran is birakma egilimlerinin diguk oldugu sdylenebilmektedir. Ancak diger bir
bakis acisiyla bekar bireylerin de hayatini dizene koyabilmeleri ve sosyal ihtiyaglarini

giderebilmeleri i¢cin calismaya devam etme zorunluluklari unutulmamalidir. Ayrica
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Ulkedeki issizlik oranlarindaki artis, medeni hal gézetmeksizin galisanlarin isi birakma
dusuncesinden uzaklagmasina yol acabilmektedir. Yapilan galismalar sonucunda,
medeni hal ile motivasyon duzeyleri ele alindiginda; ekonomik araglar, psikolojik ve
sosyal araglar, 6rgutsel ve ydnetsel araglar boyutlarinin medeni hale gére farklilik
go6stermedigi (0.,709, 0,629, 0,469 >0,05) tespit edilmigtir.

» Medeni halin, saglik kurumlarinda c¢aligsanlarin motivasyonu Uzerindeki
etkisine oneri olarak; saglhk kurumlarinin tim c¢alisanlarinin motivasyonlarini artiracak
unsurlari belirlemesi ve bu beklentilerini gidermeye yonelik etkinlik, plan ve
programlar uygulamasi gerekmektedir. Saglik kurumlari c¢alisma kosullarini
iyilestirdiginde, kurumlardaki calisanlarin egitim-gelistirme ihtiyaglari giderilmesi, fikir
ve onerilerinin dikkate alinmasi, calisanlara kariyer imkanlari verilmesi ve ¢alisanlar
icin Ucret iyilestirmesi yapilmasi, ¢alisanlarin motivasyonlarinin ve performanslarinin
artmasina katki saglayabilir.

Medeni halin, saghk kurumlarinda calisanlarin performansi lzerindeki etkisi
incelendiginde; nitelikli ¢alisanlarin  bulundugu bir saghk kurumu, basariya
ulasabilmektedir. Saglik kurumlarinda nitelikli c¢alisanlarin ise alimi kadar bu
¢alisanlari s6z konusu kurumlarda tutabilmek icin onlarin beklentilerine cevap
verebilmeleri dnem arz etmektedir. Gelisimine katkida bulunan, is ve sosyal ydnden
gereksinimlerinin farkina varilan ve buna yonelik faaliyetleri gerceklestiren bir saghk
kurumu, ¢alisaninin performansinin artmasina katki saglamaktadir. Evli olanlarin,
evliligin getirdigi sorumluluklarin fazla olmasinin da etkisiyle ise olan baghliklari
bekarlara nazaran daha ylksek dizeyde olmaktadir. S6z konusu ¢alisanlar, isini
kaybetmemek icin daha ylksek performans goésterebilmektedir. Bu c¢alismada,
medeni hal ile performans ele alindiginda; egitim faaliyetlerinde-performansin medeni
hale gore farklilik gosterdigi (0,011<0,05) tespit edilmigtir.

» Medeni halin, saghk kurumlarinda calisanlarin Uzerindeki etkisine oneri
olarak; saglik kurumlarinda galisanlarin performanslarinin yikseltiimesi, yoneticilerin
basarisina da baglidir. Saglik kurumu ydneticilerinin, calisanlarinin kuruma olan
bagliliklarini artirabilmeleri igin onlari maddi bir unsur olarak degil sosyal bir varlik
olarak gérmeleri dnemlidir. Tim ¢alisanlarinin farkli beklentilerinin dikkate alinmasi
ve bekar calisanlarin 6zellikle sosyal yonden beklentilerine énem verilmesi ¢alisan
motivasyonunun ve performansinin artirilmasi agisindan yararli olabilir.

Saghk kurumlarinda c¢alisanlarin yaslari ile hizmet igi egitim iligkisi
incelendiginde; bireylerin iginde bulunduklari hayat donemi ve yaslari, davraniglarini,
tutumlarini ve kararlarini belirleyen unsurlardir. Bireyin yasina bagli olarak ise yonelik
tutumunda, dislncesinde ve performansinda birtakim degisiklikler olabilmektedir.

Yasi ilerleyen bireyin zaman icerisinde isten ayrilma ve alternatif yeni is bulabilme
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olanaklari zayiflamaktadir. Saglik kurumlarinin sayilari fazla dahi olsa is arayanlarin
ve mezunlarin sayisindaki artis nedeniyle isinden ayrilan ¢alisanin yeni bir is
bulabilme ihtimali zayiflamaktadir. is bulamama ve maddi olarak kayip yasama
kaygisi, c¢alisanin motivasyonlarini artirarak ¢alismalarina neden olmaktadir.
Tarkiye’de diger is alanlarinda oldugu gibi 6zel saglik kurumlarinin is ilanlar
incelendiginde motivasyon ve performansa verilen dneme bagli olarak, ise alm
kriterlerinin cogunda yas sinirlamasi oldugu goérilmektedir. Yapilan bu ¢alismada, yas
ile egitimde gelistirme dlzeyleri ele alindiginda; algilanan sosyal destek boyutunun
yasa gore farkhlik gosterdigi (0,05>0,022) tespit edilmistir.

» Saglk kurumlarinda galisanlarin yaslari ile hizmetici egitim iliskisine 6neri
olarak; yas ilerledikge calisanlarin kurumuna baghliginin yikseldigi, tecrubeli
galisanlarin gen¢ calisanlara iglerinde yardimci olmalarinin 6nemli oldugu
soylenebilir. Kendisine destek verildigini ve yardimci olundugunu goren geng
personellerin bu sayede isletmeye baglliklari ve amagclarina ulasabilmek i¢in kendini
gelistirme istekleri artabilir. Geng calisanlarin egitim ihtiyaclarinin iyi tespit edilerek
gelisen teknolojinin de kullaniimasi ile farkh hizmeti¢i egitim programlari
dizenlenebilir. Bu editim programlarinda onlarin kariyer beklentilerine yénelik tesvik
edici sunumlar yapilabilir.

Saglik kurumlarinda calisanlarin yaslari ile motivasyonlari arasindaki iligki
incelendiginde; bireylerin yagsamis olduklari hayatin igerisindeki olaylar, yasin getirdigi
deneyimler zaman igerisinde bakis acilarinin degismesine yol agabilmektedir. Bu
degisime bagl olarak toplumsal hayatla birlikte isine ydnelik icsel motivasyon
unsurlarinda da farkliliklar ortaya ¢ikmakta ve lcret, stati, sosyallesme gibi degerlere
verilen 6nem azalabilmektedir. Bu nedenle ise yonelik olarak c¢alisanlarin
tutumlarindaki farkhlagmalarin sosyal nedenlerin yaninda yasin ilerlemesi de
calisanlarin motivasyonunu etkilemektedir. Analizler sonucunda; yas ile motivasyon
ele alindiginda; motivasyon alt boyutlarinin yasa goére farklilk gostermedigi
(0,05<0,947, 0,574, 0,125) tespit edilmigtir.

» Saglik kurumlarinda calisanlarin yaslari ile motivasyonlari arasindaki iliskiye
Oneri olarak; galisanlarin yas unsurunun motivasyonu etkilemedigi sonucundan yola
¢ikarak motivasyon unsurlarinin tim ¢alisanlar i¢in iyi tespit edilmesi, ¢alisanlara iyi
calisma kosullari sunulmasi, sosyal olanaklar saglanmasi, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin verimli bir sekilde dizenlenmesi, kariyere iliskin adil duzenlemeler
yapilmasi motivasyonun artiriimasinda yararli olabilir.

Saglik kurumlarinda calisanlarin yaslari ile performanslari arasindaki iligki
incelendiginde; yasam surecleri ilerlediginde insanlarin dayanikhliklari, hem g¢alisma

tempolarini hem de performanslarini blyuk dlgtide etkilemektedir. Yasin ilerlemesi ile
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ortaya cikan yashlik kavrami, kronolojik yagi ortaya koymaktadir. Kronolojik olarak
yas da insanlarin iglevsel kapasitelerini ve fiziksel durumlarini tam olarak
yansitmamaktadir. CUnkd, insanlarin vicut yapilari birbirinden farkhdir. Saglik
kurumlari da dahil olmak Gzere bitin isletmelerde yasi ilerlemis calisanlarda islev
kayiplari ya da fonksiyonel kapasiteleri, isletmeler acisindan olumsuz birer durum
olarak algilanabilmektedir. Yapilan bu ¢alismada, ¢alisanlarin yasi ile performans ele
alindiginda; performansin yasa goére farkliik gostermedigi yani performansa ait
degerin 0,05'ten daha buyik oldugu (0,166) tespit edilmistir.

» Saglk kurumlarinda ¢alisanlarin yaslari ile motivasyonlari arasindaki iliskiye
Oneri olarak; saglik kurumlarinda yasi ilerlemis olan calisanlarin, motivasyonlarini
artirmak ve daha iyi bir performans ortaya koyabilmelerini sagjlamak amaciyla aktif
olarak degil de daha geri planda olan yodneticilik, danismanlik vb. gibi alanlarda
galistirilmalari yararl olabilir.

Saglik kurumlarinda calisanlarin egitim durumu ile hizmet ici egitim dizeyleri
arasindaki iliski incelendiginde; egitim bireylerin bilgi duzeylerinin artmasi ve
becerilerinin gelismesine, buna bagl olarak degerlerinde, tutum ve tercihlerinde
yasanan degisim nedeniyle yasamlarinin sekillenmesine yol agmaktadir. Bireyin
icinde bulundugu calisma hayatina uyum sadglayabilmesi ve kendisine verilen roli
yerine getirebilmesi icin gereken davraniglari, bilgi ve becerileri kazanabilmesi
gerekmektedir. isletmeler tarafindan calisanlara verilen hizmet igi egitim programlari
ile bu kazanimlar saglanabilmekte, c¢alisanlara isine yonelik inisiyatif
kullanabilmelerine imkan saglayacak uyumlu bir is ortami yaratilabilmektedir. Yapilan
analizler sonucunda, ¢alisanlarin egitim durumu ile editimdeki gelisme dizeyleri ele
alindiginda; egitim beklenen kazanglar boyutunun, ¢alisanlarin egitim durumuna gére
farklilik gosterdigi yani egitimden beklenen kazanglar boyutuna ait degerin 0,05
degerinden daha dusuk oldugu (0,046) tespit edilmistir.

» Saglik kurumlarinda galisanlarin egitim durumu ile hizmet igi egitim dizeyleri
arasindaki iliskiye 6neri olarak; saglik kurumu ¢aligsanlarinin hizmet igi egitime iligkin
ihtiyag analizlerinin dogru olarak tespiti ile verilecek hizmet i¢i egitimler sayesinde
hem kurum hem de c¢alisanlar agisindan yeni kazanimlar elde edilmesine, ¢alisanlarin
ise ve igyerine uyumu ve bagliliginin artmasina imkan saglayabilir.

Saglik kurumlarinda caliganlarin egitim durumu ile motivasyonlari arasindaki
iliski incelendiginde; bireylerin egitim duzeyi, is hayatina bakig acgisini ve beklentilerini
énemli dlgliide etkilemektedir. insanlari egitimlerini bulunduklari soysa-ekonomik
sartlar ve aile yapisina bagl olarak yapmis olduklari tercihler etkilemektedir. Egitim
dizeyinin yukselmesi ile is yasamindaki motivasyon, ise yonelik beklentilerde

farklilasmaktadir. Bu nedenle, iginde bulundugu sosyo-ekonomik sartlarin elverdi
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Olgude egitimini surduren ve yuksek egitim alan bireylerin bakig acilari ile
motivasyonlari egitim duzeyi dusuk bireylere gore fark gostermektedir. Bireyi motive
eden 6nemli unsurlarin basinda ekonomik sebepler gelmektedir. Cunku bireyler gelir
elde etme arzusu ile ise girmektedir. Bu sebeple bireyin motive edilmesinde ekonomik
araclarin roli buaydktur. Bu calismada, c¢alisanlarin egitim durumu ile motivasyon
duzeyleri ele alindiginda; ekonomik araglar boyutunun, ¢alisanlarin egitim durumuna
gore farklilik gosterdigi yani ekonomik boyutuna ait degerin 0,05 degerinden daha
dusuk oldugu (0,007) tespit edilmistir.

» Saglk kurumlarinda calisanlarin egitim durumu ile motivasyonlari arasindaki
iliskiye Oneri olarak; saglik kurumlari ¢alisanlari egitim duzeyleri de g6z 6nlne
alinarak kaliteli bir yasam surdurebilecekleri sekilde Ucretlendiriimesi, motivasyon ve
performanslarinin artirilabilmesi icin Ucretin yeterli ve adil sekilde dagiliminin
yapiimasi onemli olmaktadir. Egitim dizeyi yuksek calisanlara maddi odullerin
yaninda o6zendirici farkli motivasyon araclari da sunulmasi, egitim dizeyi disuk
galisanlara kendilerini ve ise yonelik yetenek ve becerilerini gelistirebilmeleri igin
hizmet ici egitim firsatlari sunulmasi ¢alisan motivasyonunun artiriimasina fayda
saglayabilir.

Saglik kurumlarinda g¢alisanlarin egitim durumu ile performanslari arasindaki
iliski incelendiginde; teknolojinin ve bilimdeki degisim ve gelismenin en ¢ok etkiledi
hizmet sektorinde yer alan saglik kurumlarinin dinamik yapisinin surdurebilmesi
adina yeni bilgi ve ilkeleri hizla dinmesi ve benimsemesi gerekmektedir. Ancak bu
degisimin farkina varabilen saghk kurumlari yeni bilgi ve ilkelere ulagsma istegi
duyabilmektedir. Saglk kurumlarinin, ¢alisanlarin egitim dizeyleri ve is alanlarini géz
onune alarak performanslarini artirabilmeleri igin ise yodnelik yeni degisim ve
gelismeleri onlara da benimsetmeleri 6nemli olmaktadir. Analizler sonucunda,
calisanlarin egitim durumu ile performans ele alindiginda; performansin, ¢alisanlarin
egitim durumuna gore farklilik gdsterdigi yani performansa ait degerin 0,05
degerinden daha dusuk oldugu (0,038) tespit edilmigtir.

» Saglik kurumlarinda galisanlarin egitim durumu ile performanslari arasindaki
iliskiye oOneri olarak; saglik kurumlarinda egitimli ve donanimli insan kaynagina
yapilacak yatirimlarin yiksek oranda olumlu dénusumleri olabilir. Saghk kurumlari
tarafindan blnyelerinde gorev alan egitim dizeyi dusuk calisanlar egitim dizeylerini
yukseltmeleri igin tesvik edilmesi, tim galigsanlarin performanslarinin yukseltilebilmesi
icin calisanlara kariyer gelisim firsatlarinin sunulmasi yararh olabilir. Ucret sistemleri
adil ve 6zendirici olmasi, sosyal olanaklar saglanmasi, ¢alisma kosullari iyilestiriimesi
ve is guvenligi uygulamalarina dikkat edilmesi, saglik kurumlarinda calisanlarin

performansinin artiriimasi agisindan fayda saglayabilir.
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Saglik kurumlarinda galisanlarin yaptigi gorev ile hizmet ici egitim dizeyleri
arasindaki iligki incelendiginde; saglik kurumlarinin egitim ve gelistirmeye yonelik
faaliyetleri calisanlarin ise ydnelik sorunlarini gézme, saglik politikalarindaki yenilik ve
degisimleri calisanlara aktarmak, onlarin yetenek ve becerilerini gelistirmelerini
kapsamaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri ile saglik kurumlari g¢aliganlarin
bireysel ve mesleki yonden gelismelerini saglamalarinin yaninda orgutsel etkinlik ve
verimliliginde artirlmasini amacglamaktadir. Bu nedenle saglik kurumlari egitim ve
gelistirme faaliyetlerine dnem vermektedirler. Egitim ve gelistirme programlari ile
calisanlarin bilgi ve becerileri ile birlikte bireysel 6zelliklerinin gelisimine de katkida
bulunarak performanslarinin artiriimasini hedeflemektedirler. Yapilan bu ¢alismada,
galisanlarin yaptigi gorev ile egitimdeki gelisme duzeyleri ele alindiginda; 6grenme
motivasyonunun, ¢alisanlarin yaptigi géreve gore farklilik gosterdigi yani ¢alisanlarin
yaptigi gérev boyutuna ait degerin 0,05 degerinden daha dusuk oldugu (0,038) tespit
edilmigtir.

» Saglk kurumlarinda calisanlarin yaptigi gorev ile hizmet ici egitim dizeyleri
arasindaki iligkiye oneri olarak; egitim ve gelistirme programlarinin etkin ve verimli
olabilmesi, saghk kurumlarinin belirledigi kurumsal amaglarina uygun programlar
dizenlemesi ile mumkudn olabilir. Calisanlarin egitim ihtiyaglarinin dogru bir sekilde
belirlenmesi onlarin egitimden beklentilerinin ger¢ceklesmesinin yaninda kigisel ve ise
yonelik gelisimlerine daha fazla katkida bulunabilir.

Saglk kurumlarinda cahlisanlarin yaptigi gorev ile motivasyonlari arasindaki
iliski incelendiginde; Saglik kurumu ¢alisanlarinin bulunduklari pozisyon ile iglerine
yonelik unsurlarin 6nemi de farklihk gostermektedir. Motivasyon kuramlarinda
ihtiyaglarin hiyerarsik olarak siralandigi ve kargilanan her ihtiyagtan sonra bir digerinin
onem kazandigi anlayigi kabul gérmektedir. Bireylerin isten beklentileri ve ise yonelik
tutumlarini belirleyen unsurlar ele alindiginda, alt kademede calisan bireylerin is
guvencesi ihtiyacinin giderilmesi oncelikli iken ust kademelerde ise kendini
gerceklestirme ihtiyacinin éncelikli oldugunu disinmek mumkin olmaktadir. Saglik
kurumlarinda galisanlarin géstermis olduklari gabanin yaptiklari is karsihginda elde
ettikleri Gcrete yeteri kadar yansimasinin olmadidi fikri ile performansa dayali sistemi
ve bu sisteme dayali elde edilen ek geliri yetersiz bulmalari motivasyonlarini tesvik
etmemekte ve alinan JUcretlerin diger caliganlarla kiyaslanmasi sonucunda
motivasyonlarinin olumsuz etkilenmesi s6z konusu olmaktadir. Analizler sonucunda,
calisanlarin yaptigi gorev ile motivasyonun boyutlari ele alindiginda; ekonomik
araclar ile 6érgltsel ve yodnetsel araglar alt boyutlarinin motivasyona gore farklilik
gosterdigi yani s6z konusu boyutlarin 0,05 degerinden daha kii¢ik oldugu (0,048,
0,006) tespit edilmisgtir.
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» Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin yaptigi gorev ile motivasyonlari arasindaki
iliskiye 6neri olarak; sadlik kurumlarinda ekonomik araglarin yaninda g¢alisanlarin
yapmis olduklari gérevin mahiyeti ne olursa olsun takdir edildiklerini gérmeleri, sosyal
ve Kkdilttrel etkinliklere dahil edilmeleri, ast-Ust fikir aligverisinde bulunabilmeleri
motivasyonlarini artirabilir.

Saglik kurumlarinda c¢alisanlarin yaptigi gorev ile performanslari arasindaki
iliski incelendiginde; tim sektérlerde oldugu gibi saglik sektori galisanlarinin
ihtiyaclari da zaman igerisinde degdismekte ve artmaktadir. Gelisen ve degisen
teknoloji ile birlikte bireylerin ihtiyaglarinin arttigi  gériilmektedir. Isletmelerde
belirlenen performans araglarinin yetersiz olmasi ¢calisanlarin kapasitelerini yeterince
kullanamamalarina, duslk tatmin yasadiklarina ve igletme amaglarina ulasma
gabalarinin disik olmasina sebep olmaktadir. Bu c¢alisma kapsaminda yapilan
analizler sonucunda, calisanlarin yaptigi goérev ile performans ele alindijinda;
performansin, ¢alisanlarin yaptigi géreve gore farklilik gosterdigi yani performansa
ait degerin 0,05 degerinden daha duisuk oldugu (0,007) tespit edilmistir.

» Saghk kurumlarinda ¢alisanlarin yaptigi gérev ile performanslari arasindaki
iliskiye oneri olarak; isletmelerde her kademede calisan bireylere isletmenin
performans kriterlerinin dogru bir sekilde anlatilmasi ve bunlari gerceklestirmeleri igin
yapmasi gerekenlerin agik¢a belirtiimesi dnemlidir. Performansi yikseltecek ¢alisma
ortamlarinin olusturulmasi, is uyumunun saglanmasi ve beklentilere cevap verilmesi,
isletme verimliliginin artmasina ve isletmelerin amaglarina ulasabilmesi agisindan
fayda saglayabilir.

Saglik kurumlarinda calisanlarin is tecribesi ile egitimdeki gelisme duzeyleri
arasindaki iligki incelendiginde; saglik kurumlarinda bilgi ve bilgiye erigsimin ana
kaynagdi kurumun caligsanlandir. Calisanlar, kurumun suregleri icinde tecrubeleriyle
bilgi Uretmekte ve bilgi depolamaktadir. Bu surec¢ igerisindeki birikimlerini kurum
icerisindeki diger calisanlara aktarmaktadirlar. Calisanlarin bazilar aldiklari bu
bilgileri i¢csellestirerek bireysel yeteneklerine katkida bulunmaktadir. Bilginin kullanimi
iglevsel ve bolum olarak sinirli iken zaman igerisinde teknolojinin gelismesi ve bilgiye
erigsimin kolaylasmasi bu sinirlarin asilmasini saglamaktadir. Yapilan analizler
sonucunda, tecrube ile egitimdeki gelisme duzeyleri ele alindiginda; egitimdeki
gelisme duzeylerinden egitimde beklenen kazanglar boyutunun, ¢aligan tecribesine
gore farklilik gosterdigi yani degerin 0,05'ten daha kuguUk oldugu (0,025) tespit
edilmistir.

» Saglik kurumlarinda ¢aliganlarin is tecrubesi ile egitimdeki gelisme duzeyleri
arasindaki iliskiye oneri olarak; saglk kurumlarinin basarili ya da basarisiz olmasi

yoniinde en oénemli faktdr insan kaynaklaridir. insana yapilan yatirim en énemli
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yatinmdir. Her ne kadar ileri teknolojiler kullanilsa da saglik kurumlarinin bu
teknolojileri kullanacak yetenekli insan kaynagina ihtiyaci vardir. Dogru bir ise alim
surecinin ardindan kurumda cgalisan nitelikli personelin kurum igerisinde kalmasini
saglayabilecek faaliyetler tespit ediimesi gerekmektedir. isinde basari saglamayi ve
surekliliginin olmasini arzu eden yeni ¢aligsanlarin ise uyum egitimlerinin yaninda
tecrubeli calisanlarin da egitim ihtiyaglarinin dogru tespit edilmesi ile galisan
motivasyonunun ve performansinin artmasi agisindan fayda saglayabilir.

Saglik kurumlarinda calisanlarin is tecrtibesi ile motivasyonlari arasindaki iligki
incelendiginde; Turkiye’de saglik kurumlari kidemli calisanlari gerektigi gibi
odullendirmemektedir. Diger bir deyisle calisanlarinin uzun yillar ayni kurumda
galismasini destekleyecek odul politikalari ve prim sistemleri yeterli olmamaktadir.
Ancak, Ucret seviyelerine bakildiginda kidemli c¢alisanlarina kidemsiz caligsanlara
oranla daha yuUksek Ucret ddemektedir. Buna gore Ucretin belirlenmesinde kidemin
onemli bir unsur oldugu ortaya ¢cikmaktadir. Nitelikli calisanlarin isletmede kalmalarini
saglamak ve basariyi yakalayabilmek i¢in yoneticilerin motivasyonu artirici unsurlari
iyi belirlemesi gerekmektedir. Yapilan galismalar sonucunda, tecribe ile motivasyon
ele alindiginda; motivasyonun, caligsan tecribesine gore farkhlik géstermedigi yani
motivasyona ait degerlerin 0,05’ten daha buylik oldugu (0,123, 0,182, 0,590) tespit
edilmistir.

» Saglk kurumlarinda ¢alisanlarin is tecriibesi ile motivasyonlari arasindaki
iliskiye dneri olarak; isletmelerin tecriibesiz ¢alisanlara yeteneklerini gelistirebilecegi
imkanlar sunmasi, potansiyellerini ortaya ¢ikarmalari agisindan yararli olabilir.

Saglik kurumlarinda ¢alisanlarin is tecrtibesi ile performanslari arasindaki iligki
incelendiginde; saglik kurumlari kidemli calisanlarini 6dullendirmeleri caliganlara
verilen mesaj agisindan énem tasimaktadir. is giicti devri yliiksek olan sektorler kisa
vadeli bir ¢oézim olsa da, 6zel saglik kurumlarinin birgogunda dusuk kidemli
calisanlarin yuksek kidemli galigsanlara oranla daha fazla katma deger yaratabilecegi
dusunulmektedir. Bu nedenle o&dullendirme politikalarinin en belirleyici unsuru
performans kriteri olmaktadir. Bu galismada, tecribe ile performans ele alindiginda;
performansin, calisan tecrubesine gére farkliik godsterdidi yani performansa ait
degerin 0,05’'ten daha kuguk oldugu (0,046) tespit edilmigtir.

» Saglik kurumlarinda galisanlarin is tecribesi ile performanslari arasindaki
iliskiye 6neri olarak; performans saglik kurumlarinin hedeflerine ulagsmasi noktasinda
onemli bir etken olmaktadir. Calisanlarin performansinin artiriimasi ile saghk
kurumlarinin da verimliligi ve performansinin artirilmasi saglanmaktadir. Her ne kadar

isletmeye yeni calisan alimi ile performansin artiriimasi hedeflense de is tecrubesi
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bakimindan yiksek kidemli galisanlarin performansinin artiriimasina yonelik tesvik
edici faaliyetler duzenlenmesi isletmenin verimliligine olumlu etki saglayabilir.

Saglik kurumlarinda caliganlarin kurumdaki hizmet yili ile egitimdeki gelisme
duzeyleri arasindaki iligki incelendiginde; calisanin saglik kurumlarinda hizmet
suresinin uzamasi bir bakima o ¢alisanin o6rglite yaptigi yatirrmin artmasini
saglamaktadir. Saglik kurumunda gegirdigi sure igerisinde yapmis oldugu ise ydnelik
gelismeleri takip eden calisanin, tecribesinin arttigi séylenebilir. Bunun sonucunda
hem bireysel kazanimlari hem de kurumun verimliligine olumlu yénden katkilari
bulunmaktadir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerine iliskin ihtiya¢c analizlerinin dogru
tespit edilmesi, calisanin egitim ve gelistirmeye iliskin bakis acisini degistirmektedir.
Bu c¢alismada, kurumdaki hizmet yili ile egitimdeki gelisme duzeyleri ele alindi§inda;
egitimdeki gelisme dlzeylerinin, kurumdaki hizmet yilina goére farklilik géstermedigi
yani egitimdeki gelisme dlizeylerine ait degerlerin 0,05’ten daha biylk oldugu tespit
edilmigtir.

» Saglk kurumlarinda calisanlarin kurumdaki hizmet yili ile egitimdeki gelisme
dizeyleri arasindaki iliskiye 6neri olarak; egitim ve gelistirme faaliyetleri ¢calisanlarin
mesleki ve teknik agidan bilgilerini artirirken, genel kultarleri ve fiziksel yeteneklerinin
de arttinimasini saglamaktadir. Egitim ve gelistirme ile ¢alisan isine yénelik bilgi ve
becerisini gelistirebilir, kariyer adimlarinda ilerleyerek daha iyi Ucret olanaklarina
ulasabilir. Hizmet yili ne olursa olsun calisanlarin hem bireysel hem de ise iligkin
gelisimlerine katkida bulunacak egitim ve gelistirme faaliyetlerin diizenlenmesi onlarin
bu faaliyetlerden sagladiklari faydanin oranini yukseltebilir. Ayrica egitim i¢eriginin
yaninda egitim sdresi ile egitim yeri belirlenirken g¢alisanlarin taleplerinin de géz
onlnde bulundurulmasi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinden ¢alisanlarin ya da
kurumun azami Olgide fayda saglamasi hedeflenmesi, igletme surekliliginin
saglanmasi agisindan fayda saglayabilir.

Saglhk kurumlarinda calisanlarin kurumdaki hizmet yili ile motivasyonu
arasindaki iligski incelendiginde; Kidem, yani hizmet suresi arttikga, ¢alisanin igini
benimseyecegi, ise yonelik becerilerinin ve bilgisinin artacagi bu nedenle saglik
kurumlarinin ihtiyaglarinin  kargilanmasinda daha etkin olacagr ve c¢alisan
motivasyonunun artacagi beklenmektedir. Analizler sonucunda, kurumdaki hizmet yil
ile motivasyonun boyutlari ele alindiginda; ekonomik araclar, psikoloiik ve sosyal
araglar ile orgutsel ve yonetsel araclar alt boyutlarinin, kurumdaki hizmet yilina gore
farklihk géstermedigi yani motivasyona ait degerin 0,05’ten daha blytk oldugu tespit
edilmistir.

» Saglhk kurumlarinda calisanlarin kurumdaki hizmet yili ile motivasyonu

arasindaki iliskiye 6neri olarak; saglik kurumlarinin kidemli ya da kidemsiz nitelikli
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¢alisanlarinin motivasyon araglari dogru tespit edilirse, kurum igerisinde gerek
bireysel ve gerekse is ydninden desteklenirse kuruma olan baglliklari arttirilabilir,
¢alisan ve kurum ortak amaclara ulasabilir. Calisanlarin ekonomik araglardan ziyade,
tikenmiglik hissiyatina kapilmamalari adina onlarin ¢alisma heyecanini artiracak ve
siradanliktan kurtaracak yontemler gelisgtirilmesi, takdir edilmesi ve adil bir
odullendirme sistemi kurulmasi, c¢aligsanlarin motivasyonunun artmasina katki
saglayabilir.

Saglik kurumlarinda c¢alisanlarin kurumdaki hizmet yili ile performanslari
arasindaki iligski incelendiginde; Ucret karsiliginda calisanlarin zamanlari satin
alinabilse de onlarin ise olan sadakat ve hevesini satin almak her zaman mimkun
olmamaktadir. Bunlar calisanlara yonelik yaklasim tarzi ile kazanilabilmektedir.
Calisanlarin ekonomik anlamdaki beklentilerinin yaninda ise yonelik beklenti ve
tutumlari onlarin performansini etkilemektedir. Yapilan calismalar sonucunda,
kurumdaki hizmet yili ile performans ele alindiginda; performansin, kurumdaki hizmet
yilina gore farkhlik gostermedigi yani performansa ait degerin 0,05’ten daha blyuk
oldugu tespit edilmistir.

» Saglhk kurumlarinda calisanlarin kurumdaki hizmet yili ile performanslari
arasindaki iligkiye Oneri olarak; Ucret, saglik kurumlarinin genel olarak stratejik
hedeflerine ulasabilmek igin performansin ve motivasyonun artiriimasina yoénelik
kullandiklari bir ara¢ olarak gorilmektedir. Performansa dayali Gcret sisteminin adil
bir sekilde uygulanmasi ve motivasyonun artiriimasi ile galigsanlarin performansi
artinlabilir.

3. Yapilan korelasyon analizleri sonucunda elde edilen veriler;

Orgltsel ve yonetsel motivasyon araglari ile ekonomik motivasyon araglarinin
arasindaki iliski incelendiginde; bireyleri calismaya zorlayan en 6nemli unsur kendisini
ve varsa ailesinin yasantisini sirdurebilecek yeteri kadar Ucrete sahip olma istegidir.
Bu acgidan bakildiginda ekonomik motivasyon araclarinin dcret, basari sonucunda
maddi oduller, sosyal guvenlik imkanlari ve emekliik planlarn olarak
siniflandirilabilmektedir. Motivasyonu saglayacak ekonomik aracglarin yani sira,
¢alisanlarin mutlu oldugu ¢alisma ortamlari yaratmak yoneticilerin amaclari arasinda
yer almaktadir. Her calisma ortami her galisan icin ayni tatmini saglamamaktadir. Bu
nedenle motivasyon araglari belirlenirken g¢alisanlarin psiko-sosyal yapilarinin da géz
éniinde bulundurulmasi gerekmektedir. isletme tarafindan sunulan sosyal imkanlar,
sirket ici organizasyonlar, basarili ¢calismalarin karsiliginda tesekkir ve takdir etme,
¢alisanlarin is tatminini saglayabilme, calisana deger verme ve saygi, c¢alisanlara

statii saglayabilecek bir sirket imaji olusturma psiko-sosyal motivasyon araglari

201



arasinda yer almaktadir. Bu g¢alisma igin yapilan korelasyon analizleri sonucunda,
orgitsel ve yonetsel araglar ile ekonomik araglar arasinda pozitif yonla bir iliski oldugu
(0,354) tespit edilmigtir.

> Orgiitsel ve ydnetsel motivasyon araglari ile ekonomik motivasyon
araclarinin arasindaki iliskiye oneri olarak; ekonomik motivasyon araclarindan olan
maddi o&dillendirme, Ucret, saglik glvencesi ve emeklilik imkanlar saghk
kurumlarinda calisanlari verimli calismaya tesvik etmekte ve motivasyonlarini
artirmaktadir. Ekonomik araglarin yoklugu calisanlar icin énemli bir eksiklik olsa da,
calisanlari tam anlamiyla motive etmeye yetmemektedir. Bunlarin yaninda yonetsel
motivasyon araglari ve psiko-sosyal araclar da yeterince kullaniimahdir. Maddi
araglarin diger motivasyon araclari ile desteklenmesi ve c¢alisanlarin ise yonelik
motivasyonlarinin artiriimasinin  hedeflenmesi, saglik kurumlarinin verimliligi
acisindan yarar saglayabilir.

4. Yapilan regresyon analizleri sonucunda elde edilen veriler;

Calisanlarin performans duzeyi ile 6grenme motivasyonu ve egitim olanaklari
destek boyutu arasindaki iligki incelendiginde; egitim ve gelistirme uygulamalari
verimlilik agisindan énemli konulardan biri olmaktadir. Egitimin toplumun timuyle
ilerleyebilmesi icin egitim sistemlerinin genel amaci bireyleri genis kapsamli bilgi ve
becerilerle donatabilmektir. Orglin egitim sistemlerinin amaci bireylere temel bilgi ve
beceri kazandirmak tutum ve davranislarini gelistirmektir. Calisma hayatina iligskin
spesifik konular érgiin egitimin sorumluluk alaninda bulunmamaktadir. Binlerce geng
her yil farkl egitim alanlarini kapsayan 6rgun egitim kurumlarindan mezun olmakta
ve is hayatina adim atmaktadirlar. Ancak bu g¢alisanlarin gogunlugu c¢alistiklari ya da
¢alisacaklari is alanlarina hazirlikh olmadiklarindan performanslari dismekte ve
islerine yonelik eksikliklerin giderilmesi icin egitime ihtiyag duymaktadirlar. isletme
yoneticilerinin amaclari arasinda calisanlarin performanslarinin artirilmasi igin
ogrenme ortamlari hazirlanmasi ve onlara hayat boyu ogrenme aliskanligini
kazandirmalari gelmektedir. Bu ¢alisma i¢in yapilan analizler sonucunda, ¢aligsanlarin
performans duzeyinin egitimde gelistirme dizeylerinden 6grenme motivasyonu ve
egitim olanaklari destek boyutunu etkiledigi (0,05>0,041, 0,048) tespit edilmistir.

» Calisanlarin performans dizeyi ile 6drenme motivasyonu ve egitim
olanaklari destek boyutuna Oneri olarak; saglk kurumlari c¢alisanlarinin
performanslarinin artirilmasi amaciyla uygulanan hizmet ici egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin amaci, 6grenmeyi surekli hale getirmek, ¢alisanlara 6drenmeyi ve
ogrendiklerinden elde ettikleri kazanimlari kullanmayi 6gretmek olmaldir. Bu amaci

benimseyen saglik kurumlari, elde ettikleri yeni bilgi ve becerileri ile bireylerde
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meydana gelen bilgi eskimelerini ortadan kaldirabilirler. Ginimiz dinyasinda en
etkili rekabet unsurlarindan biri olan teknoloji ve bilgiyi yakalamak ancak ihtiyaclar
dogrultusunda belirlenmis ve iyi programlanmis egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
saglanabilir. Bu egitim faaliyetlerinin konusu ve egitim programinin dogru olarak
belirlenmesi, galisanlarin egitimden sagladiklari kazanimlarin ve performanslarinin
artmasini saglayabilir.

Calisanlarin  performans dlzeyi ile motivasyonlari arasindaki iligki
incelendiginde; c¢alisma hayatinin 6énemli konularindan olan motivasyon ve
performans birbiri ile baglantih kavramlardir. Motivasyon performansi etkileyen,
yonlendiren ve devamini saglayan bir sure¢ 6zelligi tasimaktadir. Kisiye 6zgun olmasi
motivasyonun en 6nemli 6zelligidir. Saglik kurumlari agisindan bakildiginda da en
onemli rolinlin calisanin davranigini gelistirmek ve calisma performansini olumiu
yonde etkilemektir. Hizmet sektorinin genelinde oldugu gibi saglik sektorinin de en
onemli rekabet araci insandir. Saglik kurumu tarafindan ihtiyacglarinin karsilanmasini
bekleyen calisan bu ihtiyaclar karsilanmadiginda mutsuz olmakta ve performansi da
dismektedir. Teknolojik gelismelerin en ¢ok etkiledigi sektérlerden biri olan saglik
kurumlari i¢in bu teknolojiyi kullanacak nitelikli insan giicl olduk¢a énemlidir. Yogun
rekabet ortaminda surekliligini korumaya c¢alisan saglik kurumlari insan kaynagina
hak ettigi dederi vermesi, calisanlarinin motivasyonlarini artiracak araglari dogru
tespit etmesi ve onlarin ihtiyaglarina cevap vermesi ile c¢alisan performansinin
artmasini ve igletme amaglarin gergeklesmesini saglayabilir. Performans dizeyleri
birbirinden farkli ¢calisanlarin bu farkliliklara sebep olan unsurlari ortadan kaldirmasi
gerekmektedir. Bireylerin ¢alstiklari saghk kurumlarina bakis agisi ve kurumun
kendisine verdigi deger motivasyonuna ve performansina etki etmektedir. Bu
calismada, caligsanlarin performans duzeyinin motivasyon duzeylerinden ekonomik
araglar boyutunu etkiledigi (0,05>0,00) tespit edilmistir.

» Calisanlarin performans dizeyi ile motivasyonlari arasindaki iliskiye 6neri
olarak; insanin olmadigi bir saghk kurumu dugunulememektedir. Bu nedenle saghk
kurumlari galisanlarinin kurumlarina bakis acilari ve performanslari beklentilerine
aldiklar cevap olcusunde belirlenmektedir. Bu beklentilerin basinda Ucret, maddi
odullendirme, prim ve benzeri ekonomik araglar gelmektedir. Adil ve yeterli Ucret
uygulamalari ile motivasyonun artirilabilir ve bunun sonucunda da caligan

performansi artirilabilir.
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EK-A
EKLER

INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE PERSONELIN HiZMETIGi EGITiMi VE
MOTIVASYONUN PERFORMANS UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESI:
ANKARA ILINDEKi OZEL SAGLIK KURUMLARINDA BiR UYGULAMA

ANKET FORMU

Degerli Katihmcilar,

Doktora c¢alismasinin uygulama verilerinin elde edilebilmesi icin eklerde yer alan
sorular, tez konusuyla ilgili géruslerinizin alinmasi amaciyla dizenlenmistir. Arastirmanin
bilimsel anlamda guvenilirliginin saglanabilmesi igin asagida yer alan sorularla ilgili
gérislerinizi aktaracak cevaplari vermeniz ¢alismanin tamamlanabilmesi agisindan ¢ok
onemlidir. Sorular sisinle ilgili 6zel bilgileri kapsamamaktadir.

Gosterdiginiz destek ve anlayis igin tesekkdrler.

Miinevver BAYAR Prof. Dr. Orhan iSCAN

istanbul Gelisim Universitesi istanbul Gelisim Universitesi
Sosyal Bilimler Enstittisu Sosyal Bilimler Enstitlisu
Doktora Ogrencisi Doktora Tez Danismani

EK-A DEMOGRAFIK BILGILER
Bu boéliimdeki sorulari “x” igareti koyarak tercihinizi belirleyiniz.

1. Cinsiyetiniz

1( ) Kadin 2(') Erkek
2. Medeni Durumunuz Nedir?

1() Bekar 2() Evii 3() Dul/Bosanmis
3. Yasiniz? ......

a. 20-30 () b.31-40 () c.41-50() d.50veUstu ()
4. Goreviniz?......

a. Hemsire () b. Doktor () c. Yonetici () d. --------- () e -—----- ()
5. Egitim Durumunuz Nedir?

1() Lise 2( ) Universite 3() Yuksek Lisans  4( ) Doktora
6. Meslek yagsaminizdaki tecribeniz?

1() 1 Yildan Az

2()1-5Yil



3()6-15YIl
4 ()16 Yil ve Uzeri
7. Su anki kurumda kag yildir galisiyorsunuz?
1()1Yidan Az
2()3-6Yil
3()7-14 Y
4 ()15 Yil ve Uzeri
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Egitim Faaliyetlerinden Memnuniyet

8. Sirketinizin size saglamis oldugu egitim olanaklarindan genel
olarak ne derecede memnunsunuz.

9. ise yeni baslayan, gérevi degisen ya da isyerini degistiren
galisanlarin ise, isyerlerine, galisma arkadaslarina alismalarini
saglamak i¢in basarili egitim programlari verilmektedir.

10. ise yeni baslayan ya da isi degisen calisanlara gorevi
aciklanir ve igini basariyla yerine getirebilmesi igin 6nemli
ayrintilar hakkinda egitim verilir.

11. Calisanlarin yetistiriimesi ve gelistiriimesi igin genis
kapsamli egitim programlari sunulmaktadir.

12. Calisanlarin egitim taleplerini kargilamak icin gerekli olan
kaynaklar saglanir.

13. Her galigsana ihtiya¢g duydugu konuda egitim alma sansi
taninmaktadir.

14. Calisanlarin egitim ihtiyaglarini belirlemeye yonelik olarak
dizenli ve etkili calismalar yapilmaktadir.

15. Egitim programlarinin olusturulurken calisanlarin gorusleri
alinmaktadir.

16. ihtiyag duyulmayan/gereksiz oldugunu disindigim
egitimler verilmektedir.

17. Calisanlarin almis olduklari egitimlerin basarisi dlgilmeye
cahsilir.

18. Verilen egitimlerden g¢alisanlar genel olarak memnun
kalmaktadirlar.

19. Verilen egitimler ¢aliganlarin tutum ve davraniglarinda
arzulanan degdisimleri saglamaktadir.

20. Calisanlara yonelik egitim faaliyetlerinin iyilestiriimesine
ihtiyac yoktur.

Ogrenme Motivasyonu

21. Egitim programlarindan mimkiin oldugunca ¢ok sey
dgrenmeye calisirim.

22. Egitim programlarindan birgok insana gére daha fazla sey
6grenmeye meyilliyim.

23. Egitim programlarinda o©ngoérilen becerileri kazanmaya
¢ogunlukla istekliyim.

24. Egitim programlarinda becerilerimi gelistirmek icin gereken
gabayi gostermeye hazirim.
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25. Egitim programlarina katilarak becerilerimi
geligtirebilecedime inanirim.

26. Egitim programlarinda aktarilan konulari 6grenirim.

27. Egitim programlarina katilmak isimi bagarili bir sekilde
yapmak i¢in gerekli olan bazi bilgileri edinmemi saglar.

28. Su andaki isimle ilgili yeteneklerimin ve becerilerimin
gelismesi icin gcaba gbstermeye gonulliyim.

29. Sadece 6grenmis olmak igin yeteneklerimin ve becerilerimin
gelistiriimesi igin gaba géstermeye gonuilliyim.

30. ileride kargima ¢cikmasi muhtemel yiikselme firsatlarini
degerlendirebilmek igin yeteneklerimi ve becerilerimi
gelistirmeye yonelik gaba harcamaya gonulliyam.

Algilanan Sosyal Destek

31. Gorevlerimi yerine getirirken ¢alisma arkadaslarimin, ihtiyag
duydugum konularda bana yardim edeceklerine inanirim.

32. Egitim programlarinda verilen becerileri kazanmamda
¢alisma arkadaslarimin bana yardim edeceklerine inanirim.

33. Genellikle calisma arkadaslarim egitim calismalarini zaman
kaybi olarak goérur.

34. Calisma arkadaslarimla aramizdaki iliskiler nedeniyle
becerilerimi gelistirmeye ¢alismak benim igin zordur.

35. Calisma arkadaslarim, edindigim yeni bilgi ve becerileri
isimde kullanmama kars:i ¢ikar.

36. Benden daha deneyimli olan ¢alisma arkadaslarim bana yol
gOsterme konusunda isteklidir.

37. Zayif oldugum konular hakkinda tstimle rahatlikla
konusabilirim.

38. Egitim programlarinda 6ngdrulen becerileri kazanmamda
ustimun bana yardim edecegdine inanirim.

39. Ustiim, yeni bilgi ve becerilere sahip olma ¢abalarimi
destekler.

40. Ustiim, kazandigim yeni bilgi ve becerileri isimde
kullanirken karsilastigim her tirll sorunun Ustesinden
gelmemde bana yardimci olur.

41. Ustiim yeni bilgi ve becerilerin kazanilmasina énem verir.

42. Ustiim, iyi niyetle yaptigim bir hatanin, gelecekteki
basarisizliklari 6nleyecek ve performansi artiracak bir tecriibe
olduguna inanir.

43. Ustimn beni, egitimlerde verilen bilgi ve becerilerin
kullaniimasini gerektiren 6zel projelerde gorevlendirmesini
isterim.

44, Ustim, isletme igerisinde kariyer planimi etkileyebilecek
kosullar hakkinda bana bilgi verir.

45, Ustiim, egitim programlarina katilmami géniilden destekler.

46. Ustiim, gegmiste isimi etkili bir sekilde nasil yapacagimi
anlamamda, bana yardimci olmustur.

47. Ustiim, is hedeflerime ulasmamda, bana yeterince yol
gOsterir.

48. Ustiimden kendimi gelistirmem hususunda yeterli siklikta
geri bildirim alirim.
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49. Ustiim, egitim ve rehberligin, kendisinin en énemli
sorumluluklarindan biri olduguna inanir.

50. Ustiime belli bir alanda egitim almam gerektigini
sdylemekten gekinmem.

51. Ustiim, isimi etkili bir sekilde yapabilmem igin gerekli olan
egitimleri alip almadidima dikkat eder.

52. Ustlim, is konusunda ortaya gikan firsatlari gérmemi saglar.

Egitim Olanaklari Destek

53. Calisanlarin almak isteyebilecekleri egitimlerin sayisi ve
cesidiyle ilgili politikalar galstigim isletme yonetimi tarafindan
tespit edilir.

54. Calistigim isletme yonetiminin gelecek yil almami planladigi
egitimlerin sayisi ve ¢esidi hakkinda bilgi sahibiyim.

55. Calistigim isletme yonetimi egitime olanak tanimaktadir

Egitim Beklenen Kazanglar

56. Egitim programlarina katilmak kigisel gelisimime katki
saglar.

57. Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi yapmami
saglar.

58. Egitim programlarina katilmak arkadaslarimin begenisini
kazanmami saglar.

59. Egitim programlarina katilmak diger departmanlarda
¢alisanlar ile iletisim kurmama yardimci olur.

60. Egitim programlarina katiimak isimle ilgili yeni surrecleri,
yéntemleri ve Urlnleri gincellememe yardimci olur.

61. Egitim programlarina katiimak terfi etme sansimi yukseltir.

62. Egitim programlarina katilmak Ucret zammi almama
yardimci olur.

63. Egitim programlarina katilmak karsiligini alamadan ekstra
isler yapmama neden olur.

64. Egitim programlarina katiimak farkh kariyer yollari
izleyebilmek icin firsatlar yaratir.

65. Egitim programlarina katiimak izlemek istedigim kariyer yolu
hakkinda bana daha iyi fikir verir.

66. Egitim programlarina katilmak kariyer hedeflerime
ulasmama yardimci olur.

67. Egitim programlarina katilmak isime ara vermemi gerektirir

68. Egitim programlarina katiimak sefimle daha iyi gecinmeme
yardimci olur.

69. Egitim programlarina katiimak arkadaslarimla daha iyi
geginmeme yardimci olur.
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EK-C
EK-C MOTIVASYON OLGEGI
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EKONOMIK ARAGLAR

70. Gerek igyeri, gerekse de departman genelinde
yeterli ve adil bir Gcretlendirme olmalidir.

71. Ulasim, yemek, giyim, yakacak vb. imkanlar cazip
olmalidir.

72. Is gorenlerin kardan pay almasi, onlarin bagllik
ve galisma isteklerini artiracaktir

73. Yiuksek performans gosterenler, yeterli dlizeyde
maddi édlle édullendiriimelidir.

PSIKOLOJIK VE SOSYAL ARAGLAR

74. Yetki devri yapilarak sorumluluk artiriimalidir

75. Is gorenler, Ustleriyle her konuda rahatlikla
konusabilmelidir.

76. ise yeni baglayanlara ise alistirma ve sosyallesme
egitimi verilmelidir.

77. Isletme genelinde uygun zaman ve sartlarda
sosyal ve kultirel etkinlikler dizenlenmelidir.

78. Yapilan igler takdir edilmeli ve imkanlar dlgistnde
odullendirilmelidir.

ORGUTSEL VE YONETSEL ARAGLAR

79. Is guivenligi, isgorenler agisindan gok énem
verilen bir faktdrdir.

80. Orgiit iginde ast-iist herkesin ortak amaglar
etrafinda birlesmesi saglanmalidir.

81. Orgit genelinde katilimci ve demokratik bir
yonetim olmahdir

82. Gorevi basariyla gergeklestirebilecek ortam ve
donanim saglanmaldir
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EK-D
EK-D PERFORMANS OLCEGI

Asagidaki sorular galisan performansi ile ilgilidir. Bu olgekte yer alan maddelerin
dogru cevabi bulunmamaktadir. Olgek maddelerini okuduktan sonra kendinize en
uygun gelen rakami isaretlemeniz yeterlidir. Okudugunuz ifadeye hi¢ katiimiyorsaniz
(1), kararsizsaniz (4), tamamen katiliyorsaniz (7) rakaminin (izerine isaret koyunuz.
Diger rakamlar ise katiimama (2), (3) veya katilma (5), (6) derecenizi ifade etmenizi
kolaylastirmak igin verilmistir

Hi¢ Katilmiyorum
Tamamen
Katilyorum

N
N
w
IS
al
o
~

SORULAR

83. Devamsizlik oranlarim dusuktr.

84. Moralim yUksektir.

85. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

86. is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

87. Sundugum hizmet kalitesinde
standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim.

88. Bir sorun gindeme geldiginde en hizl
sekilde ¢b6zim Uretirim.




