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OZET

Hizmet igi egitim; bir isletmedeki ¢alisanlarin, isletmeye girisinden itibaren isin
gerektirdigi performans dizeyine ulasabilmesi icin gereken beceri ve yeteneklerin
kazandiriimasi, verimlilik seviyelerinin artiriimasi, kalitenin ylUkseltiimesi, satis ve
hizmet sunumunda nitel ve nicel yonden gelismenin saglanmasinin yani sira is
gobrene yonelik ¢alisma hayati slresince bilgi, beceri, davranig ve verim duzeyini
yukseltici planli egitim etkinlikleridir. Bu baglamda hizmet ici egitimin calisan
performansina ve érglte olan baghliklarina pozitif anlamda katki saglayacaktir.

Hizmet ici egitimin, calisanlarin 6rglite olan bagliliklari ve performanslari
tizerindeki etkisini arastirmaya yonelik bu ¢alisma, istanbul ilinde hizmet ici egitim
alan adliye calisanlari tGzerinde uygulanmistir.

Bu arastirmada; istanbul ili Bakirkdy Adliyesinde calisan Yazi isleri Mudurd,
Zabit Katibi ve Mubasirlerin yas, cinsiyet, medeni durumu, egitim durumu, calisma
suresi, pozisyon ve birim gibi degiskenleri ile, calisan performansinin ve o6rgutsel
baghligin glclendiriimesinde hizmet ici egitimlerin roli ve etkisini ortaya koymak
amagclandidi igin iliskisel tarama modeli kullaniimistir. Arastirmanin evrenini istanbul
ilinde Bakirkdy Adliye galisanlari, érneklemini ise Bakirkdy Adliyesinde hizmet igi
egitim alan galisanlari arasindan rastgele érneklem sec¢imi ydntemi ile belirlenmis
¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirma verileri, anket formlari yardimi ile elde edilmis,
veriler SPSS 22.0 ve AMOS 22.0 istatistik Paket Programi kullanilarak analiz
edilmistir. Veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel teknikler (Sayi, Yizde,
Ortalama, Standart sapma) kullaniimistir.

Normallik dagihmi goésterdidi icin parametrik analizler yapilmistir. Niceliksel
verilerin karsilastirimasinda iki grup arasinda istatistiki fark olup olmadigini
belirlemek igin t-testi, ikiden fazla grup olmasi durumunda parametrelerin gruplar
arasi karsilastirmalarinda Tek yonliu (Oneway) Anova testi kullanilimigtir.

Aragtirmanin  bagimh ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi
Pearsonkorelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmigtir. Elde edilen bulgular
%95 guven aralginda, %5 anlamhlik dizeyinde degerlendirilmistir.

Sonu¢ olarak arastirmadan elde edilen bulgulara gére hizmet igi egitim
programlariyla ilgili ¢caligan gorusleri orta duzeyde oldugundan hizmet ici egitimin
kalitesinin artirllmasi tam bir baghlk ve performans saglanmasi agisindan gereklidir.
Baglilik oraninin artmasiyla performans degeri de artacaktir. Kigilerin pozisyonlarina

gore hizmet ici egitim algisi degismektedir.



Hizmet ici egitimin genel itibariyle calisan performansini olumlu etkiledigini,
dolayisiyla da performansi ylksek olan kigilerin baglihk duizeylerinde de artis
g6rildigu ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Hizmet ic¢i Egitim, Orgltsel Baghlik, Caligan

Performansi.



SUMMARY

In-service training ; of employees in an enterprise , the enterprise to gain the
necessary skills and abilities to achieve the performance levels required by the
business from the entry , increasing the productivity level , improving the quality of
sales and service delivery in the provision of qualitative and the development of the
guantitative aspects of business as well as seeing to for working life during the
knowledge , skills, attitudes and raise the level of efficiency of educational activities
are planned . In this context, the performance of the employee in-service training
and will contribute positively to the sense of commitment to the organization.

In-service training, study the impact on employee commitment to the
organization and performance oriented research was performed on hospital workers
in Kirikkale

In this study ; Province working in the Bakirkdy Courthouse Istanbul Editorial
Director , Memorandum clerk and age of the Bailiff, gender, marital status,
educational background, working time, with variables such as position and volume ,
employee performance and the role of in-service training for strengthening the
organizational commitment and relational because it was intended to demonstrate
the influence screening model was used . Bakirkdy Courthouse employees in the
research population in Istanbul province , the sample of the employees constitute
determined by random sampling method from running in-service education in
Bakirkdy Courthouse . Research data obtained with the help of questionnaires , data
were analyzed using SPSS 22.0 and AMOS 22.0 Statistical Package Program. Data
were analyzed using descriptive statistical techniques ( Number , Percentage,
mean, standard deviation ) was used

Parametric analyzes were conducted to show the normality distribution. the
comparison between the two groups of quantitative data to determine whether there
is statistical difference t-test, in the case of more than two groups of parameters
between the groups unidirectional ( Oneway ) Anova test.

The relationship between the dependent and independent variables of the
study Pearsonkorelasyo the effect was tested by the regression analysis . The
findings in the 95% confidence interval was evaluated at the 5 % significance level .

As a result, in-service training programs based on the findings obtained from
research on employee opinions about improving the quality of in-service training is
at an intermediate level is required in order to ensure a full commitment and

performance. performance by increasing the value of the commitment rate will also



increase. According to the position of those in-service training perception is
changing.

In-service training is generally positive effects as employee performance , and
therefore performance has been demonstrated to be seen in the increase of the high

level of commitment

Keywords: In-Service Training, Organizational Commitment, Employee

Performance .
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GiRiS

insanlar gesitli ihtiyaclarini karsilamak amaciyla birlikte yagamaya baglamis,
bdylece o6rgut kavrami ortaya ¢ikmistir. Zaman igerisinde de cesitli amaglar ve
gorevler orgutlere yuklenmistir. Bundan dolayr orgut ve orgutlenme kavramlari
insanlik ile baslamis ve gelismistir denilebilir..

Egitim dinyanin en temel ihtiyaclari arasinda yer almaktadir. Faaliyet alani
bireylerin egitimi ve onlar calistigi alanda gelistirmek olan firmalarin daha etkin
olarak calismasi icin, bulunan edgiticilerin, gorevlerini yerine getirme konusunda daha
istekli ve Ozverili olmasi gerekir. Bunun da ancak orgitsel bagliliklar ylksek
isletmelerde gerceklestirilebilecegi sdylenebilir. Orgiitsel bagliliga sahip kisiler daha
0z verili, daha faydali, daha Uretken olmakta, calistigi 6rgute karsi daha ¢ok sadakat
ve sorumluluk duygusu iginde ¢alismakta, 6rgut agisindan daha az maliyete neden
olmaktadir. Calistiklar érgite blyuk 6lctiide baglilik gdsteren bireyler 6rglte karsi
icsel olarak gudulenecek ve goérevlerini orgutin amaglari dogrultusunda daha
Ozverili olarak yapacaklar, calistiklari 6rgutte devamlilikta kararlilik gosterecekler,
bdylece de érgute sagladiklari katki ve fayda ile 6rgitiin amacina ulasmasinda yani
etkinliginde ve devamliliginda bir 6n sart ve glivence durumunu alacaklardir.

Calisan performansi kavrami firma igindeki organlarin birbiri ile ¢atismaya,
celiskiye dusmeden, dizenli olarak calismasidir. Yani bir dérgutin saghgi, bir
canlinin saghk durumunda oldugu gibi, tum organlarin gorevlerini duzenli bicimde
yerine getirmesini, biylime ve gelisme guiclne sahip olmasini ifade etmektedir.

Orgltlerin amaglarina etkin olarak ulagmalari, 6rgitlerdeki bireylerin 6rgit
amaglarini benimsemelerine, arzu ve istekle bu amagclari gerceklestirmek igin 6zveri
ile calismalarina baghdir.

Orgitin amaglarina baglilik, érgiitsel bagllikla ilgilidir. Orgitsel baghlig
yuksek olan cgalisanlarin amaglara ulasmada daha istekli ve gayretli olmalari
beklenir.

Calisanlarin igyerlerine karsi baghliklarinin gugli olmasi saglikh bir isletmenin
oldugunu gosterir. Ayrica bu iligkinin belilenmesi 6rgitlerin gelecedi ve egitimin
kalitesi acisindan 6nem tasimaktadir.

Bu arastirma, Istanbul ilinde bulunan Bakirkdy Adliyesinde hizmeti ici egitim
alan galisanlarin Hizmet igi egitim, érgitsel baglilik ve Calisan Performansi algilari
arasindaki iligkiyi incelemeyi amaclamaktadir. Bu baglamda orgutsel baglilk, Hizmet
ici egitim ve Calisan Performansi kavramlari detaylica ele alinacak ve aralarindaki

iliski incelenecektir



Bu c¢alismanin, Turkiye'de bu konuda var olan literatir boslugunun
doldurulmasinda katki saglayacagi dusunulmektedir. Ayrica sonraki aragtirmalara
kaynak olusturabilecektir. Bu konuda hizmet i¢i egitim ¢alismalari dizenlenmesinde
arastirma verilerinden yararlanilabilir.

Arastirmanin ayrica orgutsel bagllk ile ilgili aragtirmalara oncllik etmesi,
arastirmacilara gudu olusturmasi ve saglikl bir sekilde performansin yikselmesi ve

personelin bagliigir umulmaktadir.



BIRINCi BOLUM: HiZMET igi EGITIM
HiZMET iGi EGITIMLE iLGILIi KAVRAMSAL GERGEVE

1.1.HIZMET KAVRAMI VE HiZMET iGi EGITIM

Hizmet kavrami ilk defa 1700’lU yillarda Fransiz filozoflar tarafindan sistematik
olarak ele alinmis ve tarimsal faaliyetlerin disinda kalan tim faaliyetler veya
sektorler seklinde tanimlamasi yapilmistir.* O giinden bu zamana kadar zenginlesen
hizmet kavrami ginimuizde iki farkli boyutta ele alinmig; bunlardan birincisi,
isletmelerin temel faaliyet alanlari kapsaminda irettikleri gekirdek Griindir. ikincisi
olarak anlasilmasi gereken ise, isletmeler tarafindan musterilere sunulan mallara

yonelik destek hizmetlerdir.?

Hizmet soyut kavramdir. Yani, herhangi bir bicimde dokimu tutulamamakta,
saklanamamakta, standartlastirlamamakta, Ureticiden tlketiciye direkt ge¢gmekte;

gorsellik, nesnellik ve miilkiyet iliskisi bulunmamaktadir.®

Ekonomik acgidan hizmeti, bir maldir ya da belirli kosullarda malin bir
parcasidir seklinde ifade edebiliriz. Glinimuiz ekonomisinde klasik tretim, ticaret ve
hizmet bicimindeki Gc¢li ayrimi yerine her sektor bir hizmet isletmesi gibi tiketicilere
hizmet de sunabilmektedir. Yani Uretilen malin yaninda ayni zamanda hizmette
sunulmaktadir. Ornegin gunliik hayatta sik kullandigimiz elektronik, beyaz esyalari
satin aldigimizda, bu drunlerin teslimi, gerekli teknik bilgiler ve bozulmasi

durumunda bakim ve onarim yapilmasi gibi birtakim hizmetler veriimektedir.*

Egitim, bireyin davranisinda kendi yasantisi yolu ile ve kasitl olarak istendik
degisme meydana getirme sirecidir. Insanin iginde yasadi§i bireysel,
organizasyonel ve sosyal alanlari butinlestiren, kisinin mevcut performansi ile
arzulanan performansi arasindaki farki kapatmasini saglayan faaliyetlerdir.®

insanlar bu sistemli siirecte bilgi ve beceriler kazanmayi amag edinirler.® Bu siirecte

1 Huseyin Dikmen, Halkla iliskilerde Hizmet Kalitesinin Artiriimasi, iletisim Fakultesi Dergisi, Ankara
Universitesi, 2000, Say1:10, s.432-434

2 Eylp Zengin ve Ayhan Erdal, “Hizmet Sektdriinde Toplam Kalite Yoénetimi”, Journal of Qafqaz
University, 2000, Vol. Ill, Number I, s:47

® Hilal Celik, “Ahsveris Merkezlerinin Hizmet Kalitesi Algisi ve Bir Arastirma”, Stleyman Demirel
Universitesi, [IBF Dergisi, Isparta, 2011, ¢.16, 433-448, s . 435

* S. Alpagut Senel, “Turizm Sektoriinde Yatirim Kararlari”, Selguk Universitesi, Karaman [IBF Dergisi,
2007, Sayi: 12,s. 2

® [smet Barutgugil, Performans Yénetimi, Kariyer Yayincilik, (1. Baski), istanbul, 2002, s: 18

® Dursun Bingél, Personel Yénetimi, Beta Yayincilik, istanbul, 1997 s . 291
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bireyler, Kisisel olarak kalitelerini gelistirdikleri gibi, bu kazandiklari becerilerle islerini

daha iyi yaparlar.”

Hizmet ici egitim, kisinin isletmeye girisinden itibaren, isin gerektirdigi
performans dizeyine ulasabilmesi icin gereken beceri ve yeteneklerin
kazandiriimasi surecidir. Cagimizdaki hizli deg@isimle birlikte mal ve hizmet Ureten
igletmeler yenilikleri izlemek ve ayak uydurmak zorunda kalmaktadirlar. Egitim
kurumlarinda gereken egitim alinmis olsa bile, bu hizli degisim kargisinda mesleki
egitimde alinmig bilgiler yetersiz olmakta ve devamli degismektedir. Bu nedenle

isletmeler yenilikleri iziemek ve egitim siirecini devam ettirmek zorundadirlar.®

Yaygin bilgiye ve 6zgun fikirlere dayanan bir ekonomik dizenin anlatildigi
"Yeni Ekonomi"nin gdstergeleri arasinda egitim dizeyi birinci sirada yer almaktadir.
Diger gostergeler sdyle siralanmaktadir; kiresellesmek, ekonomik dinamizm ve
rekabet glcu, dijital ekonomiye dénidsim ve teknolojik yaraticilik kapasitesi. Egitim
dizeyi ile her gecen gin yikselen beceri citasi ve yuksek egitim dizeyi
anlatiimaktadir. Gostergeleri ise; Ulkenin insan kaynaklari pazarinda yer alan,
kalifiye muhendislik, bilgi teknolojisi uzmanlari, Ust ve orta dizey yOneticiler ve
yuksekdgretime kayitlardaki artis olarak kabul edilmektedir. Bir Glkenin
sanayilesmesi, kalkinmasi ve kuresellegsen dinyada yer alabilmesinin egitimle

saglanabilecegi, artik biitiin diinya Ulkelerinin tartismasiz kabul ettigi bir gercektir.’

Hizmet ici egitim tanimlarindan yola c¢ikilarak ortak olan noktalar su sekilde
dzetlenebilir :*°

1. Hizmet ici egitim, belli bir kuruma dahil ¢alismalara yénelik bir
faaliyettir.

2. Hizmet ici egitim, ¢alisanlarin bilgi beceri ve tutumlarini hem danil
oldugu kurum hem de kendi yararlari dogrultusunda gelistirmelerine yardimci
olabilmeyi hedefler.

3. Hizmet igi egitim, kisinin eksik yonlerini tamamlamayi, yeniliklere
uyumu kolaylastirmayi veya onu daha ileri seviyeye tasimayl amaclar.
Hizmet ici egitimi zorunlu kilan nedenler sunlardir;
> Hizmet dncesinde verilen bilgilerin eksik olusu: isletmelerde is gérenlerin

ustlenmis oldugu gorev nedeniyle bilgi ve becerilerle donatiimasi

" Turgay Bucak, isletmelerde Hizmet lgi Egitim, ilya Yayinevi, izmir, 2011, s.20

8 Bucak, a.g.e. s .10

® Aygiil Aytag, “360 Derece Performans Degerlendirme”, Bilim ve Aydinhigin Isiginda Egitim Dergisi,
Konya, 2003, Yil: 4, sayi: 41, s. 29

10 Ayse Gamze Ciftci ve Sinan Aytekin, “"Hizmet Kalitesi ve Bankacilik Sektdrtiinde Algilanan Hizmet
Kalitesi Olgiimiine Yénelik Bir Uygulama”, Sosyal Gelisim Dergisi, Balikesir, 2010, Sayi:1, s. 62-63
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gerekmektedir. isletmelerde is  gorenlerinin  hizmet &ncesinde
kazandiriimig oldugu bilgi ve becerilerin yetersiz oldugu gorulmektedir.

» Hizmette degisme ve gelismelere ayak uydurma zorunlulugu:
Hizmetlerde ortaya c¢lkan degisiklikler ve gelismelere ayak
uydurabilmenin zorunlulugu da hizmet i¢i egitimi zorunlu kilmaktadir.
Hizmet sirasinda gerekebilecegi bilgi ve beceriler ancak hizmet icinde
kazaniimaktadir. Ginimuizde yasanan hizli teknolojik gelismeler, cesitli
meslekler ve buna bagli yeni teknik bilgilerin ortaya ¢ikmasi, hizmet ici
egitimin gerekliligini goéstermektedir. Bu sebeple yeni teknolojiye ayak
uydurabilmek icin gerekli bilgi ve becerilerin ¢calisana ancak sistemli bir
hizmet ici egitim ile saglanmaktadir.

» Kimi bilgi ve becerilerin yalnizca hizmet igcinde kazanilabilmesi: Bazi bilgi,
beceri ve davraniglar ancak hizmet i¢i egitimle kazanilabilmektedir.
Ornegin; polislik, karar verme gibi yonetsel isler, vergi memurlugu vb. gibi
gorevlerde degisen ve gelisen tekniklerin 6grenilmesi ancak hizmet igi
editimle saglanabilmektedir. Bu bilgi ve becerilerde hizmete girdikten
sonra kazanilabilir.

» Birey kendi icinde bulunan galisma ve kendini gelistirme hissiyle ¢alistigi
orgut iginde buna imkan bulacaktir. Bu sayede 6rgutin amacini yerine
getirmede olumlu sonug¢ elde edecektir.

» Hizmet igi egitim 6grenmeyi tesadufi olmaktan gikarip sistemli bir sekilde
isin gerekliligini hizmet ici egditim ile olacagini ortaya koymaktadir.
Ogrenme hayatimizin her aninda gereklidir. Birey glinlik hayatta strekli
iletisim halindedir. Bu durumda gereksiz edinilen bilgi ve becerileri ancak
hizmet ici egitimle dnleyebilir.

Bir 6rgltte hizmet ici egitim gerekliligini gosteren durumlar yukaridaki unsurlar
kadar sinirl olmamakla birlikte asagida siralanan belirtilerden biri ya da daha fazlasi
olabilir:**

Okul egitiminin, bireyin tim yeteneklerini ortaya c¢ikartip
yonlendirmeye yeterli olmamasi,

Her meslek alaninda yalniz okulda kazandirilan bilgiler ile
¢b6zumlenemeyecek sorunlarla kargilasiimasi,

Toplumun, kultirel, sosyal ve ekonomik yapisinin sirekli olarak

degismesi ve gelismesi,

™ Aytag, 2003, a.g. €, s. 29



Teknolojik yeniliklerin uygulandigi orgutlerde kol isgisinin yerini
bilgi is¢isinin almasi,

Cok pahali olan makine ve cihazlarin kullaniimasini gerektiren bir
yetistirme programinin, okullarda genellikle tam olarak saglanamamasi,

isgorenlerin hizmet éncesi egitiminin yetersiz olmasi,

Her dizeydeki isgorenlerin her asamada mesleki gelismeye tabi
tutulmasi,

Teknik ve bilimde goérilen gelisme ve degismelere uyma
zorunlulugu,

Hizmet ici egitimin 6grenmeyi rastlantilara birakmayip 6grenmeyi
sistemli bir duruma getirmesi,

Orgitte Uretilen mal ya da hizmetin saptanan ya da beklenen
kalitenin, niteligin altinda olmasi,

Uretilen mal ya da hizmetin gerekli niceligin, planlanan miktarin
altina dismesi, verimin azalmasi,

Uretimin  zamaninda  gerceklesmemesi, gecikmesi, sire
standartlarina uygun olmamasi ve verimliligin azalmasi,

Uretim igin gereginden fazla malzeme kullaniimasi, malzeme
kaybinin artmasi,

Orgltte bakim ve onarim giderlerinin amortisman sinirlarini
asmasi ve artisg gbéstermesi,

Mal ya da hizmetin Gretim slrecinde yanlis ve is kazalarinin
artmasi, is diizeninin bozulmasi,

Orglte yeni alinan igsgérenlerin ortama ve ise uyum saglama
surecinde kimi sorunlarla karsilagmalari,

isin ya da hizmetin kabuliinde ve uygulanmasinda beklenen
algilama, benimseme ve istekle ¢alismalarin azalmasi,

Orgitte iletisim, isbirligi ve esgiidiminde sorunlarin meydana
gelmesi,

isgérenlerin moralinin bozuldugunun gérilmesi ve gldilenmesi
gereginin duyulmasi,

Orgiit isgorenleri arasinda uyusmazlik ve disiplin olaylarinin
artmasi,?

Orgltte isgdren hareketliliginin, yer degistirme ve isten

ayrilmalarinin artmasi,

2 Aytag, 2003, a. g. €., 5.37



Orgiitiin, etkinlik alani ile ilgili degisiklik ve yenilikleri ylriitecek
isgorenleri saglamada glglik ¢gekmesi,

Rakip olan diger érgutlerin rekabet prensiplerine karsi isgdrenlerin
uyanik olmasi gerekliligi,

Orgiit iginde ve disinda kazanilan, beklenilen sayginligin azalmasi,

Orgiit icinde igsgérenlerin teknik ve uzmanlk becerilerinin,
kavramsal becerilerinin ve iletisim becerilerinin gelistiriimesinin zorunlu
olmasi.

Canman ise, hizmet ici egitimi zorunlu kilan nedenleri asagidaki gibi 6
maddede toplamistir.*?

1. Hizmet éncesinde verilen bilgilerin eksik ve yetersiz olusu: Bu
bilgiler daha ¢ok genel kaltlr igerikli oldugu icin yeni ise giren Kisilerin
yapacaklari gorevlere iligkin bir takim bilgilerin verilmesi zorunlu olmaktadir.
Baska bir deyigle, personelin goreviyle ilgili bilgi ve becerilerle donatiimasi
gerekmektedir. Ayrica, hizmet oncesi egitimin yapilan gorev ile ilgili olmasi
durumunda bile, s6z konusu gorevin etkinlikle yerine getirilebilmesi igin daha
once alinan egitimin yeterli olmadigi bu nedenle de zaman zaman hizmet igi
egitim ile desteklenmesi gereklidir.**

2. Kariyer dlsiincesinin giderek kéklesmesi olgusu: yapilacak islerin
gerektirdigi  bilgi ve beceriler ancak yapillan gbérev sirasinda
kazanilabilmektedir. Ayrica kariyerin guvenceli statusl, yetersizliklerin
kolayca ayiklanmasina elverigli olmadigdindan, c¢abalar, kisilerin aksaklik ve
eksikliklerinin gideriimesi Uzerine yogunlasmistir’. Kariyer dizeninde Kisi,
¢ok degisik gbérev ve sorumluluklar da Ustlenebildiginden, bunlarin
Ustesinden gelinebilmesi sistemli bir egitim gerektirir. “Ozellikle daha ileriki
gorev yerlerinin orgat icinden yukselme yoluyla doldurulmasi gelenegdi de,
hizmet ici egitimi zorunlu duruma getirmektedir. Bu nedenle, her dizeydeki
kamu gorevlisinin her asamada mesleki geligtiriimeye tabi tutulmasi
gereklidir.”®

3. Hizmette gelisme ve degismelere ayak uydurma zorunlulugu:
Yasanan hizli teknolojik gelismeler, isletmelerde uzmanlagma zorunlulugunu
ortaya gikartmigtir. Yeni islem ve tekniklerin 6grenilmesi sistemli bir egitimle
mumkundir. Bu nedenle, eski bilgilerin yenilenmesi, galisanlarin yeni bilgi ve

tekniklerle donatiimasi zorunlu olmustur. Yonetsel ve o&rgutsel etkinlik,

18 Dogan Canman, insan Kaynaklari Yénetimi, Yargi Yayinlari, Ankara, 2000, s. 96 - 97
1 Aytag, 2003, a. g. e. ,s.35
5 canman, 2000, a. g. e., s.105.



cevresel degisimlere uyum saglamakla, bilim ve teknolojideki gelismeleri
surekli iziemekle mimkin olmaktadir.

4. Bir takim beceri ve  bilgilerin yalnizca hizmet iginde
kazandirilabilmesi. Bazi bilgi, beceri ve davranisglar ancak hizmet i¢i egitimle
kazandirilabilmektedir. Bagka bir ifadeyle, bazi goérevlerin etkili bigimde
yerine getirilebilmesi icin gerekli bilgi ve beceriler, ancak ¢alisma ortamina
girdikten sonra kazanilabilmektedir. Ornegin; vergi denetmenligi, sigortacilik,
uzmanlik ve bankacilik gibi ayri bir uzmanlik gerektiren gérevlerde, degisen
ve gelisen tekniklerin Ogretiimesi ancak hizmet ici egitim ile
saglanabilmektedir.*®

5. Ogrenme ve kendini gelistirme istegi: Kiginin 6grenme, kendini
gelistirme ve yikselme istegi o6zgerceklestirme (self-actualisation)
gudusinden kaynaklanir. Bu gudu ve ihtiyag onun Ust duzey
gereksinimlerinden biridir. Calisma yasami ise, bu istek ve gereksinmenin
karsilanmasi icin elverigli bir ortamdir. Boylece, kisisel doyum gerceklesir, bu
ise hem vyapilan igin verimliligini saglar, hem de caliganin kuruma olan
baglhhgini arttirmaktadir. Bagka bir ifadeyle hizmet ici egitimle kigiye
saglanacak imkéanlar, hem kisiyi doyuma ulastiracak hem de verimliligine
katkida bulunacaktir.

6. Hizmet ici egitimin &grenmeyi rastlantisal olmaktan kurtarip
sistemli hale getirmesi: Hizmet ici egitimin 6drenmeyi tesaduf olmaktan
cikartip, sistemli bir hale getirmesi de hizmet ici egitimi gerekli kilmaktadir.
Bdylece istenmedik yeni davranis ve aliskanliklarin olusmasi dnlenmis olur.
Bdylece gorevin gerektirdigi niteliklerin kazanilmasi, gorevi geregdi gibi yerine
getirebilmek icin istendik bilgi, tutum ve davraniglarin olusturulmasi, belirli bir
sistem icinde Ogrenmeyi ve kavramay! gerceklestirmekle muimkundar.
Hizmet ici egitim, 6grenmeyi sistemli hale getiren, bilingsiz bir sekilde
istenmeyen bilgi beceri ve davraniglarin kazaniimasini engelleyen bir unsur

olabilmektedir.’

1.2. HIZMET iGi EGITIMIN AMAGLARI

Hizmet ic¢i egitim, bir kurumda calisan bireylerin verimli olarak hizmet
verebilmeleri, mesleklerindeki ve dinyada ki gelismeleri takip edebilmeleri igin
yasam boyu egitimin ayrilmaz bir parcasi olarak disinilmelidir. Hizmet igi egitimin

amaci, kurumsal acidan verimliligi arttirmak, bireysel acgidan ise, is doyumunu

6 canman, 2000, a. g.e., s.110
' Aytag, 2003, a. g. e., .75



yukseltmektir. Bu amaclara ulasabilmek i¢in kurum ve kuruluglar hizmet ici egitim
etkinliklerinin planlamasi, uygulanmasi ve degerlendiriimesi iglevlerini yerine
getirmek zorundadirlar.*®

Hizmet ici editim, isletmelerde, belirli bir maas ve Ucret karsiligi
gbrevlendirimis ve calismakta olan kigilere uygulanan egitimdir. Uretilen mal ve
hizmette, verimliligi arttirmak Uzere kigilere gerekli bilgi, beceri ve davraniglari
kazandirmayl amaclar”. isletmeler gelisebilmek icin calisanlari amaclarina gére
yetistirmek zorundadirlar. Bu zorunluluk c¢alisanlarin isletmenin yasalarina uyma,
hatalari dizeltme, morallerini ylikseltme, kisiliklerini gelistirme, mesleki yeterliliklerini
yiikseltme gibi gereksinimleri kapsamina alir.*®

Anlatilan kapsam ve degerlendirmeler 1siginda Hizmet igi egitimin amaclarini

soyle siralayabiliriz;

Ekonomik amaglar; Uretim icin egitim denilen sey hizmet igi egitimin ekonomik
amacini olusturmaktadir. Sanayi devriminden beri asil mantik isletmelerde en distk
maliyetle en ylksek Uretimi saglamak, yani Uretimin en uygun haliyle nasil

gerceklesecegini belirlemektir.°

Hizmet ici egitimin amaci kisaca, Uretimi en disik maliyetle en ylksek
dizeyde gerceklestirmek seklinde ifade edilebilir’. Bu temel ekonomik amaca uygun
olarak bir takim alt ekonomik amaglari da su sekilde siralayabilmek miimkiindiir.?*

- Kalitede artis,

- Maliyetlerde disme,

- Zamandan tasarruf,

- Firelerin azaltiimasi,

- Is kazalarinda azalma,

- Is glivenliginin saglanmasi,

- Makine ile techizatin rasyonel kullanimi,

- Personel devir hizinin dismesi, devamsizliklarda azalma,

- Bakim- onarim giderlerinde azalma,

- Kontrol ve denetimde azalma,

- Is yapma metotlannda gelisme,

- Hata oranlarinda digsme.

18 Serif Simgek ve H. Serdar Oge, insan Kaynaklari Yénetimi, Egitim Akademi Yayinlari, Egitim
Kitapevi, Konya, 2012, s.234

¥ Mehmet Korkmaz, “Orgltsel Saglik Uzerinde Liderlik Stillerinin Etkisi”, Kuram ve Uygulamada Egitim
Yonetimi, Ankara, 2007, Say1.49, s. 57-91

2 Simsek ve Oge, 2012, a.g.e., s. 234

! Korkmaz, 2007, a.g.e., s. 57



Toplumsal amaglar: Yetistirilen nitelikli insan glclt sayesinde hem toplumun
kalkinmasina yardimi olur, hem de insanlarin toplum iginde bir stati kazanmalarim
saglar.?

Kaltirel Amaglar: Yonetimsel davranigin degisimini, kdlttrel degisimin bir
fonksiyonu olarak yorumlayan davranis bilimcilere gdre, ¢cagdas anlamda bir insan
kaynaklari yonetiminin gerceklestirlememesi, ya da bu alandaki yapisal statindn
yeterli bir cabuklukla degistirilememesi, ilgili sosyal bilimlerdeki degismelerin yavas
bir sekilde olusmasina ve bu degisimlerin toplumca yavas algilanmalarindan ortaya
¢lkmaktadir. Beseri iligkilerin, psikoloji, sosyal psikoloji, psikiyatri, sosyal antropoloji,
felsefe gibi bilim dallarinin  yonelmesi "beseri iliskiler" kavrami vyerine
"organizasyonel davranis" bicimini ortaya ¢ikarmistir.?

Kurumlarin g¢alisan gelisimine iligkin bir politikalarinin olmasi ve c¢alisanlarin
egitim faaliyetlerini dizenleyen bir komitenin varli§i ideal olan bir orgitlenme
seklidir. Orgltlenmenin sekli nasil olursa olsun, personelin sirekli egitim
gereksinimleri ¢ok iyi belirlenmelidir. Kisilerin egitim gereksinimleri s6z konusu
oldugunda bunun kurumsal, mesleki ve bireysel olarak ¢ dlzeyde
degerlendirildigini goérmekteyiz. Egitim gereksinimlerini belileme asamasinda,
yapilacak is icin beklentiler neler, ¢alisanin beceri ve deneyimi bu beklentileri ne
kadar kargilamakta, kiginin motivasyonu, kapasitesi ne duzeyde, egitimi kim
verecek, bu egitim calisanin ne kadar zamanini alacak, ne kadara mal olacak
biciminde sorular siralanabilir. Yine Kkisinin egitim gereksinimleri is sirasinda
yapilacak gbézlemlerle, performans degerlendirmeleri ya da goérismeler ile
belirlenebilmektedir.

isletmeleri insan kaynaginin egitimine ve dolayisiyla hizmet ici egitime
yonlendiren dért nedenler sunlar olarak gésterilebilir:**

A. Yeni is gorenleri ise alistirmak: ise yeni baslayanlar her ne kadar bazi
becerilere sahip iseler de, yeni is, yeni bazi becerilerin 6grenilmesini
gerektirebilir.

B. Basarlyr artirmak: Ozellikle, tretim maliyetleri, isgiicii maliyetleri,
kalite, verimlilik konularindaki sayisal veriler de@erlendirilerek mevcut
basarinin egitim yoluyla artirlimasina galisilabilir.

C. Ayni basgar duzeyini surekli kilmak: Belirli bir mevkideki birey yeni
teknolojilerin gerektirdigi bilgi ve becerileri 6grenmezse zamanla "yetersizlik"

sorunu ortaya c¢ikabilir. Insan kaynaginin segimi, danigsmanhgi iyi

22 - Simsek ve Oge, 2012, a.g.e., s. 234
Zeyyat Sabuncuoglu, Personel Yoénetimi, Ezgi Kitabevi, Sekizinci Baski, Bursa, 1997, s.114
* Oznur Yiiksel, insan kaynaklari yénetimi, Gazi Kitabevi, ikinci Baski, Ankara, 1998, 5.179
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uygulandiginda ve esnek bir personel politikasi izlendiginde yetersizlikler

azalabilir. islerin yeniden tasarlanmasi, karar almada daha fazla mesleki katki

ve ig rotasyonu da yetersizlikleri azaltan 6nlemlerdir. Bu ikinci grup 6nlemler
egditim ve gelistirme programlarina ihtiya¢ gosterir.

D. insan kaynadini yeni islere hazirlamak: Bir bolimdeki agik is igin
digeri, boliumlerde ki elemanlardan yararlanmak istendiginde, genellikle bir ek
egitim gerek olmaktadir.

Ataklr'ya gére Hizmet ici egitimin amaclari asagidaki sekilde siralanabilir:*®

- Is yerinde calisan tiim personelin ise baslamalarindan emekliliklerine kadar
olan zamanda bilgi, gérgu ve becerilerini arttirir.

- Bilim ve teknolojinin getirdigi yeni gelismeleri 6greterek kisiyi alaninda
yenilemesini saglar.

- isine karsi olumlu davranislar gelistirmesini ve gereksiz hareketlerden
kacginarak gorevini daha hizli yapmasini saglar.

- Kisiyi daha Ust gorevlere hazirlar.

- Yeni bir gorevle karsilasan personelin uyumunu ve 06grenme sUrecini
hizlandirir.

- Kisi ve grup moralini yukseltir.

- Mesleki sorunlari gézme becerisi geligtirir.

- Is verimini arttirir.

- Ucreti artirma gibi islevleri vardir.

Egitim ile bir 6grenme ortami olusturularak personeli isini daha bilingli yapar,
gereksiz islemlerden kaginir ve kamu kaynaklarini en iyi bigimde kullanabilir hale
getirmek amagclanir. Hizmet ic¢i egitim, O6drenme surecini hizlandirir. Egitim
sayesinde ayni birimde calisanlar bir araya getirilerek isbirligi yapar hale getirilirler.
Hizmet ici egitim programlan, bu amacglar g6z &nunde bulundurularak
hazirlanmalidir. Bu dogrultuda yapilacak bir hizmet ici egitim programi, personelin
yetersiz yanlari dikkate alinarak, isin gerekleri dogrultusunda, personelin yetenegine
ve 0grenme potansiyeline bagli bir egitim yontemi segilerek ve kurum amaglan
dikkate alinarak hazirlanmalidir. Amaci olmayan bir program degerlendirilemeyecegi
icin bosuna yapilmig olacaktir. Bu nedenle, egitimle elde edilmek istenenler

saptandiktan sonra diger faaliyetler yapiimalidir.*®

2 Aylanur Atakli, “Verimlilik igin ise Alistirma Egitimi ve Onemi”, Verimlilik Dergisi, MPM yayini,
Ankara, 1992, s . 68

% Haydar Taymaz, “Hizmet i¢i Egitim, Kavramlar, ilkeler, Yontemler”, Ankara Fakiiltesi Yayinlari,
Ankara, 1981, s. 5-6
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Egitim programinin baglica amaglari arasinda; ise yeni baglayan personeli
gobrevine hazirlamak, tecribe sahibi personelin basarisini yitkseltmek, personel
devir hizini disurmek devamsizliklari ve ise ge¢ kalmalari azaltmak, is kazalarini
engellemek, c¢atismalari gidermek ve yoneticilerin liderlik bilincini gelistirmek

sayilabilir.?”

1.3. HIZMET i¢i EGITIM FAALIYETLERININ YORUTULMESI

Etkin hizmet i¢i egitimin yapilabilmesi i¢in asagidaki adimlar izlenmelidir;

Orgitsel ihtiyaglar analizi egitim; Egitimin planlanmasi icin éncelikle egitim
ihtiyacinin analizi yapilmaldir. Bu analizden sonra egitim programlari hazirlanir,
amaclar belirlenir, kimlerin egitilecegi, egitimi kimin verecegi, hangi konularda egitim
verilecegi, editimin nerde ve ne zaman verilecegi belirlenir, uygun egitim yonteminin
secilmesi ve egitim programinin degerlendirilmesi ile egitim sonuglandirilir.?®

Sirf egitim gereklidir dusuncesiyle hareket ederek ise yaramayacak egitimler
ile zaman ve para harcanmamalidir. Egitim ihtiyaglarinin neler oldugunun planh bir
sekilde ortaya konmasi gerekir.?®

Egitim politikasi olusturma ve amaglar gelistirme; EQgitim ihtiyaglarinin
belirlenmesinden sonra egitim politikalari ve amaclar belirlenir. Amaca uygun
egitimlerin dlzenlenmesi, egditimcinin secimi, but¢enin olusturulmasi gerekir. Bir
egitimin orgute ve cgalisanlara yararl olabilmesi icin olgulebilirligi dnemlidir. Egitim
sonunda ne gibi degisiklikler goéruldigu istatistiki acidan kanitlanmalidir. Ayrica
egitim sonlarinda caliganlarin da egitimi ve egitimciyi degerlendirme sansi olmalidir.
Boylece egitimin calisanlar Gzerindeki etkisi, egitimcinin yetkin olup olmadigi gibi
hususlar ortaya cikmalidir. Bir sonraki planlama sirecinde yol gosterici olmasi
acisindan énemlidir.*°

Taymaz'a gére bu siire¢ sdyle siralanir:**

1-Hizmet ici egitimin amaclari belirlenirken, kurumun amag¢ ve politikasi
dikkate alinir.

2-Hizmet ici egitim gerekli oldugu zaman planlanir ve uygulanir.

3-Hizmet i¢i egitim, genellikle uzun zamanda tamamlanacak sekilde
hazirlanmaz.

4- Hizmet ici egitim kisilerin bilgi ve beceri kazanacagi kurumda ve is basinda

yapllir.
5- Hizmet ici egitime katilan bireylerin egitim seviyesi dikkate alinir.

" Turgay Bucak, “lsletmelerde Hizmet lgi Egitim”, llya Yayinevi, izmir, 2011, s.44
8 Bucak, 2011, a.g.e., s.44.

29 Bingol, 1997, a.g.e., s. 299

% Bingél, 1997, a.g.e., s. 299

* Taymaz, 1981, a.g.e.,s.14
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6-Hizmet ici egitim kigilerin calistigi kurumda basari saglamasina ydnelik
oldugu icin meslek egitimi olarak anlam tagir.

7- Hizmet ici egitime katilan kigilerin bilgi seviyeleri ve becerileri farkhlik
gOosterir.

8-Hizmet ici egitimde genellikle is basinda uygulamali olarak yapilir.

9- Hizmet i¢i egitimi uygulanacak kisilerin nitelikleri dikkate alinarak, kiguk
gruplar halinde olusturulur.

10-Hizmet ici egitimi program yapilirken uygulanilacak personelin gorusleri de
dikkate alinir.

11- Hizmet ici egitim, 6grenmeyi tesaduf olmaktan c¢ikarir, sistemli bir hale
getirir.

12- Hizmet ici egitimleri, ¢alisanlarin gereksinimine ve bulundugu konuma

gore degisir.

1.4. HIZMET iCi EGITIM TURLERI

Hizmet ici egitimleri, calisanin ihtiyacina, konumuna gére c¢esitlilik gdsterir.

Oryantasyon Egitimi: “ise yeni baslayanlarin ise, isin gerektirdigi yetki ve
sorumluluklara, is arkadaslarina, is yeri iklim ve kultirine alismalarini saglayan kisa
sureli bir egitimdir. Boylelikle yeni personel kisa slrede kendine given duymaya
baslar, hata yapma orani duser, is yerine karsl olumlu bir tutum gelisir ve orgute
baglihk artar. Boylelikle kisa surede verimlilik ve kalite artacak, galisan devir hizi
azalacaktir.*?

1.4.1. Temel Egitim: Meslege yeni baslayan kigilere kurumla ilgili bilgi vermek,
beraber calisacagi is arkadaslarini tanitmak, kurumun igleyisini ve politikalarini
ogretmek, calisacagi alandaki yetki ve sorumluluklarini belirtmek amaciyla verilen
egitimdir ve staj egitimi olarak da adlandirilabilir’. Bu slre boyunca kiginin
eksiklikleri giderilmeye caligilir.®

1.4.2.Geligtirme Egitimi: Ozellikle teknolojideki gelismelerin takibi, mesleki
acidan yasanan yenilikler, stratejik degisiklikler, kurum politikalarinin farkhlagmasi
gibi sebepler nedeniyle personelin yeniliklere uyumu amaciyla bu tir egitimler verilir.

1.4.3.Rotasyon Egitimi: Personelin kurumda farkli bélimlerde gérev yapmasi
ve bdylece ihtiya¢ halinde esnek bir manevra kabiliyeti amaclanir. Rotasyon egitimi
sayesinde, beklenmedik zamanlarda ayrilan personelin yerinin en kisa slrede

kurum icinden doldurulmasi amaglanir. Ayrica rotasyon egitimiyle c¢aligsanlarin bir

*ibrahim Yalgin ve Ruhan iri, “Hizmet ici Egitim Tiirkiye'de Bes Yildizli Otellerde Uygulanmayi
Bekliyor”, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakdiltesi Dergisi, Ankara, 2003, s . 91-106
BOmer Akglll, “Hizmet igi Egitimin Isgiicii Verimliligine Etkisi”, Marmara Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlisi YUksek Lisans Tezi, istanbul, 2008, s. 20
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sire sonra rutin hale gelen iglerinden farkh igler yapmalari, bdylece
motivasyonlarinin da yukselmesi saglanir.

1.4.4.Yukseltme Egitimi: Bu egitim tirG kurumda (st kademelere
hazirlanacak personel igin dizenlenir. Bu tir hizmet i¢i egitimde kurumda c¢alisan
personelin belli bir zamanda goésterdigi performans dikkate alinarak, dusidndlen
mevki icin gerekli basaryr gostermesi beklenir. Bu tur kademeleri tanimlayan ust
diizey yonetici, midiir, sef gibi isimler verilir.>*

1.4.5.0zel Alan Egitimleri: Bu egitimler meslek disi egitimlerdir. Ozellikle
calisanlarin kisisel gelisimini hedef alan, farkh yénlerde bilgi ve beceri saglamalarini
hedefleyen kurs niteliginde egitimlerdir. ingilizce dil egitimi, ilk yardim, bilgisayar gibi
egitimler 6zel egitimlere 6rnek olarak siralanabilir. Yaratici drama egitimleri bitin bu
siniflara girebilir. Eger kisisel gelisimi hedef alan tirde ise 6zel alan egitimi olarak
siniflandirilabilir, stratejik bir yeniligi ya da herhangi bir mesleki yeniligin uyumu ise
gelistirme egitimi olarak da adlandirilabilinir. Burada onemli olan yaratici dramayi
siniflandirmak degil, bir ara¢ olarak kullanmaktir. Bu tez arastirmasinda kisisel

gelisim hedeflendigi icin 6zel alan egitimleri olarak nitelendirmek mimkuindur.

1.5. HIZMET iGi EGITIMIN YARARLARI

Hemen her kurumdaki ortak problem, isin gerektirdigi ile personelin sahip
oldugu vyeterlikler arasindaki uyumsuzluktur. Yeterlik yoninden isin gereklerini
karsilayamayan personel, kurumun amagclari ve etkinligi yoninden bir engeldir.
Hizmet ici egitim, bu engel durumu asmak icin en iyi ve etkili streclerden biridir.
Hizmet ici egitim faaliyetleri ile hem personel kurumun ihtiyaglarini kargilayabilmekte
hem de kendini geligtirmenin getirmis oldugu motivasyonla daha ¢ok sorumluluk
yuklenebilmektedir. Ayrica hizmet i¢i egitim, kurum ve personele oldugu kadar,
yoneticiye de pek cok yarar saglamaktadir. Clnku yetismis personel daha az kusur
isler, bdyle bir personeli denetleme daha kolay olacagindan igyerindeki verim ve
moral yliksek olur, huzur icinde calisma yapilir. Bdylece ydnetici temel sorunlarla
ugrasmaya zaman bulur.*®

Ozetle, hizmet igi egitimin yararlarini yonetici, personel ve 6rgiit olmak (izere
ic boyutta incelemek miimkiindir.®® Hizmet igi egitimin ydénetici ydniinden

yararlarini sdyle 6zetlemek mimkiindiir:*’

* Akgiil, 2008, a.g.e., 5.20

% Semra Aydin, Biro yonetimi ve sekreterlik bolimu 6grencilerinin orgilitsel baghhk dizeyleri ve bu
diizeylerin akademik basarilari ile iliskisi, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara,
2008, s.40 (Yayimlanmamis Yeksek Lisans Tezi)

% Nuri Tortop, Personel Yonetimi, Yargi Yayinlari, 5. Basim, Ankara, 1994, s.245

37 Emel Selimogdlu, Hatice Bicen Yilmaz, “Hizmet ici Egitimin Kurum ve Galisanlar Uzerine Etkileri”,
Bilgi: Paradoks, Ekonomi, Sosyoloji ve Politika Dergisi, s.5-6
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Ustlerin astlarini denetleme isleri kolaylasir, yéneticinin iste gugliklerle
kargilasma orani azalir ve gereksiz ayrintilarla ugrasmasi engellenerek ana
sorunlarla ugrasma imkani saglanir, galisanlarin is doyumu artacagindan daha kolay
motivasyon saglanir, calisanlarin ve yoOneticilerin arasindaki iletisimde olumlu
gelismeler gozlenir.

Hizmet ici editimin personel yoninden vyararlarini sdyle 6zetlemek
mimkindr:®®

Personele hizmeti geredi, ihtiyaci bulunan bilgiler verir, beceri ve davranisini
gelistirir, hizmete yatkinligini saglar. Kisisel degiskenler olan kendini gelistirme,
sorumluluk alma ve kendine glveni asilar. is yerinde ve sosyal hayatta stres ve
olumsuzluklarla micadele etmeyi 6gretir, kisisel iletisimini artirir ve gelecegini
belirlemede dnemli bir rol oynar.

Hizmet ici egitimin 6rgut yoninden yararlarini da su sekilde 6zetleyebiliriz:

-Kurum iginde aciklik ve guven gelisir, Kurumsal politikanin anlasiimasi ve
izlenmesi saglanir,

-Kurumsal kararlarin ve sorun ¢ézme sirecinin etkinligi artar,

-Kuruma karsgi olumlu tutumlar geligir,

-Makine ve araglarin yipranma oranlari azalir ve neticede bakim onarim
giderleri azalir.

-Uretimde verimlilik artar,

-Hatali GUretim azalir, is tekniklerinin, is analizlerinin, is metotlarinin
geligtiriimesi daha kolay olur,

-Calisanlarin yenilikleri kabul etmeleri, gelismeleri takip etmeleri kolaylasir,
isletme icerisindeki her tirli giderin miktari belirli 6lgtide azalr,

- Zaman, emek, gider tasarrufu saglanir,

- Personel devri azalir.

Egitimden beklenen bireysel yararlar su sekilde ifade edilebilir:
e Given duygusu gelisir, calisan gelecege glvenle bakar,
e s tatmini artar, morali yiikselir,
e Ortama uyumu kolaylastr,
e Yukselme olanagi bulur,
e s kazalarindan korunur,
e Sinama-yanilma slresi azalir,

e Ise devamlihg artar.

%8 Mustafa Oztiirk ve Suleyman Sancak, Hizmet i¢i Egitim Uygulamalarinin Calisma Hayatina Etkileri,
Yasar Universitesi, Istanbul, 2007, s.766-773

15



Her iki boyuttaki yararlar incelendiginde ekonomik yararlarin daha ¢ok maddi
ve yapilacak degerlendirme sonugclarinin ¢ogunlukla sayisal olarak belirlenebilecek
sekilde oldugu, buna karsin bireysel yararlarin daha ¢ok manevi ve yapilacak
degerlendirme sonuglarinin, deger yargilari ile belirtilebilecek durumda oldugu

goriilmektedir.*

1.6.HiZMET iCi EGITiM POLITIKALARI

isletmelerde egitim faaliyetlerinin etkili bir bigimde surdurilebiimesi ve
editimden hedeflenen ve personel tarafindan beklenilen yararlarin elde edilebilmesi
icin isletmelerin genel bir egitim politikasina sahip olmasi gerekir.*°

Hizmet i¢i egitim politikasinin énceden belirlenmesi, egitim amagclarinin
saptanmasi ve kavranmasini, kurum/sirket icinde iyi iliskiler ve koordinasyonun
saglanmasini, uygun bir ortam yaratmada desteklenmeyi, egitimler icin olumsuz
yénde baskilarin énlenmesini, egitimlerin siireklilik kazandiriimasini kolaylagtirir.**

Hangi sektorde olursa olsun, ¢api ne olursa olsun tim kuruluglar egitim
faaliyetleri dncesi mutlaka kendilerine 6zgu bir egitim politikasi hazirlamalidir. S6z
konusu egitim politikasi ise sUphesiz orgutun genel politika ve amaclari
dogrultusunda bicimlendirilmelidir.** Bir o6rgiitte egitim ihtiyaci ortaya ciktiginda
yapilacak egitim planlarina bu politika yol gdsterecektir.*?

Ancak egitim politikasinin olusturulmasinda bazi sorulara yanit bulmak
gerekmektedir. Bu sorulardan bazilari sunlardir:

-- Egitim faaliyetlerinden hangi birim ve personel sorumlu olacak?

-- Egitimdeki amag¢ ve hedefimiz nedir? Yani, egitimle neyin basarilacagi
diusunuliyor?

-- Egitimlerde hangi egitim yontemleri kullanilacaktir?

-- Egitim nerede, nasil ve kimler tarafindan yapilacaktir?

-- Yapilacak egitimle ilgili ne gibi 6ncelikler s6z konusu olmalidir?

-- Egitime alinacak isgdrenlere Ucret veya maas 6denecek mi? Odenecekse
tutar ne olacaktir.

-- Yapilacak egitim surekli mi yoksa gegici sure ile mi olacaktir?

--  Yapilacak egitimde cesitli 6gretim kurumlarindan, cesitli kamu

kuruluglarindan, sendikalardan vb. kuruluslardan yararlanilacak midir?

%9 Ahmet Hasim Kose, Nurettin Alptekin ve Dilek Birbil, (Kamu iktisadi Tesebbuslerinde Egitim ve
Danigmanlik Hizmetleri Gereksinmesi, MPM Yayinlari No. 512, Ankara, 1993, s.12

0 Erdogan Tagkin, isletme Yénetiminde Egitim ve Gelistirme, Tirkiye“de Uygulanmasindan Ornekler,
Der Yayinlar, istanbul, 1994 s.151

“ Taymaz, 1981, a.g.e., s. 272

2 Taskin, 1994, a.g.e, s.151

3 Simsek ve Oge, 2012, a.g.e. , 5.261
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-- Egitim ile isgdrene iligkin bagka ¢alisma iliskileri ve politikalar arasinda nasil
bir iliski kurulacaktir?**

Yukarida, hizmet igi egitim faaliyetlerine baslamadan dnce egitim politikasinin
olusturulmasi egitimin etkinligi ve yarari agisindan 6nemli olduguna degindik ancak,
konunun dnemine binaen egditim politikasinin ¢ok énemli oldugunu bir kez daha
gbstermek adina egitim faaliyetlerine baglamadan énce politika tespit edilmesinin
yararlarina da deginmek ¢ok yerinde bir karar olacaktir. O halde egitim politikasi
tespit edilmesinin yararlari su sekilde siralanabilir:

-- Egitimin amaclarinin ve hedeflerinin tespitini ve kavranmasini kolaylastirir.

-- Egitimin planlanmasina, programlanmasina ve gelistirimesine rehberlik
eder.

-- EQgitim programlarinin uygun ortamlarda, mekanlarda yapilmasi icin ilgili
birimlerin ya da personellerin yardimlarindan ve imkanlarindan yararlanilir.

-- Egitim dnceliklerinin belirlenmesi ve egitimlerin sureklilik kazandirilmasinin
gereklerini ortaya koyar. -- Personel sorunlarinin, yetersizliklerinin ¢ézilmesine,
yonetim ve denetim iglerinin kolaylastiriimasina katkisi olur.

-- Kurum/sirket icinde iletisim ve koordinasyonu saglar; hizmete butlnlik
kazandirmak gerekliligini ortaya koyar.

-- Uretimin ve Uretim faktorlerinin gelistirilmesini saglar, bu anlamda yeni
yontemlerin uygulanmasina katkida bulunur.

-- Personelin motivasyonunu ve moralini yukseltir, sorunlarinin ¢éztlmesini ve
uyum saglamayi kolaylastirir.

-- Egitim onceliklerinin belirlenmesini ve egitimde sureklilik kazandiriimasinin
gereklerini ortaya koyar.

-- Yapilacak egitime iligkin kuskular, dnemsemezlikler, olumsuz gorusler ve

baskilar azalr; giiven artar.*®

1.7. HiZMET i¢i EGITIMIN DEGERLENDIRILMESI

Degerlendirme, planli faaliyetin sonunda énceden saptanmis olan amaglara
ulasma derecesi hakkinda bir hikme varmaktir. Hizmet i¢i egitimde amaclara
ulasma derecesi, egitilen insanlarin 6grenim yasantilari yolu ile davraniglarindaki
dedismenin yonunde ve miktarinda bulunabilir. Bu nedenle, degerlendirme yapmak
icin ilk defa yetistirilecek insanlarin davraniglarinda meydana getirilmesi istenilen
degismeler veya kazandiriimasi beklenilen davraniglar saptanir ve &lgilmesinde

kullanilacak kistas veya kriter olarak kabul edilecek dlgutler belirlenir. Bu dlgutlere

* Taskin, 1994, a.g.e., s: 151
45Po|at, Tunger, insan Kaynaklar Yénetimi, Ekin Basim Yayin Dagitim, Samsun, 2011, s .188-189
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gore, tespit edilen degisme veya kazandirilan davranis ile beklenen arasinda bir
karsilastirma yapilir. Bu karsilastirma sonunda égrenim yasantilarinin yeterli olan
kisimlari amaglara ulasgildigini, yetersiz olanlarin da amaclari gerceklestirmedigini
belirtir. Yetersizligi gorulen kisimlarin giderilmesi igin egitim surecinin gelistiriimesi
gerekir. Degerlendirme bu hizmetinden dolayi, egitimin her safhasi ile ilgili, onarici
ve tamamlayici bir pargasi olarak kabul edilir.*®

Degerlendirme kesin olarak bir élgme sonucu ile bir élgit gerektirir. Olgltsiiz
degerlendirme olmaz. Olgiit dnceden kesin olarak belirlenmis standarttir, ya da
gruba baglh olarak c¢ikarilmig tipik bir puandir, normdur. Degderlendirme bir bakima
ogrencilerin  6nceden belirlenmis amaclara ne kadar vyaklastiklarini ortaya
cikarmaktadir. Degerlendirme her tir 6grenme ve gelisme ile ilgilidir ve strekli bir
islemdir. Boylece egitim ve ogretim etkinlikleri sonucu ne oldugu bilinmeyen bir
tekrarlama olmaktan cikmakta, deneysel bir nitelik ve surekli gelisme dinamizmi
kazandirmaktadir. Bu etkinliklerin planlayicisi ve yuruticlisu o6gretmen birtakim
bilgileri alisiimis yollardan aktaran bir gorevli olmaktan ¢ikmakta, egitimi surekli bir
problem ¢b6zme ortami kabul eden bir arastirici niteligi kazanmaktadir.
Degerlendirme egitimin her safhasinda kullanilan sistematik bir sire¢ olmalidir.
Ancak degerlendirmenin amag¢ degil, amagclara erismek icin ara¢ oldugu
unutulmamalidir.*’

Yoéneticiler yaptiklari  faaliyetlerin  neticelerini  degerlendirme ihtiyaci
duymaktadirlar. Kurumlarin gelecege yodnelik yapmis olduklari hizmet ici egitimin
faaliyetlerinin amacina ulasip ulasmadigi konusunda bir degerlendirme yapmalari
gerekmektedir. Hizmet ici egitimin degerlendiriimesinin amaci, dizenlenen egitim
etkinliklerinin bagari derecesi ile ilgili olarak varilacak yargilarin objektif olmasini
saglamaktir. Bu yargilar dvme ya da yerme degil, gelecekte yapilacak uygulamalarin
eksiklik ve hatalarindan arindirilarak daha verimli hale getiriimesi amag edinilir. Bir
egitim programinin etkinligini neye goére belirleyebiliriz sorusunun cevabi analiz
edildiginde, degerlendirme suresinin birbirini takip eden dort asamadan olustugu
gorilir.*®

Orgutlerdeki hizmet igi egitim programlarinin etkinlilik derecesini belirleme ve
program gelistirmede kullanilabilecek bu dort agsama sunlardir;

» Tepki degerlendirme,

« Ogrenmeyi degerlendirme,

* Davranisi degerlendirme,

“% Selahattin Ertiirk, Egitimde Program Gelistirme,,Hacettepe Universitesi Basimevi, Ankara,1972 s . 51
47Leyla Kugukahmet. 2004 Hayat Bilgisi Programinin Degerlendiriimesi. Yeni ilkdgretim programlarini
degerlendirme sempozyumu bildiriler kitabi, Sim Matbaasi, Ankara, 2005, s.192

“8 Canman, 2000, a.g.e., s.105
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» Sonuglarin degerlendiriimesi Hizmet ici egitim etkinligi degerlendirilirken bir
takim degerlendirme gostergeleri kullaniimaktadir. Bunlar;

* Sinavlar ya da testler,

* Devam ya da ilgi derecesi,

« Ogretilenlerin uygulama derecesi,

+ Egitimden sonra gorevilendirme,

* Egitilenlerin yikselme durumu,

» Maliyet giderlerinde diisme olarak siralanmaktadir.

Bu gostergeler, egitimin amacinin basariya ulasip ulasmadigim, yani egitimin

basan derecesini saptamakta (izerinde durulan bir takim belirleyicilerdir. *°

49 canman, 2000, a.g.e., 5.105
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iKINCI BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK
ORGUTSEL BAGLILIKLA iLGILIi KAVRAMSAL GERGEVE

2.1.0RGUTUN TANIMI

Orgiit kavrami; bireylerin kisisel intiyag ve gereksinimlerini kendi baslarina
karsilayamayacagi gerceginden yani orgutler insanlarin isbirligi gereksinimlerinden
ortaya cikmistir.>

Orgitle ilgili arastirmalar cok olup, ¢ok sayida o6rgit tanimi yapilmistir.
Bunlardan bir kagini zikredelim.

insanlar bireysel glgclerini asan ya da uzun siirede gerceklestirebileceklerine
inandiklari amaglarini kisa slrede gergeklestirmek icin igbirligi yoluna giderler.
Buradan da anlasiliyor ki 6rgut kavrami bireylerin isbirligi ihtiyaclarindan ortaya
cikmistir. Aydin; 6érgit kavraminin sdyle tanimlamaktadir: Orgiit kavrami bireylerin
kisisel ihtiyac ve gereksinimlerini kendi baslarina asilayamayacagi ger¢ceginden yani
insanlarin isbirligi gereksinimlerinden dogan bir kavramdir. Orgiit kavraminin
temelinde, bireylerin beklenti ve gereksinimlerinin bireysel yeteneklerinin Ustinde

olmasi yatmaktadir.>*

2.2.0RGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI

Calisan insanina yatirim yapan her kurum icin drgutsel baghlik can alici dnem
tagimaktadir. Orgltsel baglilik personelin isten ayriimasi, sik sik devamsizlik
g6stermesi, dusik is performansi sergilemesi gibi olumsuz is davraniglarinin
nedenlerini anlamaya ve Onceden tahmin etmeye yarar. Bu degerli kaynagin
sergileyecegi her turll olumsuz is davraniglarinin sonucu érgut agisindan maliyet
demektir. Bu nedenle 6rgitsel bagliigi anlamak, olusmasini saglayacak kosullari
yaratmak ve korumak istisnasiz her kurum icin énemlidir.>?

Baglihk; toplumsal iggidinin duygusal bir anlatim bigimidir. Baska bir ifadeyle
baglilk, sadakat ve sadik olma durumudur. Genel anlamda bagllk; en ylksek
derecedeki bir duyguyu ifade eder. Bagllik kavraminin 6zinde ait olma duygusu
yatmaktadir. Bu duygu oOrgut ile birey arasinda bir ¢esit bag olusmasina ve 6rgutte
calisan bireylerin ortak deger, amag ve Ulku etrafinda toplamalarini saglamaktadir.

Baglihk her husustan once karsilikli sezgiye dayanan insan gudulemesini iyi

% Mustafa Aydin, Egitim yonetimi. Hatipoglu Yayincilik. Ankara, 2005, s. 19

°1 Aydin,2005, a.g.e., s.19

%2 Hasan Demirtas, Dershane égretmenlerinde érgiitsel baglilik ve is doyumu. Inénii Universitesi Egitim
Fakultesi Dergisi, Malatya, 2010, s.177—-206.
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anlamaktan geger. Yonetimin gorevi, basta insan gicu kaynagi olmak Uzere dérgatin

biitiin kaynaklarini érgiitiin amaglari dogrultusunda etkili ve yerinde kullanmaktir.>

Orgiitsel baglilik ile ilgili calismalarin temeli Etzioni'nin (1966) orgiite katilim
modeline dayandirilabilir. Model, 6rgitte mevcut olan bir uyum sistemi vasitasi ile

galisanlarin érgiitiin norm ve beklentilerine katilacagi esasina dayanir.>*

Etzioni'ye gore calisanlar drgite ahlaki, ¢cikarci ve yabancilastirici olmak lGzere
uc sekilde katilirlar. Ahlaki ve yabancilastirici katihm duygusal temellere dayanirken
¢ikarci katilimda calisanlar drgutt arag olarak gordukleri icin dedis tokus iligkisi
dikkat gekmektedir.>®

Calisanlar arasinda orgutin beklenti ve normlarina uymadiklar takdirde
cezalandirilacaklari dusincesi hakim ise oérgite karsi yiksek derecede olumsuz bir
yonelme s6z konusu olacaktir. Katilimin temelinde yatan korku unsuru Kigilerin
zamanla orgiite karsi yabancilasmasina neden olacaktir.*®

Calisanlarin érgutteki uyum sistemine katilimi tcret, maas, hizmet, izin gibi bir
takim o6dul ve motivasyon unsurlari ile saglaniyor ise bu kez c¢alisanlarin
yoneliminde esas olan c¢ikar iligskisi olacaktir. Bu durumda calisanlar orgutle
aralarindaki degis tokus duzey ve miktarina gore olumlu veya olumsuz katilim

sergileyebileceklerdir.®’

Ahlaki katihm ise 6rglte yuksek derecede olumlu bir yonelmedir. Prestij, kabul
edilme, orgutteki diger kKisiler tarafindan begenilme gibi sembolik glglerin etkisi ile
olusan katim sosyal katihm olarak adlandirilabilir. Calisanlar otorite ile
Ozdeslesmigseler ya da kendi degerleri ile oOrgutin degerleri uyusmakta ise
calisanlar 6rgutin uyum sistemini benimseyerek yuksek derecede olumlu bir
yonelme igerisinde olurlar ki burada salt ahlaki katilim sdz konusudur.®

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin modelinde mevcut olan iki adet duygusal
temelli katihm geklinin birbirine zit ya da birbirlerinden bagimsiz olup olmadiklarinin

belirsizligine elestiri getirmigler ve kendi ¢calismalarinda bu ikisini bagimsiz olarak ele

*3servet, Ozdemir ,Halil ibrahim Yalin, ve Ferudun Sezgin, OJretmenlik meslegine giris. Ankara: Nobel
Yaylnlarl Ankara, 1995, s.382

* Gliner Col, Insan Kaynaklari Orgiitsel Baglilik Kavrami ve Benzer Kavramlarla lliskisi, Is, Glg,
Endustrl iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi6(2) , Tokat, 2004, s. 4-11

® Refik Balay, Ozel Ve Resmi Liselerde Yénetici Ve Ogretmenlerin Orglitsel Baglihgi. (Doktora Tezi).
Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,Ankara, 2000, s.3

IIkay Gtines, Serkan Bayraktaroglu, Rana Ozen Kutanis, Calisanlarin Orgiitsel Baglilik ve
Tukenmislik Duzeyleri Arasindaki iligki: Bir Devlet Universitesi Ornegi. Siilleyman Demirel Universitesi
Iktlsadl idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14 (3), 481-497, Isparta 2009. s. 485

Elbey| Pelit, Yasin Boylu, Evren Guger, Gazi Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi
Akademisyenlerinin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir Arastirma. Ticaret veTurizm Egitim
Fakultesi Dergisi 33(4), 499-517, Ankara, 2007. s.86
8 Col, 2004, a.g.e,s. 4-14
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almiglardir, érgute katihm modelinde mevcut tek bir uyum sistemi ve bu sisteme
uygun tek bir katilim seklinin oldugu degerlendiriimektedir. Penley ve Gould modelin
bu makro ydéninid de elestirmisler ve gercek hayatta o6rgitlerde farkli uyum
sistemlerinin ve katilim sekillerinin bir arada gériilebilecegini savunmuslardir.>

Penley ve Gould, Etzioni'nin 6rgltsel katiim modelini esas alarak orgutsel
baghligin birbirinden farkl ¢ boyutlu yapida oldugunu ortaya koymuslardir.

Bunlar: ®

i. Ahlaki Baghhk: Kisi kendisini érglte adar ve orgutin basarisi igin kendini
sorumlu hisseder. Kisi 6rgutlin amaglari ile 6zdeslesmistir.

ii. Cikarci Baglilik: Kisi istedigi 6dullere ulasabilmek icin 6rgati bir arag olarak
gOrdr.

iii. Yabancilastirici Baglihk: Kisi, orgutin “ic ve dis cevresi” Uzerinde
kontroliunin olmadigini algilayinca 6rgut ile arasinda olumsuz bir duygusal bag

olusur. Kisi zamanla orgutin faaliyetlerine karsi yabancilasir.

2.3. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMASI

Orgutsel baglilik literatiriindeki siniflandirma, genel olarak baghligin aragsal/
hesap¢i ve bunun karsiti olan normatif veya moral baghlik seklinde oldugu
yonundedir. Bunun yani sira farklh bagliik ayirimlarinin varhdr da dikkat
cekmektedir. Orgutsel baghlik ile ilgili teoriler, siniflandirilirken birbirinden farkli

goriinse de 6ziinde birbirine benzemektedir.®*
2.3.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baglhilk Yaklagimi

Orgiitsel baglihgin siniflandiriimasini ilk kez 1961 yilinda Etzioni yapmistir.®?

Etzioni, teorisinde o&rgutsel baghlik kavramini “6rgutsel katilim” olarak
aciklamistir. Orgltsel katihmin Gg bilesenini ise, yabancilastirici katilim, hesapg!
katihm ve moral katilim oldugunu ileri sturmustiir. Orgitin galisanlar Uzerindeki

olumlu etkisinin ¢aliganlarin érgiite kendini yakin hissetmesinden kaynaklanir.®®

5 Hiillya Giindiiz Cekmecelioglu, Orgiit iklimi, Duygusal Baglilik ve Yaraticilik Arasindaki lliskilerin
Degerlendirilmesi: Bir Arastirma. Akdeniz Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 20(2), Antalya,
2006, s. 295-310

60 Cetin, a.g.e.,s .90

®1 Selen Dogan ve Selguk Kilig, Orgiitsel baglihgin saglanmasinda personel giiclendirmenin yeri ve
dnemi. Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Kayseri, 2007, s . 37-61.

®2 Tamer Guindogan, Orgiitsel bagllik: Tirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi uygulamasi: Trkiye
Cumhuriyet Merkez Bankasi insan Kaynaklari Genel Miidiirliigii , Ankara, 2009, s . 49

**Hasan Gill, Orgiitsel Baglilik Yaklagimlarinin Mukayesesi ve Degerlendirmesi, Ege Akademik Bakis,
2(1), izmir, 2002, s .37-56.
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Yabancilastirici Katilim: Kigisel davraniglarin orgut  tarafindan
sinirlandiriidiginda kisinin 6rgite karsi olumsuzluk yaklasimini gésterir. Buna gore
kisi 6rgiite duygusal baglilik duymamakla birlikte tyeligi devam eder®.

Etzioni (1975) ’'ye goOre orgutsel baglilik, Uyelerin 0Orgute bagliliklari
bakimindan Uge ayirmaktadir. Buna gére en olumsuz ugta negatif yabancilastirici
(alienative), ortada nétr hesapgl ve en olumlu ugta pozitif moral baglik vardir.
Yabanlastirici baglilik, birey, 6rgiti cezalandirici veya zararli goérdigli zaman
meydana gelirken; nétr veya hesapci bagliikta bireyler badlilik dizeylerini,
gldiilerini karsilayacak diizeyde ayarlayabilirler .

Ornegin askeri kamp ve hapishanelerde yabancilasma katilimi daha sik

goriilmektedir. Bunun nedeni baska alternatiflerin var olmamsindan kaynaklanir.®®
2.3.2. O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baglilik Yaklagimi

Orgitsel baghligi, bireyin orgiite psikolojik bagliligi olarak ifade eden O’Reilly
ve Chatman (1986, 492), pek cok orgltsel baglihk tanim ve yaklasiminin ortak
noktasinin bu psikolojik bagdan kaynaklandigi fikri izerinde durmaktadir®” . O’'Reilly
ve Chatman 6rgitsel baghligi G¢ boyutta incelemistir.

e Uyum Baghhg:

Orgltsel baghligin ilk boyutunu olusturur. Bu boyuta gére is gérenlerin érgite
bagllik gbéstermesinin nedeni, elde edecegi ddulleri ve kendinden uzak tutacagi
cezalari dusiinmesidir. Bunlari diisiinerek davraniglarda bulunur. is géren érgiitd,
ddiillere ulasmasinda, cezalari ise bertaraf etmesinde bir arag gibi gorir.®®

e Ozdeglesme Baghlig

Duygusal bir boyuttur. is géren, diger érglt tyeleriyle yakin iligki igerisine
girer, 6rgut amag ve degerlerini benimser, 6rgutle kendini 6zdeglestirir ve bdylece
baglilik olusur®.

o lgsellestirme

icsellestirme, bireyin degerlerinin orgitsel dederlere uyum gostermesi ve

orgutsel degerlerin bireyin tutum ve davraniglarina egemen olmasi seklinde ifade

edilebilir.”

% Ercan Yavuz, Dondsumcu ve etkilesimci liderlik davranisinin érgutsel bagliliga etkisinin analizi. Gazi
Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii. Ankara , s. 76 (Yayimlanmamis Doktora Tezi).

% Akt. Balay, a.g.e. 15-16

% Hatice Gugll, Turizm Sektériinde Durumsal Faktérlerin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisi; Anadolu
Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 2006, s. 16

67 Akt. Aydin, a.g.e.16

68 Isil Gékge Topaloglu is gorenlerin adalet ve etik algilar agisindan érgiitsel giiven ile érgiitsel baglilik
iliskisi. (Yiiksek Lisans Tezi), Atilim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, istanbul, 2010, s . 65

9 Giiney, a.g.e., s : 139

® Arzu llsev, Orgiitsel Baglilik: Hizmet Sektériinde Bir Arastirma (Yiiksek Lisans Tezi). Ankara:
Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara, 1997, s . 12
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O’'Relley ve Chatman, orgutsel baghligi uyum, 6zdeslesme ve igsellestirme
olarak U¢ baslikta incelemistir. Uyum baghligindaki ¢aba, ddul kazanmak igindir.
Ozdesglesme baglihginda gaba iliskiye yéneliktir. is géren bir grubun lyesi olmaktan
gurur duymaktadir. igsellestirmede ise bireysel ve érgltsel degerlerin

bagdasmasina, uyum saglamasina baglhdir.”
2.3.3. Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghlik Yaklagimi

Penley ve Gould (1988), Etzioni'nin (1961) modelindeki orgute katilim
sekillerini baz alarak 6rgutsel bagliigin birbirinden farklh G¢ boyutu oldugunu ileri
surmistir .

Etzioni'nin siniflandirmasindan yola c¢ikan Penley ve Gould bu l¢ boyutu
ahlaki baghlik, cikarci bagliik ve yabancilastirici badliik olmak Gzere Ug¢ farkh

baglilik tiirli tanimlamislardir™.
2.3.4. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter (1968)e gore baghlik, sosyal aktorlerin enerjilerini ve sadakatlerini
sosyal sisteme verme arzusu, Kisilik sisteminin kendini agikladigi goérinen sosyal
iliskilere baghhgdr anlamina gelir. Gergekte, baghlik kavrami fenomenoloji ile yapisal
islevsel duslncelere katiimayi vaat ettiginden blytk teorik 6nem tagimaktadir. Ayni
zamanda, baglilik eksikliginden kaynaklanan birgcok problem gorulen toplumlarda

pratik dneme de sahiptir’.
2.3.5. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi

Allen ve Meyere (1990) goére tutumsal baghlik, calisanlarin &rgutle
aralarindaki iligkiyi yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum, bireylerin
davraniglariyla aciklanmaktadir. Belirtileri ise, bireyin o6rgitte kalmaya devam
etmesidir’ .

1984’te Meyer ve Allen, érgltsel baghlikla ilgili yapilan ¢alismalara dayanarak
“duygusal” ve “sureklilik” bagliligi olarak iki boyutlu olarak kavramsallastiriimasini
Onermislerdir. Sonugta is gorenin, 6érgite baghhiginin duygusal, devam ve normatif

olarak (i¢ bilesenden olustugunu ileri stirmislerdir.”

"> Dogan ve Kilig, a.g.e., s. 37-61

2 Gindogan, a.g.e., s : 47

8 Asena Altin Giilova,, Ozge Demirsoy, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Hizmet
Sektérii Caliganlar Uzerinde Ampirik Bir Aragtirma, Manisa, 2012, s . 58

I Alptekin S6kmen, Ankara’daki bes yildizli konaklama isletmelerinde orgiitsel baglhlik ile is goren
performansi arasindaki iligkinin belilenmesine ydnelik ampirik bir arastirma, Sosyal Bilimler Enstitusu,
sYUksek Lisans Tezi).Gazi Universitesi Ankara, 2000. s . 35-37

® (Akt. Glindogan,2009: 47)

"® Yavuz, 2008, a. g. €., s. 82
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Calisanin orgute karsi gugla bir sekilde baghlik duymasi, o kisinin istedigi igin
kurumda kalmasi anlamina geldiginden, is gorenin orgute baghhiginin en iyi sekli
olmaktadir. Duygusal bagliligi gelismis bireyler, her igverenin hayalini kurdugu,
gercekten kendini 6rgite adamis ve sadik calisanlardir. Boyle is goérenler, ek
sorumluluklar almak icin gercek anlamda heveslidirler. ise karsi olumlu tutum
sergilerler ve gerektiginde ek gaba géstermeye isteklidirler.”’

Allen ve Meyer (1990: 17), duygusal bagliliga etki eden faktérleri su sekilde
siralamistir.”®

1) igin zorlugu: Calisanin érgiitte yaptidi isin zor ve miicadeleyi gerektiren bir
is olmasi.

2) Roliin agikhgi: Orgitiin, calisandan neler beklediginin agikga ortaya
konulus olmasi.

3) Amacin acikhgr: Calisanlarin, o6rgutte yaptiklar goérevlerin ve islerin
nedenleri konusunda acik bir fikre sahip olmasi.

4) Yonetimin éneriye agikhigi: Ust yonetimdeki kigilerin, astlardan gelen her
turld dneriye agik olmasi ve onlara deger vermesi.

5) Arkadas baghhig:: Orgitteki calisanlar arasinda yakin ve samimi iligkilerin
olmasi.

6) Esitlik ve adalet: Orgiitsel gérev ve kaynaklarin dagitiminda adaletin
olmasi.

7) Kisisel onem: Calisan tarafindan yapilan isin, érgutin amaclarina énemli
katkilari bulundugu yoénindeki duygularin gticlenmesinin tesvik edilmesi.

8) Katihm: Calisanin, 6rgit ve isle ilgili her tirli konu ve karara katiliminin
saglanmasi.

9) Geri bildirim: Calisana, performansi ile ilgili strekli bilgi verilmesi. Devam
baghligi, c¢alisanlarin o6rgutten ayrilmalarinin kendilerine getirecedi maliyeti ve
olumsuzluklari dikkate alarak bir zorunluluk olarak kurumunda calismaya devam
etmesidir. Devam baglihd1 calisanlari, gereklilik duymalarindan dolayi 6rgutlerine

baglayan en dncelikli bagdir.”
2.3.6. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn (1977) orgutteki cgalisanlarin iglerinin gerektirdigini yerine

getirmek yani onlari orgute bagl tutmaya yarayan odullere dayali sistemler

" Cetin, 2004, age , s . 95

8 Akt. Riiveyde Giirbiiz, Algilanan 6rgiitsel destek ve érgiitsel glivenin, orgiitsel baglhilik ile iligkisi.
sYUksek Lisans Tezi). Erzurum: Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erzurum, 2012, s . 67
® MEYER J. And ALLEN N., Commitment in The Workplace, Thousand Oaks Sage Publications,
Ca,1997; aktaran: Abdullah Kiray (2011). Orgiitsel adalet ile érgiitsel baghlik arasindaki iligkinin
belirlenmesine yonelik ampirik bir calisma. (Ylksek Lisans Tezi).
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oldugunu 6ne surmustur. Caligsanlarin 6rgut iginde, islevleri hem i¢, hem de bazi disg
ddullerin birlesiminin sonucudur. i¢ édiller galisanlarin kendilerini ise veriglerinin
niteligini belirler Dig &dulller ise kisiyi guduleyici 6zelliginden bahsedilir. Bdylece
calisanlarin digsal ddullerle badglandiklari érgutlerde olumsuzluklarin meydana
gelme olasiligi fazladir.®

Orgiitlerin ulagsmak istedikleri hedefleri, érgitte igsel ddiillere dayal baghlik
tirlne sahip isgoren sayisini arttirmaktir. Digsal 6dullerin etkin oldugu o6rgutlerde is
gorenlerin motive edilmesi icin surekli orgit yeni kaynaklar bulmak zorundadir.
Orgit kaynaklari bulsa bile, érgitte is géren devir hizinin yiiksek olmasi her zaman

glcli bir ihtimaldir.®*

2.4. ORGUTSEL BAGLILIK BOYUTLARI

Mayer ve Schoorman (1992) ise o6rgutsel baghligi incelerken iki boyutlu bir
model dnermigler ve bu modeli test ederek hem devamlilk hem de deger
baghligina iliskin agiklamalar yapmiglardir. Deger baglihgi 6érgutin amac¢ ve
degerlerini kabullenerek ve inanarak 6rgit yarari igin fazladan ¢aba harcamaya
gonulli olmaktir. Deger baghligi yuksek olan kisi kendi gorevi olmasa bile orgut
yararini gdzeterek drgitsel amaglar igin her zaman ¢aba harcamaya hazirdir.?% .

Kisilerin ekonomik bir ¢ikar ve beklentileri olmaksizin drgitin yarari ve
gelecedi icin, orgut yararina fazladan zaman ve g¢aba harcamayi gerektirecek
nitelikteki rol Ustl davranislari 6zdeslesmeye ve benimsemeye dayali baglilik
sonucunda gériilmektedirler.®®

Ozdeslesmeye dayali uyma davraniginin temelinde, uyulanin cazibesi ve
degeri vardir. S6z konusu deger devam ettikge uyma davranisi da devam edecektir,
Ozdeslesme, diger insanlara donuk olarak onlarla iligkileri olumlu yonde gelistirme
gorevini yerine getirir. Gruba ait oldugunu hissederek duygusal agidan kendisine
tatmin saglayan kisi grupla olan iligkisini korumak ve devam ettirmek isteyecektir.
Bu nedenle orglutun dyesi olmaktan gurur duyacaktir. Kisi kendine 6zgl deger
sistemini muhafaza etti§i halde grubun amag¢ ve degerlerine inanacak, saygi
duyacak, kabul edecek ve uymada oldugu gibi tutumlarini degistirerek 6rgitin
amaglarini yerine getirmeye yonelik ve érgutliin deger sistemime uygun davraniglar
sergileyecektir. Ancak bu degisiklik, uymada (itaat) oldugunun aksine goérinirde

degil gergekten olusacaktir.®*

8 Akt. Balay, a.g.e., s . 18-19

8 vavuz, a.g.e.,s:77-78

#20'Reilly ve Chatman, Akt. Balay,a.g.e. s.20-21
8 Cetin, 2004, age , s.45

8 Cetin, 2004, a. g. e., s.70
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Benimseme ya da kendine mal etme diye tanimladigimiz uyma davranisinin
temelinde ise inanma ve dogru olarak kabul etme vardir. Bu tir uyma davraniginda
kisi bir kurala ya da gorise onun gercekten dogru olduguna inandigi icin uyar ve
davranis degisimiyle birlikte gergek tutum degisimi de s6z konusudur. Benimseme,
kisinin dogru olarak hareket ettigine inanma gereksinmesini tatmin eder.
Benimseyerek yerine getirilen uyma davranisinin dayanak noktasi disaridaki norm
degildir, kendi goérisudur. Benimsemeye dayali baghlik tiriinde orgutin amag ve
degerleriyle kisinin kendi degerleri uyusmaktadir. Bu uyum nedeniyle kisi 6rgitin
Uyesi olmaktan son derece memnundur ve o6rgltle arasindaki tatmin edici iligkiyi
korumak ve devam ettirmek disuncesindedir.

O’Reilly ve Chatman (1986), 6rgltsel bagliligi aciklamak icin ele aldiklari ¢
temel boyutun rol Ustl davraniglar ve oérgut Uyeligini surdirme egilimi asisindan
farkli sonuclar doguracagini belirtmektedirler. Rol Ustli davranislar, resmi olarak
belirlenmis rollerle ilgili davranislarin 6tesinde ve Uyelerin 6rgit yararina fazladan
zaman ve c¢aba harcamalarini  gerektirecek nitelikteki davranislaridir,
Ozdeslestirmeye ve benimsemeye dayali baglihk tlrine sahip UGyelerde rol dstl
davraniglar daha c¢ok goérilir ve bu Oyelerin orgltte kalma istekleri oldukca
yuksektir.

O’Reilly ve Chatman (1986) kisi ile 6rglt arasindaki bagin uyma, 6zdeslesme
ve benimseme olmak Uzere U¢ temele dayandigini ve bunlarin érgutsel bagliligin
birbirinden badimsiz boyutlarini temsil ettigini iddia etmislerdir. Bunlardan uymaya
dayal baghlikta kisi belirli édulleri elde edebilmek icin Orguti bir ara¢ olarak
gbrecek, dérgltle arasindaki psikolojik bag ¢ikar iliskisine dayanacaktir.

O’Reilly ve Chatman (1986) orgutsel baghligin boyutlar ile birlikte su iki
bagimh degiskeni de arastirmiglardir. Birincisi orgutte ¢alisan herkesten yapmasi
istenen ve beklenen davranislar, ikincisi ise belirlenen resmi davranislarin étesinde
ve orgut yararina olan rol Ustlu davranislardir.

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin modelini esas alarak 6rgutsel baglihgin
U¢ boyutu oldugunu ileri surmektedirler: Ahlaki baghlik, c¢ikarci baglihk ve
yabancilastirici baglhlik.

Arastirma neticesinde uymaya dayali baglilik ve rol Gstu davraniglar arasinda
anlamli bir iliski bulunamamistir. Sadece cikarlari icin orgutle ilgilenen Uyelerin
orgutte kalma istekleri de ¢ok az olacaktir. Ayrica iggucu devrinin de anilan baghhk
tirlnde ylksek olacagi sonucuna varilmistir.

Kanter (1968) baghlik kavramini, kigilerin biligssel, duygusal ve normatif
yonelimlerinden yola ¢ikarak ele almistir. Bilissel yonelim devama yonelik bagdhhigi

ve duygusal ydnelim kenetlenmeye yonelik baglihdi ortaya c¢ikarirken normatif
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yonelim ise kontrol baglihgi ile neticelenmektedir.

Ailen ve Meyer de (1990) érgutsel baghligin rasyonel, duygusal ve normatif
baghlik olmak Uzere U¢ 6deden olustugunu belirtmektedirler. Bu ¢alismada da
orgutsel baghlik, duygusal, devam ve normatif bagliik olarak (¢ boyutta ele
alinmistir.

2.4.1.Duygusal Baghlik: Duygusal baghlik bazi arastirmacilar tarafindan
deger baghligi olarak da adlandiriimaktadir. Becker isletmeye baghligin duygusal
temellerinin olmadidini iddia ederek sadece rasyonel boyutu ile ilgilenmisti. Bazi
arastirmacilar ise bu gorisin aksine, calisanin ekonomik ¢ikar ve beklentileri
olmaksizin sadece isletmenin yarari ve gelecegdi icin drgutte calismaya devam
ettigini iddia etmektedirler.

Arastirmacilar devamsizlik, orgutte kalma ve orgitten ayrilma niyetinin daha
¢ok devamlilik baglihgi ile ilgili oldugunu; bunun yani sira performans, is tatmini ve
orgutsel vatandaglik davraniglarinin ise duygusal baghligi ile ilgili olduklarini
Onermigler ve test etmislerdir. Sonugta kendilerinin iki boyutlu modellerinin diger
modellere gbére daha uygun oldugunu bulmuslardir. Ayrica alt boyutlar ve igle ilgili
degiskenler arasindaki sinirli korelasyonu inceleyerek isglici devrinin devamlilik
baghligi ile daha ¢ok korelasyona sahip oldugunu, performansin ise deger baglihgi
ile daha ylksek korelasyona sahip oldugunu bulmuslardir. Ancak arastirmacilar
orgitsel baghligin yapisini agiklamaya calisirken kullandiklari iki boyuttan birisini
her ne kadar deger baglligi olarak tanimlamig olsalar da se¢mis olduklari anket tam
olarak deger baghhginin 6zelliklerini yansitmamaktadir. Anketi olusturan maddelerin
cogunu Orgitsel Baghlik élgeginden almislardir ve dokuz maddenin sadece ikisi
deger baghligini 6lgmektedir.

Orgiite rasyonel olarak bagli olan kisiler ihtiyag duyduklari igin érgiit Gyeligini
surdurme egilimindeyken duygusal olarak bagh olanlar ise istedikleri icin 6rgutte
kalirlar. Duygusal olarak bagli olan kigiler, kendilerinden beklenen rol gereklerinin
Uzerinde c¢aba harcamak egilimindedirler ve bu nedenle performanslari ylksek
olacaktir. Ozdeslestirmeye ve benimsemeye dayali baglihk tirlerinin
gelistirilebilmesi i¢in kisiden beklenenlerin yani o6rgutin amag¢ ve degerlerinin

gercekgi bir sekilde ortaya konulmasi gerekmektedir.®

2.4.2. Devam Baghhgi: Rasyonel baglhgin temelinde ekonomik kaygilar
vardir. Kisi icin, orgltte kalmanin maliyetinin kargiliginda elde edilecek hasilat

miktari ne kadar ¢ok ise yani ekonomik acgidan kari ne kadar yuksek ise igletmeye

% Yavuz,2000, a.g.e., s .95
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baglig! da o derece yiiksek olacaktir. Orgiitten ayrilmanin neden olacagi ekonomik

gétarilerin sayisi ve miktari ne kadar az ve 6nemsiz ise baghlik da azalacaktir.

Rasyonel baghhglr yuksek olan kisi Mayer ve Schoorman’a (1992) goére
“katihmcr” kigidir. Bu kiginin orgutten ayrilma ihtimali dusuktur ve Gyeligini tehlikeye
dusurecek davraniglardan kaginir. Cinki tatmin edici ekonomik getirileri korumak
ve devam ettirmek en rasyonel davranistir.

Becker’in (1960) yan bahis kuraminda duygusal niteligi olmayan bir baglilik
anlayisi gortlmektedir. Bu tek boyutlu yapiya gore kisi 6rgitte kaldigi sure iginde
farkinda olarak ya da farkinda olmadan pek ¢ok yatirim yapar. Farkinda degilse bile
yapmis oldugu yatirimlarin farkina vardiginda bunlarin degerini hesaplayacak ve
karsiligini alabilme konusunda bir tir bahse girecektir. Yatirimlarinin karsiligi
kendisi icin ne kadar énemli ise bunlari kaybetmek istemeyecektir.®®

Becker’a gore kisinin bilinci disinda olusan ve bagliik duygusunu gelistiren
yan bahislerin kaynaklari soyle 6zetlenebilir:

Birincisi insanin iginde yasadigi toplumun beklentileridir. Kisi farkinda
olmadan toplumun bir takim beklentileri (izerine yan bahislere girebilir. Ornegin
icinde yasadigi toplum icin son derece saygin ve glvenilir bir kurumda c¢alisan bir
kisi bu kurumdan ayrildi§i takdirde toplum tarafindan dislanacagi, alay konusu
olacagi ve yeni isinde de guvenilmez birisi olarak taninacagi seklinde dustinceler
Uzerine yan bahislere girebilir.

ikincisi 6rgiitte mevcut olan bir takim biirokratik diizenlemelerdir. Kigi ayrildig
takdirde o ana kadar elde etmis oldugu kidem, ratbe, makam gibi érgut yapisinin
kendisine sagladigi avantajlari ve bunlarla érintill olarak artan maas, tcret, emekli
ayhgi, ikramiye gibi ekonomik avantajlar (izerine yan bahislere girebilir.?’

Bir baska kaynak olarak da kisinin igcinde bulundugu is ortamina ve edinmis
oldugu is tecrubelerine uyum saglamig olmasi gosterilebilir, drnegin herhangi bir
kamu kurulugunda galigan bir kisi isini birakmayi dusindrken 6zel kuruluslarin is
ortamina alisamayacagdi seklinde bir dusince onun is degistirme fikrini
sinirlandirabilir.

Ayrica sosyal etkilesimler de yan bahislerin kaynaklari olabilir. Caligilan
kurum ve bu kurumun kurulus amaci hakkinda toplumun blylk g¢ogunlugu
tarafindan kabul goren bir imge, kisinin bu imgeye uygun davraniglar sergilemesi
yolunda yan babhislere girmesine neden olabilir.?®

Kanter (1968, s.500) de devama yonelik badhligin 6zveri ve yatirrm olmak

% vavuz, 2008, a. g. e. , s. 95
87 Cetin, 2004, a. g. e., s.104
8 Cetin, 2004, a. g. e., s.102
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uzere iki 6gesi oldugunu belirtmektedir, orgute Uye olabilmek igin vazgegilen degerli
seyler uyeligin bedeli konusunda kisinin daha bilin¢gli olmasini ve kolay kolay
vazgecilemeyecek bir hal aldigini algilamasini saglayacaktir.

Devama yonelik baglilik, kenetlenme baglihgi ve kontrol baghhgi olmak Gzere
uc esas baglilik turinden bahseden Kanter'e gore kenetlenme baghhg kiginin bir
gruba ve gruptaki mevcut iligkilere baghligidir. Bu baglilik seklinin olusabilmesi igin
kisi kendisine duygusal acidan tatmin saglayici yonelimler icerisinde olacaktir. Elde
edilen tatmin kisileri gruba baglayacaktir.®

Kenetlenme bagliiginin gicli olabilmesi icin grup bilinci ve grup birliginin
oldukca yuksek olmasi gerekir, érgutler bunu saglayabilmek icin kurulus yerlerini
sehir merkezlerinden uzak tutmak, ziyaretcilerle yapilan gorismeleri sinirlandirmak,
Uyelerinin hemen hemen her tarli ihtiyacini 6rgut bunyesinde giderebilecek
tedbirler almak, dizenli toplantilar ve sosyal faaliyetler dizenlemek, gruba yeni
katilan Uyeleri herkese tanitacak programlar uygulamak, yeni Uyelerin orglte ve
isine adaptasyon surecini kolaylastirmaya yonelik oryantasyon egitimleri vermek
gibi yontemler uygulayabilirler. Boylece 6rglt, varligini tehdit edebilecek dis giclere
karsi gelme giicii olusturacaktir®

Ailen ve Meyer (1990) ise rasyonel baghligi agiklarken algilanan maliyet
Ogdesini temel almiglardir. Beckeriin (1960) yan bahis kuramindan yola cikarak
rasyonel baghligi ylksek olan Uyenin, o6rgltten ayrilmanin maliyetinin ylksek
olacagini distindugu icin Gyeligini strdirme egiliminde oldugunu ifade etmiglerdir.
Kisi istese bile 6rgutten ayrilmamaktadir ¢linki drgutten ayrilmanin maliyeti kendisi

icin yUksektir.

Ailen ve Meyer devam baglihdinin olusmasinda Kkisinin o6rglite yaptigi
yatirirmlarin buyudklugina ve alternatif yoklugunu algilamasinin etkili oldugunu
belirtmektedirler. Aslinda bagka drgutlerde daha iyi is imkénlari ya da en azindan su
anda sahip oldugu is imkéanlarini bulamayacagi disincesi ile olusan bu baglilik

tiriinde kiside ayrilmanin maliyetli olacagi hissi bulunmaktadir.®*
2.4.3.Normatif Bagllik:

Bu baglihk turinde kisi, d6rgutin kendisinden bekledigi davraniglari ve
uyulmasini istedigi kurallari dogru ve ahlaka uygun bulur; ayni zamanda bu kurallar

kendi degerlerine de uymaktadir. Kisi, otoriteye itaat etmenin gerekli oldugunu

% vavuz,2000, a.g.e., s .90
% Glndogan, 2009, a. g. e., s.49
! Akt. Balay, a.g.e. s .21
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disinir.®?

Kanter baglihk kavramini siniflandirirken, normatif yonelimleri kontrol baglilgi
olarak nitelendirmigtir. Kontrol baghhg: 6érgutun normlarina bagh olmayi ifade eder.
Kisi, érgute karsi olumlu normatif ydnelimler i¢erisindedir. S6z konusu ydnelimde
kisinin dayanak noktasi kendi gortsi degil, disaridaki normdur, drgute karsi olumlu
yonelim neticesinde gelisecek ve sekillenecek olan davraniglar disaridaki normdan
bagimsiz degildir. Bu nedenle benimsenen davraniglarin temelini kendi goérisleri
degil disaridaki normlar olusturacaktir.®®

Kontrol bagliliginda, benimsenen normatif guiglerin bitind, kisinin daha 6nce
kabul ettigi ve uydugu normlari bir kenara birakarak kendi deger sistemini dérgutin
norm ve degerlerine gore yeniden diizenlemesini sadlayacak kadar gugladdr.

Kisi benimsemis oldugu normatif glcler neticesinde 6rgitin amacg ve
isteklerini yerine getirecek davraniglari sergileyecektir.

Etzoni’nin nitelendirmesine goére ahlaki, c¢ikarci ve yabancilastirici
boyutlarindan ahlaki katilim, kisinin orgute karsi yuksek derecede olumlu yoneligi
neticesinde gercgeklesir.

Etzioni, ahlaki katilmi salt ve sosyal olmak Uzere iki sekilde ele almistir. Salt
ahlaki katihm, 6érgitiin normlarinin benimsenmesine ve otoriteyle dzdeslesmeye
dayanir. Sosyal katilim ise d&rgutteki birincil gruplarin ve onlarin Gyelerinin
baskilarina karsi duyarli olmayi ifade eder. Salt ahlaki katihm dikey iliskiler
vasitasiyla gelisirken sosyal katilim modelinde yatay iligkilere ihtiya¢c vardir.
Orgtlerde her iki katihm sekline bir arada da rastlanabilir ancak bunlardan birisi
mutlaka digerine gére daha agir basar.

Penley ve Gould’a gére ahlaki baglilik, érgltsel baglhhdin duygusal boyutlu
yapisini temsil eder, orgutun degerlerini ve amaglarini kabul etme ve onlarla
Ozdeslesmeye dayanir. Bu bir gesit orgutsel 6zdeglesme olarak dusunulebilir. Kisi,
kendini drgute adamakta ve orgutun basarisi igin kendini sorumlu hissetmektedir.

Ahlaki baghhg! yiksek olan kisiler is ile asiri derecede ilgilidirler ve 6rgut
ayeligini surdirmeye yonelik egilimleri oldukga gucludur. Mesai saatleri ile sinirh
kalmadan islerini bagarmak icin gayret gosterirler, hatta islerini galisma ortaminin
digina tasiyabilirler.

Yazarlara gore normatif baglilik “zorunluluk” 6gesini icermektedir. Kisi, érgite
karsi sorumlulugu ve yukumlulugu olduguna inandigi i¢in kendini Oorgutte kalmaya

zorunlu goérmektedir. Burada bahsedilen zorunluluk, rasyonel baglilikta oldugu gibi

92 Rosabeth Moss Kanter, Commitmentand Social Organizations: A Study Of Business And Economics
Rese arch Journal Volume 3 Number 3, New York,2012, s.501
% Cetin, 2004, a. g. e., s.112
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orgutle ilgili cikarlara dayanmaz. Kisi, 6érgute baglanmanin dogru ve ahlaka uygun
bir davranis olduguna inandigi igin zorunluluk hissetmektedir.

Angle ve Lawson (1993) ise normatif baghligi bir 6ge olarak degil rasyonel ve
duygusal baghhg! etkileyen bir faktér olarak ele almislardir. Yapmis olduklar
¢alisma bu goérusu desteklemektedir. Yazarlara gore rasyonel ve duygusal baglilik
kisilerin o6rgutle olan iligkilerine dayanmaktadir. Normatif bagllik ise &érgltsel
baglihdin kisisel bir deder olarak benimsenmesine dayanmaktadir.

Normatif baglilik yaklasimina goére ahlaki bir zorunluluk nedeniyle drgutin
istedigi normlarin  benimsenmesinin  temelini  kisinin  “kendi  goérusleri”
olusturmaktadir. Bu noktada, normatif baghlik Kanteri'n (1968) kontrol baghhg:
yaklasimindan ayrilmaktadir. Kontrol bagliliginda, kisinin benimsedigi davraniglarin
temelini “disaridaki normlar" olusturmakta idi. Kanter’in yaklasiminda da baghligin
6zunu normatif yonelimler olusturdugu icin kontrol baglihgi da normatif baglilik

dgesi icinde incelenmistir.®

2.5. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgltsel baglihg: etkileyen ve belirleyen cesitli faktérlerden séz edilebilir. Bu
faktorler kisisel, orgltsel-gérevsel, durumsal ve diger faktorler olarak
siniflandiriimaktadir. Schwenk (1986) bu faktorleri, gecmisteki is yasantilari, kisisel
demografik, orgutsel-gorevsel ve durumsal nitelikte olanlar seklinde ayirirken; hangi
faktorlerin baglhhdr daha iyi kestirdigi konusunda farkli sonuglar elde edilmistir. Bu
konuda Koch ve Steers (1978), demografik faktorlerin, Morris ve Sherman (1981)
ise Orgutsel faktorlerin bagliligi daha guglu sekilde kestirdigini ortaya koymuslardir.
Buchanan Il (1974) ise, her iki faktdér grubunun érgitsel bagliligi kestirmede esit
derecede etkili oldugunu saptamistir. Diger yandan Oliver, bu konuda yaptigi
arastirmada, demografik faktorlerin 6rgutsel baghlik Uzerindeki etkisinin goreceli
olarak daha az; 6rgltsel odiller ve is degerlerinin ise 6rgltsel baglilikla ylksek
diizeyde iligkili oldugunu gézlemistir.%®

Asagida bu faktérlerin neler oldugu ele alinmistir.
2.5.1. Kisisel Faktorler

Bir cahisanin isteki ilk guninde sahip oldugu baghlik seviyesi kisisel bir
faktordir, isteki ilk glininde orgute karsi yiksek derecede baglilik duyan birisinin o

orgitte uzun yillar kalma ihtimali ylksektir. Baglangi¢c asamasinda orgute yuksek

% Cetin, 2004, a.g.e., s.113

% Veysel Okgu, Okul yoneticilerinin liderlik stilleri ile gretmenlerin érgutsel bagliliklar ve yildirma
yasama diizeyleri arasindaki iligkilerin incelenmesi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Ankara,
2011, s .32 ,(Doktora Tezi)
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derecede bagli olan kisi daha fazla gaba gdsterecek ve zamanla bu ¢abalar 6rgltsel
baglihgi pekistirecektir.”

Allen ve Meyer yasca blyuk ¢alisanlarin, daha olgun olmalari ve is yerlerinde
daha ¢ok deneyimli olduklar icin, orgute yonelik duygusal baghliklarinin daha
yuksek oldugunu belirlemiglerdir. Bunun yaninda kisinin yasi ilerledikge calisma
alani azaldigindan is bulma imkani kisitlanir. Sahip oldugu maddi imkani ve
olanaklari kaybetme korkusu devam bagliigini artirir. Orgit icinde calisanlar
arasinda yas farki varsa, calisanlarin o6rgutte kalmak isteklerinde zorlandigi
go6ralmistar.

Kisisel ozelliklerin farkh olmasi orgutsel bagliik yoninden farklilik gésterir.
Cinsiyet, yas, egitim durumlari, kidem gibi bircok faktorin oérgutsel baglilikla iligkisi
vardir.

Mowday, kadin calisanlarin erkeklere goére orgitsel baglliklarinin fazla
oldugun belirtmis, sebebi de kadinlarin ¢alistiklari pozisyonlari elde etmek igin daha
¢ok emek harcadiklari ve bunun biyuk o6nem tasidigini dastnmeleri olarak
aciklamaktadir.

Sonug olarak yasla, 6rglUtsel baglilik arasindaki iliski konusunda yapilan
arastirma bulgularinda bir tutarsizlik oldugu goérintyor. Bazi arastirma sonugclari
genglerde drgutsel baglihdin daha yulksek oldugunu goésterirken, bazilari ise yasi
ileri olanlarda &6rgltsel baglihdin daha yuksek oldugunu gdstermektedir. Ancak
arastirmalarin genelinde ileri yaslilarda, genclere gore daha yuksek érgutsel baglilik

oldugu sdylenebilir.
2.5.2. Orgiitsel Faktorler

is gérenin drgiitsel baghliklarini etkileyen énemli faktdrlerden biriside érgiitsel
faktorlerdir.” Bu faktorleri derinlemesine incelemek ve is gérenin dzelliklerine paralel
olarak igle ve drgutteki rollyle ilgili faktorler arasinda uyum saglamak gerekmektedir.
Saglanan bu uyum érgiitsel baglilik tGizerinde olumlu bir etken olusturmaktadir.®®

Orgutsel baglilig olusturan érglitsel faktérlerden biri, drgitiin teknik diizeyi ve
cevresiyle iligkisidir. Birincisi is tutumlarini is Ozelliklerini ve is deneyimlerini
dolayisiyla nihai Uretimi olumsuz yonde etkileyebilecek teknik dizenlemelerdir.
ikincisi, eger 6rglit yasamini sirdirmede blylk zorluk gekiyorsa, is guci
bakimindan yiiksek baghligi korumada basarisiz olacaktir. Orgiitsel baglilik

Uzerindeki is arkadaglarina baghlik etkisinin, ise olan baglhk kadar fazla

% Akt Hatice Keles, ve Necla Celik, is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisine iligkin ilag
Uretim Ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma., Selguk Universitesi Konya, 2006, Doktora Tezi,
s.58

" Balay, 2000, a.g.e., s. 45-46

98 Yavuz, 2008, a.g.e., s.87
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olmamasina ragmen, sosyal katilimin kuramsal olarak Orgutsel baglilikla ilgisi
oldugu saptanmigtir. Calisanin 6rgutten ayrilmasi, deger verdigi is arkadasindan
ayriimasi anlamina geldigi igin calisanlar bu iligkiyi kesmeyerek o6rgutte kalmayi
distindrler.®

Orgiitsel agidan bir bagka faktor yénetim tarzidir. Yénetim tarzi, érgitsel deger
ve hedeflere baglihg: artirmaktadir. Eger Ust yonetim drgutsel klltire ve degerlere
onem verirse, verimlilik ve yenilik¢ilik artmaktadir. Esnek ve katilimci yonetim tarzi
orgutsel baglhgr olumlu yoénde etkilerken otokratik yénetim tarzi katilimi

engelleyerek bagllik duygusunu zedelemektedir.'®
2.5.3. Durumsal Faktorler

Orgltsel baglilik diizeyinde durumsal degismelerin olabilecedini gdstermistir.
insanlarin orgitsel bagliigina iliskin i yaklasimdan séz edilebilir. Bunlar; aragsal
kestirim, benzeyis kestirimi ve adaletin grup-deger kestirimidir. Aragsal kestirim:
calisanlar orgutle ilk tanistiklarinda, temelde istenen sonuglari(maddi olanak, iyi bir
yonetim gibi karsiliklari) almayi dusundrler. Boylece kisisel bagliliktaki degisme
blylk oranda ilk tanismanin dogrudan ve agik olmasini gerektirmektedir. Onceki
orgitsel baglilik dizeyinin, biraz etkisi veya hi¢ etkisi yoktur. Benzeyis kestirimi:
Kigilerin daha onceki tutumlari onlara yon vermektedir. Eger ki insanlar, ilk
kargllasma tutumlarini dnceki tavirlarina goére ayarlamaya c¢alisirlarsa, onceki
bagllik duzeyleri ile kargilagsmaya verdikleri tepkilerle uygunlugu arasinda pozitif bir
iliski olmalidir. Ornegin, énceden kuruma daha az baglihg: bulunan galisanin bir
adaletsizlikle karsilastiginda daha olumsuz bir tepki gdsterirken, édnceden kuruma
daha c¢ok baghligi bulunan c¢alisanlar bu durumlarda ayni tepkiyi

g6stermemektedirler.**
2.5.4. Diger Faktorler

Baghhk literatird orgutsel baghhigr belirleyen baska faktorlerin varligini da
ortaya koymaktadir. Alternatif is firsatlari ya da daha sinirli is firsatlari baghhgi
etkilemektedir. Daha az is secenekleri oldugunu algilayan is gorenlerin drgutlerine
olan baghli§i daha fazla olmaktadir. Is érgitiiniin blyGkliga, is gorenlere sunulacak
is kosullari, olanaklari ve édulleriyle yakindan iligkilidir. Butiin bunlarda bir iyilesme,

is goOrenin orgute aghhgini arttinr. Buna karsin orgutsel buyuklik, orgut igci

% Balay, a.g.e., S .45-46

199 Mehmet ince ve Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, Cizgi
Kitabevi,istanbul,2005, s .72.

%1 Balay, a.g.e., s .47-48
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burokratiklesmeyi arttirici bir faktordir. Kuguk érgutlerde ise is gérenlerin érgutlerine
baglligi daha fazladir.'%?

Disg orglatundn blyuklugd, is gorenlere sunulacak is kosullari, olanaklari ve
odullerindeki iyilesme, is gorenin orgute baghligini arttinr. Buna karsin orgutsel
bayUklik, o6rgit ici burokratiklesmeyi arttirici bir faktérdir. Kiglk o6rgitlerde is
gorenlerin baglihgi daha fazladir. Clnkd bu érgltlerde is gorenler, isverenleriyle ve
birlikte calistiklar arkadaslariyla kisisel iliksi icinde olup, daha agik, dogrudan ve ig

diinyalarini doyuran édiller almaktadirlar.*®

2.6. ORGUTSEL BAGLILIGIN SONUGLARI

Orgitsel baglihgin sonuclarinin olumlu ya da olumsuz olmasini baglihgin
diizeyi belirlemektedir. Orgltsel amaclar 6rgiit Uyeleri tarafindan kabul
gormediginde, orgutsel bagllik duzeyi diser ve orgut yok olma slrecine dogru hiz
kazanir. Ote yandan 6rgitiin amaglar kabul gérdiigiinde ise, drgiitsel bagllik diizeyi

yukselir ve sonug olarak érgutun lehine olan etkili davraniglar ortaya ¢ikar.
2.6.1. Baghlik ve Performans

Orgltte galisanlarin baglihg ile performansi arasinda bir iligkinin oldugu ancak
bu iliskinin zayif bir iliski olarak ortaya ¢iktigi ifade edilmektedir.'%*

Gundogan’in (2009) aktardigina gore; Brett ve dig. (1996), bagliik ile
performans arasindaki iligskiyi inceleyen Zajac (1990), bu iliskinin ¢ok zayif oldugunu
belirtmistir. Bu zayif iligkinin en énemli nedenleri ise, ekonomik kosullar, beklentiler
ve ailevi zorunluluklardir. Ylksek Ucret, sosyal imkanlar, édullendirme ve prim gibi
maddi beklentilerin yiksek olmasi 6rgltsel bagllik ile performans arasindaki iligkiyi
olumsuz yénde etkilerken, maddi beklentilerin disik olmasi ise bu iligkiyi olumlu

yoénde etkileyebilmektedir.'*
2.6.2. Baglhihik ve Devamsizhik

Orgitle is goérenlerin is davraniglari Uzerindeki etkisi konusunda en gok
arastirmalardan birisi devamsizlik konusu olmustur. Bu iki konu arasinda birbirinden
farkli iligkilere rastlanmistir. Yapilan incelemeler bagliik ile ise devamsizlk
arasindaki olan iligkinin sonucu ig gorenlerin devamsizliklarini azalttigi

yéniindedir.'%

192 Balay, a.g.e., s . 67

1% Balay, a.g.e., s . 67

194 Umut Unal, Orgiitsel iletisim ile Orgitsel Baglilik Arasindaki iliskisellik: Bir Yiiksekogretim Kurumu
Olarak Ktmii Uygulama Ornegi, Biskek Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiis(i,2011,s. 62

105 Akt.Glindogan, a.g.e., s .61

1% Jpal, a.ge., s . 62
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2.6.3. Baglilik ve ise Ge¢ Kalma

Angle ve Perry’'ye (1981) gore; baglilikla ise ge¢ kalma arasinda bir iligki
vardir.**’

Baglilik ile ise ge¢ kalma arasinda ¢ok gucli ancak negatif bir iliski oldugunu
tespit etmiglerdir. Buna gére, baghhg! yiksek olan g¢alisanlar, islerine daha az gec¢

kalmaktadirlar.'*®
2.6.4. Baghlik ve is Giicii Devir Orani

Mathieu ve Zajac’a (1990) goére, orgutsel bagliik kavraminin dogasi geregi,
bagllik dizeyleri yliksek ¢alisanlarin érgutte kalmak istemeleri ve 6rgitin ¢ikarlarini
da koruyacak sekilde calismaya devam etmeleri beklenmektedir. Yapilan
arastirmalar, drgutsel bagllik ile galisan devir orani arasinda istatistiksel olarak ters
yonli bir iliskinin var oldugunu gdstermektedir.**

Bu iligkilerle beraber Randall (1987) orgutsel baglilik ile ilgili olarak yaptigi
galismada, bagliik duzeyleri ile bu duzeylerin bireye ve orgute yonelik olumlu ve

olumsuz sonuglarini irdelemistir.**

2.6.5. Diisiik Orgiitsel Baglihk

Randall’a (1987) duslk orgutsel baglilik durumunda birey, yaraticiligini ortaya
koymakta ve diger alternatifleri dikkate almaktadir. Duguk baghliklari nedeniyle
devamsizlik yapan ve o6rgutten ayrilma niyeti olan bireylerin érgite zarar verme
olasiliklari da azalmis olmakta ve 6rgat icin olumlu sonugclar gergeklesmektedir. Ayni
zamanda, dislk orgutsel baglihga sahip olan bireyin, 6rglt icin daha az ¢aba
harcamasi sebebiyle 6rgit yonetiminin gézinden dismesi ve 6rgit icinde sikayet ve
itirazlarin artmasina neden olarak dorglte zarar vermesi, digsik 6rgitsel baghhgin

olumsuz sonuglarini olusturmaktadir.**
2.6.6. Ihmh Diizeyde Orgiitsel Baglilik

Birey deneyiminin gulglu, fakat orgutsel 6zdeslesmenin ve baglihgin tam
olmadigi baghlik duzeyidir. Ilimli baghlik dizeyinde yer alan is gorenler, sistemin
kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu ylzden birey olarak
kimliklerini korumak icin ¢caba gostermektedirler. Bu duzeydeki is gorenler, drgutin

butin degdil ancak bazi degerlerini kabul etme yeterligine sahip olmakta, orgutin

107 Akt. Banu Dolu, Bankacilik Sektdriinde Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir

Arastirma”, (Tezsiz Yiiksek Lisans Bitirme Projesi), Sileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitis(, Isparta ,2011, s . 68

1% polu, a.g.e., s . 68

199 Akr. Giindogan, a.g.e., s . 68

10 Akr. Glindogan, a.g.e., s . 68

M Akt.Aydin, a.g.e.,, s. 30
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beklentilerini kargilarken, bir yandan orgutle butinlesmeyi bir yandan da kigisel
degerlerini korumay: siirdiirmektedirler.™*

Bireyin icinde bulundugu Orgutiin amag, hedef, politika ve faaliyetlerini kabul
etmesine ragmen tam olarak o6rglute karsi kendisini ait hissetmemesi durumudur.
Bireyler cogu zaman orgutun beklenti ve isteklerini karsilama yonunde tutum ve
davraniglar sergilese de, kisisel degerleri ile 6rgltsel beklentilerin karsi karsiya

geldigi durumlarda problemlere sebep olurlar.**?
2.6.7. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baglihk

Randall’a (1987) gore, yuksek orgitsel baglihik durumunda da birey ve 6rgut
acisindan olumlu ve olumsuz sonuglar s6z konusu olmaktadir. Yiksek orgutsel
baghlik durumunda 6rgit Uyesinin érgute karsi gosterdigi sadakat sebebiyle 6rgut
tarafindan odullendirilmesi, 6dillendirilen bireyin daha fazla ¢aba goéstererek 6rgut
verimliligine katkida bulunmasi, yuksek diuzeyde orgutsel baghligin  olumiu
sonugclarindandir.***

Randall’a (1987) goére, ylksek dizeyde orgutsel baglihgin érgit agisindan
olumsuz sonuglari da vardir. Orgiit yiksek derecede verim ve sorgulanmayan
sadakatten yarar saglasa da bu baghlk tirinin verimlilik Gzerinde olumsuz etkileri
oldugu ileri surulmektedir. Bdylece o6rgut, kendisine yuksek duzeyde baglihk
goOsteren, ancak o6rgUtin gerektirdigi kosullara uymayan is goérenleri kendisine
cekebilir.**®

Orgltsel baglilik diizeyi yiksek olan galisanlar disik olanlara gére daha iyi

performans gésterirler.**

12 payram, a..g.e.,, s . 135

13 Cengiz Demir, ve Umut Can Oztiirk, Orgiit kiiltiiriniin érglitsel bagllik tizerine etkisi ve bir
uygulama. Dokuz Eyliil Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 26(1), izmir, 2011, s. 17-
41,

14 Akt. Aydin, a..g.e.,,s.32

15 Akt. Onay Kaya, Orgiitsel bagllik: Emniyet Genel Miidiirliigii merkez biriminde bir uygulama.
SYUksek Lisans Tezi). Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitis(. Ankara ,2007. s .23

1GBoyIu, Pelit ve Guger, a..g.e.,, s .499-512
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UGUNCU BOLUM: GALISAN PERFORMANSI

3.1.PERFORMANS KAVRAMI VE TANIMI

Performans kelimesinin anlami bir olayi gergeklestirmek, meydana getirmek
olarak tanimlanmistir. Akdemire gore; yonetim daha &6nceden planlanan veya
sonradan dizenlenen, hedeflere ulasmak igin sistemli bir sekilde uygulanma
surecidir.**’

Performans, Fransizca kokeninde "performance" olarak Tuarkgemize
aktariimistir. Performans kavrami egitimden sanata, spordan is hayatina kadar farkl
alanlarda kullaniimaktadir. Tark Dil Kurumu'nun tanimina gére " gug¢ siniri, bir seyi
yapabilme veya meydana getirebilme islevi" olarak ifade edilmektedir. Oxford
ingilizce s6zlugune gore ise " Kigiye verilen bir gorevi, isi bagari ile sonuglandirmak™
anlamina gelmektedir.*®

Literatirde bulunan baska bir tanima goére ise performans, bir eylemi
gerceklestiren kiginin, bir 6érgutin o eylem ile hedefledigi basariya yonelik neyi ne
kadar yapabildiginin nitel ve nicel olarak tarif ediimesidir. **°

Bu tanimlardan yola ¢ikilarak performans kavrami meydana getirilen Grindn
ne kadar faydali oldugunu belirtir. Bu Urln, bir isletmede meydana gelen bir is ise;
performans da bu isin isletmenin hedeflerine sagladig katkidir diyebiliriz.**

Orglitsel performans ise Dyer ve Reeves’e gére (1995) diizenli bir sekilde
orgutlerin amaclarini bir araya toplamayi, Rogers ve Wrigh’a gore(1998) amaglarin
birlesmesi igin orgutlerin azami kaynagin kullaniimasi; Delenay ve Huselid’ e
gore(1996) tum calisanlarin, birimlerin ve musterilerin  memnuniyetini artirmak
anlamina gelmektedir.**

Batin bu tanimlarin 1siginda o6rgltsel performans; isletme amagclarina
stratejiler dogrusunda minimum kayipla en kisa zamanda ulasmak igin grubun
gosterdigi cabalarin buylklik 6lgitidir. Bu dlgcltler isletmenin yapip etmelerinin reel

g6rinenidir.

17 Ali Akdemir, isletmeciligin Temel Bilgileri, Ekin Yayinlari, Bursa,2009, s . 140

18 Omer Bozkurt, Turgay Ergun, “Kamu Yénetimi Sézlugu”, TODAIE Yayin No: 342, Ankara, 2008.
19 Tatar, A. Bas, .M. “isletmelerde Verimlilik Denetimi Olgcme ve Degerlendirme Modelleri, MPM
Yayinlari, No:435, 1991, Istanbul

120 Kocabas, I., Turhan, M. “Objektif Bir Degerlendirme ve Dogru Hareket icin Performans Yonetimi”,
Ekonomik ve Teknik Dergi, Sayi:490, 2002, s.51-58.

121 Metin Ozmutah, Orgiitlerde érgiitsel Performans Unsurlari ve Catisma, C.U. iktisadi ve idari
Bilimler Dergisi, Cilt 8, Say! 2, Sivas, 2007,s.43
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3.2. PERFORMANS TURLERI
3.2.1. Nitel Performans

isletme yoneticileri performans degerlemesi igin; biyiime, yatirim, net kar
getirisi gibi finansal dayanakli gostergeler kullanmaktadirlar. Fakat kiresellesen
rekabet ortaminin gerektirdigi calisanin Kigiselliginin, beklentilerinin de dikkate
alinarak dretim ve yonetim alaninda olusturulmus olan Degisim muhendisligi,
Toplam Kalite Yénetim, Tam Zamaninda Uretim gibi uygulamalarin ortaya ¢ikmasi,
performans degerlemenin finansal olarak tek yonli yapilmasinin, genel igletme
performansini yansitmada yetersiz kaldigini géstermistir. Dolayisiyla finansal
performans gostergeleri, rekabet avantaji yakalamak amaciyla izlenen stratejinin
dogru yon bulmasinda yeterli olmamaktadir. Clnkui finansal sonuglar, isletmenin
gecmisini bitlin olarak degil sadece rakamsal olarak ifade etmektedirler. Gelecek
icin gizilecek yeni planlarin sekillenmesinde yeterli dizeyde yol gosterici nitelikte
degildir. Bitln bunlar dikkate alinarak, 1990’dan sonra finansal gostergelerin
yaninda, finansal olmayan ¢ok sayida gdstergeler ile birlikte performans degerleme
modelleri geligtirilip uygulanmaktadir.

Nitel performans daha ¢ok kurum igerisindeki somut ¢iktilardan ziyade, érgat
kaltdrd, insan kaynaklari, galisanlarin ve musterilerin memnuniyeti, kalite ve yenilik
gibi etkenleri kapsayan soyut ciktilari kapsamaktadir. Her ne kadar finansal olmayan
gOstergeleri kapsiyor olsa da, finansal sonuglar arasinda dogrudan ve istatistiksel
olarak bir iliski bulunmaktadir. Yani igletmenin ya da kurumun nitelik olarak

gbstergesini belirleyen performans tiraddr.

3.2.2. Nicel Performans

isletmelerin performans dl¢iimii icin kullandiklari geleneksel ydntemler olarak
adlandirabilecegimiz nicel performans, ¢cogunlukla verimlilik ve karlilik odakl
yuritilen, muhasebe verilerine dayali ydéntemlerdir. Klasik ydntem olmasina bagh
olarak, nicel performans goéstergelerinin kullanilmasina dair ¢ok fazla bilgi mevcuttur.
Satis karlihgi, isletme ya da kurumun mevcutlarinin karlihgi, sermaye karlihigi gibi
gostergeler ile sermayenin, satiglarin, varliklarin, galisan sayisinin artmasi ve pazar
payinin bliylimesi performans gdstergeleri olarak kullaniimaktadir.

Nicel performansin dlgulmesi, isletmenin stratejik hedeflerine konulan vadeye
gobre, gecmis yillar ya da sektorun diger firmalari ile kargilastirma seklinde
gercgeklestirilebilir. Nicel performans her ne kadar somut giktilarin élgtilmesi gibi
gorunse de, kismen de olsa yonetim basarilarina baglh olusan karlilk, pazar payi ve

ciro artigini saglayan nitel etkenleri de kapsamaktadir.
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Nicel performans, sadece finansal olaylar dikkate almasi sebebiyle elestirilse
de iki temel 6zelligi vazgecilmezligini saglamaktadir. Bunlar:

e Subjektif yargilardan uzak olmasini saglayan, goéreceli isletme
performansindan ziyade kesinlesmis performansa odaklanmis olmasidir. Bu
durum da finansal yontemlerin objektifligini ortaya koyarak sonugclarin
tartisiimasi ihtimalini en aza indirmektedir.

e Bir butiin olarak degerleme firsati sagladigi icin alt ve orta seviye

yoneticilerinin performanslarinin da degerlendiriimesini saglamaktadir. 2

3.3.CALISAN PERFORMANSI

Literatirde performans; genellikle ¢calisan performansi ve igletme performansi
olarak iki genel baslik altinda incelenmektedir.**

isletme performansi genel anlamda, bir isletmenin belli bir zaman araligi
sonunda elde edilen bulgulara gore o igletmenin amacinin ya da hedeflerinin ne
kadar yerine getirildiginin dlgtlmesidir. Yani kisacasi isletmenin devamlligini
saglamak icin gerekli kar ve ekonomik yonden sonug olarak adlandiriimaktadir.

isletme performansi: Dyer ve Reeves’e gére orgiitiin ¢ikarlarini gézetme,
hedeflerini yerine getirmeyi; Rogers ve Wright'a gbre basariya ulasmak icin
minimum kaynagin kullanimi;

Philips’ e gore karsilasilan zorluklarin tstesinden gelmek ve minimum zararla
sonugclara ulasmak; Delenay ve Huselid’ e goére taraflarin isletmenin sundugu
hizmete olan memnuniyetini artirma;

isletme performansinin temelinde isletme icin daha giizeli ve daha verimli
olani arama anlayigi bulunmaktadir. Eskiye gore daha verimli ve ilerideki hedeflere
ulasmayi amaglayan isletmeler, isletme performansinin devamligini saglayarak
rekabette iyi bir konumda olabilecektir.

Gunumuzdeki isletmelerde en sik karsilasilan problemlerden biri de, kurum
icinde is gorenlere verilen gorevlerin ne oranda gerceklestigi veya onlarin verilen
gorevi yerine getirme yeteneklerinin ne oranda yeterli oldugunun dl¢iimesi sorunu,
isletmelerde calisan performansinin daha da énemli hale getirmistir. ***

Calisan performansi hakkinda bir ¢cok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlar

asagidaki gibi belirtilmistir.

122 Bzden Cetin, Turizm Isletmelerinde Yenilik Stratejilerinin Nitel ve Nicel Performansa

Etkileri:Safranbolu Ornegi, Diizce Universitesi, 2012, s.56-57,(Yiiksek Lisans Tezi)

123 YELBOGA, A. (2006). “Kisilik Ozellikleri ve Is Performansi Arasindaki llis- kinin incelenmesi”, “is,
Gui¢” Endustri iligkileri ve insan Kaynaklari Dergisi, 8 (2), s.196- 211.

124 Bayram, a.g.e., s. 47
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Calisan performansi 6z olarak kurum iginde is gorenlere kriterlerine ve
yeteneklerine gdre verilen gérevleri gérevleri yerine getirmesidir. '*°

Calisan performansi, is gérenin kisisel ve fiziki 6zellerini kullanarak isletmenin
amaclarini ne oranda yerine getirdigini 6lcen kavramdir.

Performans, is gorenin belli zaman araliinda meydana getirdigi isleri 6lcme

derecesidir.

e Calisan performansi, kurum igindeki is goérenlerin gereksinimlerini
karsilayabilmek icin verilen gorevleri yerine getirmeleri igin emek ve
zaman harcamasidir.*?®

e Caligsanin kendisine verilen gorevi kabul ederek yerine getirebilmesidir.

e Calisan performansi, is gorenin belli bir zaman diliminde kendisine
verilin isi en iyi sekilde yaparak elde ettigi sonugctur.

o Performans, is gorenin sahip oldugu kisisel beceri ve elindeki
imkanlarla hedeflerine ulasmada ne kadar basarili oldugunu
tanimlayan bir dlgektir.

¢ Yukarida tanimlar is1§inda genel olarak c¢alisan performansini; belli
ortam kosullari ile bir igsin meydana gelebilme ihtimali veya bir ig
gorenin belli bir zaman araliginda verilen goérevleri yapabilmek suretiyle

ulastigi sonuglar olarak agiklamak mimkandar.

isletmede ya da kurumda c¢alisan performansindan bahsedebilmek icin belirli
sartlarin saglanmasi gerekmektedir. Bu sartlar bir anlamda ¢alisan performansinin
Ozelliklerini olusturmaktadir. Bu 6zellikler:

1- Bir igsletmede eger her anlamda basari saglanmasi isteniyorsa, amag;
uygun ise uygun kisiyi atayabilmektir. Bunun gergeklestirilebilmesi icin 6ncelikle is
taniminin yapiimasi gerekmektedir. isin gerektirdikleri ve galisanin nitelikleri ne
kadar uyum sagliyorsa isletme o kadar basariyi yakalayabilecek demektir.
Dolayisiyla ¢alisan performansinin degerlendirmeye alinabilmesi i¢in éncelikle is
taniminin yapilmis olmasi gerekmektedir.

2-isletmelerin etkinlik ve bagari avantaji yakalayabilmeleri galisanlarin
performansina baghdir. Performansin, Campell’in belirttigi gibi faaliyet sonucu
ortaya ¢ikmasinin yaninda faaliyetin surecinde de varoldugunu, igletmenin
amaclarina uygunluk derecesi kadar ¢aliganin katki duzeyi olarak

degerlendiriimektedir.

25 Giilten Gumistekin ve Bircan Oztemiz,Orgiitlerde Stresin Verimlilik ve Performansla Etkilesimi,
2005, s. 281.
126 Barutcugil, a.g.e., 5.40.
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3- Bazi kaynaklarda performans ve etkinlik ayni anlamda kullaniimaktadir.
Etkinlik, calisan performansinin kisim kisim etkisi degil, tim ¢alisanlarin
performanslarinin timundn sonucudur.

4-Calisan performansi, ¢aligsanlarin yaptidi is ile ilgili olan teknik faaliyetlerini
kapsayan gorev performansi ve mesai arkadaslari ile olan iletigsimleri ile fazladan
¢aba gdstermeleri gibi unsurlari barindiran, igletmenin tamaminda fayda olusturan
durum performansi olarak iki sekilde incelenebilir. *’

5- Calisan performansi igletmeler ve arastirmacilar acisindan énemli oldugu
kadar, calisanlar i icin de 6nem tasimaktadir. isinde bekleneni en iyi sekilde
yapabilmek, ylksek is performansina sahip olmak, tatmin, gurur, basari hissi, saygin
itibar gibi soyut avantajlar sagladigi kadar, daha ylksek maas, daha yliksek mevki
ve kariyer firsati saglayacaktir.**®

Performans anlayiglari bugine kadar, farkli zamanlarda, farkh dizeylere
yogunlasmis performans olarak yonetimler tarafindan dikkate alinmistir. Ortaya
cikan bu farkli gérisler asagida belirtilmistir:*%°

Ekonomik Performans Anlayisi; Topluma katkida bulunarak, ayni zamanda
isletmenin surekliligini saglamayi ve kari maksimum yapmayi planlamaktadir..

Verimlilik Anlayisi; daha onceleri insan gucu, malzeme, sermaye enerji
verimliligini artirmaya yonelmis verimlilik anlayisi ikinci dinya savasindan sonra
onem kazanmistir. GUnimuzde bilginin 6nem kazanmasiyla,verimlilikte 6ncelik bilgi
kaynakli olmustur. Uretimin artiriimasi, issizlik, enflasyon ve kalkinma problemlerinin
¢dzimunde etkilidir.

Pazar ve Miisteri Odakli Anlayis; isletmenin Urettigine gore satis yapmaktan
ziyade, pazarda ihtiyag olani Uretip musterinin tercihine gore faaliyet gdstermeyi
amaglayan anlayistir. Duguk Ucret, daha az sermaye ile yapilan teminat teknolojinin
yani sira yonetime kalite, yenilik gibi 6zellikler kazandirmaktadir. Clnku “isimiz
nedir, ne olmalidir” sorusunun cevabi musterilerden alinmaktadir.

Yeni Rekabet ve Gelecegin isletmesi Olma Anlayisi; Diger anlayislara ilave
olarak insan, rakipler, gelecek, sahip olunan imaj, sorumluluk gibi konularda da
karar almak igin disunmek gerektigini ortaya koymaktadir. Clinki amag, isletmenin
rekabet edebilme kabiliyetini artirarak, gelecekte yer alabilmek igin insan glcu-
isletme-teknoloji ve lriin uyumunu saglayabilmektir.*°
Birden fazla performans 6lgutl yonetimler tarafindan, gegmisi degerlendirmek

ve gelecek ile ilgili etkin stratejik kararlar alabilmek igin kullaniimaktadir.

27 Gil, a.g.e.,s. 325
128 yelboga, a.g.e., 5.200
129 &zen, a.g.e., s. 25

130 Ozen,a.g.e.,;s.25
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Performans, birden ¢ok boyutu kapsadigi i¢in, Performansin hangi boyutta ele
alindigi ve yonetimin performans anlayisi, en basarili ve en iyi olanin segimi
noktasinda etkilidir. Mevcut olan bu performans boyutlarinin birbirlerini
etkileyebilmesi, i¢ iliskilere baghdir. Etkililik, kalite, verimlilik, is ortaminin kalitesi,
yenilik, Karlilik, butgeye uygunluk performansin boyutlaridir.

Calisan performansinin ele alinma amacinin anlasilabilmesi igin, bazi
yontemler bakimindan incelenmesi gerekmektedir. Bu yontemler:

Degerlendirme Duzeyi Bakimindan Performans;

isletmenin performans diizeyini, yoneticiler, calisanlar, galisma gruplari,
birimleri olusturmaktadir. isletmenin performansinin yiiksek olmasi, amagclarinin
gerceklestiriimesiyle gerceklesecektir. Calisanlarin gosterdigi cabalar, tek tek olarak
degil de bir bitlin halinde performans bakimindan degerlendiriimektedir.

isletmenin Amaci Bakimindan Performans; isletmenin amacini hangi
Olclide gercgeklestirdigidir. Saglanmak istenen performans diizeyini koruyarak, daha
da gelistirmektir

Zaman Siiresi Bakimindan Performans; Yiksek performansa sahip olmak
bazi durumlarda kisa sure gerektirirken bazi durumlarda ise uzun zamana baglidir.
Yani isletmenin amaglarina ulasabilmesi tek bir zaman kosulu ile ifade
edilememektedir.

Olgme Yontemi Bakimindan Performans; Performans diizeyinin
belirlenmesi icin dlgimler yapilirken, objektif ve niceliksel olanlarin kullaniimasi
amaglansa da subjektif yargilardan uzak durulamamasindan dolayi niteliksel

dlctimler de kullanilabilmektedir. ***

3.4.CALISAN PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER
3.3.1.Yetenek

Performansin bir sinirinin oldugunu goésteren calisanlarin yetenekleridir. Bu
sebeple calisana yapilan is tanimi onun 0Ozelliklerine, kapasitesine ve yeteneklerine
uygun olmalidir. Zira bu yetenek ve o06zelliklerin ¢alisanin kullanabilmesinin
saglanmasi, kurum icindeki statiyl de belirleyecektir. Yetenek calisanin sadece
bedensel ydnunu degil zihinsel yonunun de toplamini ifade etmektedir.

Yetenek, calisanlarin yapabileceklerinin diger bir ifadeyle performanslarinin
sinirlayicisidir. Bu nedenle galisana verilen goérevler, kisiden beklenen 6zellik ve

yeteneklerle uyumludur. Bu yetenek ve oOzelliklerin ¢alisanda bulunma derecesi,

131 Sevim Akyol, Strateji, Liderlik ve Calisan Performansi, Beykent Universitesi, istanbul, 2015, s.71-74,

(YUksek Lisans Tezi)
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organizasyon icindeki statu farkhliklarini da belirleyen 6nemli bir unsur
durumundadir. Yetenek denilince, c¢alisanin sahip oldugu zihinsel ve bedensel
yeteneklerin tamamindan séz edilmis olunur. Zihinsel yetenek Uzerinde ¢ok fazla
¢alisanin iradesi s6z konusu degildir. Clnkl zihinsel yetenek biraz da dogustan
gelen ozelliklere baglidir. Calisanin  zihinsel yetenek acgisindan kendini
gelistirebilecegi yon ise 6grenim yoluyla sagladigi birikime sahip olmaktir. Bedensel
yetenek ise calisanin yasina bagl olarak kazandi§i tecribeler olarak belirtilebilir.
Dolayisiyla herkesin sahip oldugu zihinsel ve bedensel yetenekler farkhlik

gbstereceginden, bu farklilik kisilige ait olarak karsimiza ¢ikacaktir.

3.3.2.Egitim

insan davranislarindaki olumlu gelismeler sayesinde drgiitsel performansi
artirmak ve bodylece orgutun yeniliklere ve teknolojiye daha kolay uyum saglamasini
kolaylastirmak ve varligini bulundugu piyasa sartlarinda kabullendirmek en Oneli
amacidir. Orgiitlerde egitim calisanlarin hem kisisel bilgi ve becerilerini artirmak
hem de odrgutin basarisinin artirimasinda etkin rol oynar. Yapilan arastirmalara
gore cgalisanlarin egitim duzeyi arttikga orgutten beklentilerinin arttigi ve buna bagl
olarak is doyumlarinin distigu goralmustir. Fakat bu durum performans yoninden
tam tersidir. Egitim seviyesi arttikga verim artmaktadir. Zekd seviyesine gore is
yapildidinda, zeka is doyumunda énemli bir faktor olusturmaktadir. Bircok meslek
grubunun belli bir zekd dizeyi gerektirdigi ve bu seviyede olmayan Kigilerin bu

islerden is doyumu duymadid tespit edilmistir."*?

3.3.3. Bilgi Diizeyi

Calisanin genel, ise iliskin bilgi dizeyi de performansi etkilemektedir.
Calisanin performansinda da bu bilgi dizeyi etkilidir. Yani bilgi dizeyini artirmak
performansta da artis meydana geldigini gdstermektedir. GUnimiz rekabet
ortaminda isin yapisi da degiserek, daha kiresel, daha esnek ve dinamik bir hale
gelmistir. Surekli yenilenen bilgi ortaminda iginin gerektiklerini sahip oldugu bilgi
dizeyini genigleterek yapmasi gerektigini anlayan c¢alisan performansini da bu
baglamda pozitif yonde etkilemektedir. Calisanin gérevine yonelik bilgi dizeyinin
belirlenmesi i¢in yapilan kurum sinavlarina yiksek puan alan personelin, kurumun

performans gostergesinde en Ust siralarda yer aldigi gérilmustir. Zamanla eskiyen

132

155 ilhan Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Basari Degerleme Teknikleri, istanbul , s : 79

Ceylan Aldemir, Alpay Ataol, Génil Budak Solakoglu, insan Kaynaklari Yénetimi, izmir, 2001, s.147.
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bilgiyi glincellemek formel olarak kurum ici egitimle saglanabileceg@i gibi, informal

olarak calisanin kendi cabasi ve istegiyle de gerceklesebilir.™*

3.3.4.Calisanin Kisilik Ozellikleri

Calisanin yaptigi is her ne kadar somut olsa da soyut olarak kendisiyle
bagdastirmasi gerekir. Bunun icin de yapilan ise ¢alisanin kigilik 6zelliklerinin uygun
olmasi gerekir. Boyle oldugu takdirde performansta artis gorilecektir. Eger ¢alisanin
kisiligi ile isinin uyumu saglanmazsa stres artis gostererek performansi negatif
yonde etkileyecektir. Yani caliganin kisiligi, egilimleri, istek ve beklentileri de

performansi etkileyecektir. **

3.3.5.Yonetim ve Calisan Politikasi

is yerinde hakim olan yoénetim sekli de calisanin performansini etkiyen énemli
faktorlerdendir. Yoneticilerin yonetim slreclerini uygulama sekli, bu dizenin altinda
calisanlarin performansini olumlu ya da olumsuz olarak da etkileyecektir.*®

Peter Drucker’in deyimi ile herhangi bir konuda ne kadar gerekli ve fazla bilgi
sahibi olsa da kisi, belir bir sure sonra bu yeterliligi azalmaya baglayacaktir. Bu
sebeple insan kaynagi surekli glncellenebilen, gelistirilen stratejik bir kaynak olarak
goriulmektedir. Calisanin isindeki ¢aba ve istegi, her ne kadar onu kisisel olarak
basariya goéturtrken, ayni zamanda kurumu da amaglarina ulagsma noktasinda

destekleyecektir.**’

3.3.6.Calisma Kosullari

Calisanin isini en verimli sekilde yapmasinda, isin gerekleri ve calisanin
niteliklerinin esit olmasini tam anlamiyla etkin ¢alismasi igin yeterli degildir. Calisma
kosullari da kisiye uygun hale getirilmelidir. Bunun igin ¢alisanin fizyolojik, psikolojik
ve biyolojik 6zellikleri ve yeteneklerinin géz dnlinde bulundurulmasi gerekir. Bunun
sayesinde c¢alisan ylksek performansa daha kolay ve daha az c¢aba ile ulasabilir.
Galisma yasaminin kalitesini, c¢alisma kosullari belirlemektedir. Bu ¢alisma
kosullarini sadece fiziksel faktorler dikkate alinarak dizenlemek yetersiz olacaktir.
Galisma kosullarinin iyilestiriimesinden ziyade asil amag ¢alisma hayatina etki eden
tim faktorlerin degistiriimesi ile is yasaminin kalitesini saglamak gerekmektedir.
Calisanin belli bir plana goére takip etmek gerektigi is programi da, galisan

performansini etkileyen is ortamina iliskin faktdrlerdendir. is programinin sinirli bir

134
135
136
137

Veysel Bozkurt, “Enformasyon Toplumu ve Egitim”, Bilgi ve Toplum Dergisi, 2001, s. 3
Erdogan, a.g.e., s. 64

Erdogdan, a.g.e.,, s. 64

Yuksel, a.g.e.,, s. 135
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strede gergeklesme zorunlulugu ve kisiden beklenenlerin niteligi de performansi
etkilemektedir. Bu dengenin saglanmadigi durumlarda, ¢alisanin verimi ve basgarisi

da sinirli olacaktir.**®

3.3.7.0rganizasyon igi insan iligkileri

insan iligkileri her ortamda oldugu gibi organizasyonlar igin de énemli bir
etkendir. Bu iligkiler arkadaslik ve sevgi saygi baglarini olugturmak, birlikte ig
yapmaktan zevk alabilmek, kurumun amagclarina ulagirken takim ruhu haline
girebilmek gereklidir.  Organizasyonda saglikh bir iligki kurulmugsa eger, bu
durumun saglanmasinda yapi ve yoénetsel anlayis etkili olmaktadir. Bu sebeple,
organizasyon igin insan iligkileri ydnetimin sorumlulugu dahilinde gergeklesmektedir.
insan iligkileri organizasyonun yapisi ve ydnetimin tutumundan etkilenmektedir. lyi
insan iligkileri kurmus c¢alisanin kararlarin alinmasinda s6z sahibi olmasini
destekleyen organizasyonlarda insan iligkileri bundan etkilenecektir. Kisinin ast, Ust
ve yandas calisanlari ile kurdugu kisisel iligkiler ve 6rgutiin ortamina ne kadar uyum

sagladigi, dogal olarak kisisel basariyi etkileyecektir.'

3.3.8.Calisanlara Geribildirim Verilmesi

Geribildirim, ilgili ddnem sonunda, amir ve ¢alisanlar arasindan gecen donem
icin yapilan degerlendirmelerdir. Kiginin kendisini yenilemesini, durumunu gérmesini
saglayan durust bir iletisim tarzidir. Amac¢ olumsuz davraniglari azaltmak, olumlu
davraniglarin devamini saglamaktir. Kisi geribildirim sayesinde kendisini objektif
olarak degerlendirebilmektedir. Degerlendirme bi¢cimi ne olursa olsun sonug¢
¢alisanlara aktariimahdir. Bu da genellikle performans degerlendirme gérismesi ile

saglanmaktadir. **°

3.5.PERFORMANS DEGERLEME
Performans, bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir 6rgitin, o igle
amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini nicel ve
nitel olarak belirten bir kavramdir.***
Performans degerlendirmesi, kamu idarelerinin belirledikleri stratejik amacg ve

hedeflere ulasmak igin izledikleri yolun, performans hedeflerine ulasmak Uzere

138 Erdogan, 1991, s .161

139 Ui Dicle,Yénetsel Bagarinin Degerlendirilmesi ve.Tiirkiye Uygulamasi, ODTU idari ilimler
Fakiltesi, Yayin No: 43,s.7, Ankara, 1982, s .14

140 Palmer M., Kenneth T.W, Fundementals of Human Resources. American Management
Association’dan, geviren: Dogan Sahinler, Rota Yayin Yapim Tic.Ltd., s.134, istanbul, 1993, s .55
41 Esra Stuimter, Orgiitlerde Takim Calismasi ve Performansa Etkileri, Marmara Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlist, Yuksek Lisans Tezi, istanbul, 2003, s. 141
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kullanilan yontemler ile yurutulen faaliyet ve projelerin ve bunlarin sonucunda elde
edilen ¢ikti ve sonuglarin degerlendiriimesidir.***

Performans degerlendirmesi, kisilerin, departmanlarin ya da isletmelerin
performanslarinin 6nceden saptanmis bir takim kriterlere gbére ya da “benzer
digerlerinin performanslari” temelinde “dlciilmesini” ieren bir siiregtir.**®

Is performansini gelistirmek ve ydnetim becerilerini gelistirmek ¢alisanlarin
istihdam edilebilirliklerini artirabilir. Cagdas yonetim felsefesinde ydnetimi 6grenme
programlarinin saglanmasi igeren yonetimi gelistirme bu nedenle énemlidir. Genel
olarak, yénetim dgrenme programlari érgin egitim programlari ya da kisa dénem
beceri dersleri olabilir. Yonetim gelistirme anlaminda, resmi programlar daha

uygundur ve daha popliler hale gelmektedir'**.

3.5.1. Performans Degerlemenin Amaci

Planli ve kararli bir sekilde uygulanan performans degerlendirme slrecinin
amaclari asagida verilmistir:**®

1- Performansin tanimini yapmak, gelistirmek ve performansi eksik bireylerin
ilgi duyduklar alanlari belirlemek.

2- Calisanlar hakkinda gerekli bilgi elde etmek.

3- Calisanlar i¢in uygulamada geribildirim olusturmak.

4- Cahisanlarin beklentileri ile ilgili belirsizlikleri en aza indirmek.

5- Performansin disme nedenlerini belirlemek ve ¢6zim vyollari aramak,
basari géstermeyen personelin durumunu tekrar gézden gegirmesini istemek.

6- insan kaynagina stratejik yollar lretmek ve oérgitin problemlerinin
belirlenmesini saglamak.

Performans degerlendirmeleri yalnizca isletmelerin ¢alisanlarin
performanslarini 6lgmek igin dedil ayni zamanda c¢alisanlarin da iglerin nasil gittigini
takip edip, kisisel hedeflerine ne élgclde ulastiklarini belirlemek icin kullandiklari bir
islevdir. Bir kurulusta yapilandirilacak iyi bir performans sistemi hem ydneticileri hem
de caligsanlarin performansini artirmasini saglar. Performans (tesvik ) sisteminin
faydalari sdyle siralanabilir:**®

- Yaplilan ise deger verildigini gosterir.

142 Balikesir Universitesi Resmi internet Sayfasi,

http://www.balikesir.edu.tr/bau_yonetim/yukleme/birim, (Erisim Tarihi: 12.07.2015)

143 Siimter, a.g.e.,s . 26

144  Applied Psychology Resmi internet Sayfasi,
http://onlinelibrary.wiley.com/journal/10.1111/(ISSN)2044-8325, Erisim Tarihi: 14.07.2015)

145 Gokhan Senol, is degerlemesinden Performans Degerlemesine Gegis, Enddistri iliskileri ve
insan Kaynaklari Dergisi, cilt:5, sayi:1.

146 Gaye Yaylaci Ozdemir, Kariyer Planlama ve Gelisiminde Duygusal Zeka Faktori, 19 Mayis
Universitesi Egitim Fakdltesi Dergisi, 21, Samsun, 2006 s . 73-86
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- Yoneticilerin ve galisanlarin birbirlerinin pozisyonunu takdir ettigini gosterir.
- Egitim ihtiyaglarini tarif eder.

- Potansiyel tasiyan kisiler dikkat ¢ceker.

- Kurum i¢i rekabeti, motivasyonu ve is tatmin duzeyini arttirir.

- Personel icindeki iletisim kdkenli uyumsuzluklarin ¢ézimuinde etkilidir.

- Performansin Ucret sistemine adil sekilde yansimasini saglar.

Performans degerlendirmenin ana amaclarini iki grupta toplayabiliriz:

1-Yonetsel amaglar:

e Orgltin en Ust seviyeden, érgitiin yapi tasi olan en alt kademedeki
personele kadar basarilarinin dlgtlmesine olanak saglamak.

e Ise alma, adaylik dénemindeki ¢alisanlarin is hakkinda bilgilendiriimelerini
saglamak.

e Orgitiin amaclar ile galisanlarin amaglarini butiinlestirmek igin gerekli
ortamin hazirlanmasini saglamak.

e Orgitiin is gilcti ve ydnetim potansiyeli hakkinda givenilir Dbilgiler
saglamak.

e Orgitin basari ve sorunlarina kargi ¢oziim Uretmek gelecekte olabilecek
problemleri d6nceden kestirmek.

¢ Daha etkin bir is glcu, performansi artirmak.

e Orgltln basarisina katki saglamak

2-Gelecege iliskin personel gelistirme amaglari:

o Calisanlara basari duzeyleri hakkinda bilgi vermek, Ustlerinin kendileri
hakkinda ne disindukleri ve neler beklediklerini bilmelerine olanak saglamak,

o Kisisel amaclarin belirlenmesini, elde edilen basarilarin taninmasi ve
yapilan igin anlam kazanmasini saglamak ve dolayisiyla Kiginin basari
gereksinmesini  kargilamak, is tatmini ve motivasyonu arttirmak, ise
yabancilagmay! azaltmak ve kisinin amaglari ile isletme amagclarn arasindaki
celiskiyi ortadan kaldirmak,

o Calisanlara hatali ve eksik yoOnlerini gdstererek bunlarin egitim ve
gelisim planlari ile gideriimesine olanak saglamak,

Calisanlarin isletmedeki geleceklerine iliskin durumlarini agiklayan kariyer

planlamasi uygulamalarina olanak saglamak.
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3.5.2.Performans Degerlendirmenin Kullanim Alanlari

o En yaygin kullanim alani olan galisanlarin terfi ve kademe indirimi, gérev
tanimlarinin yeniden yapilandiriimasi uygulamalart,

. Ucret diizenlemesi,

o Personeli ikaz etme ve isten ¢ikarma kararlari,

o isglicti gereksinimlerinin belirlenmesi,

o Bireysel ve orgltsel egitim ve gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi,

o Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki hiyerarsiyi azaltici, koordinasyonu
arttirici faaliyetler,

o Calisanlarla iletisim kurarak c¢alisanlarin performans gelisimini
destekleyici calismalar.*”’

Performans  degerlendirmeleri  yalnizca isletmelerin  ¢alisanlarin
performanslarini élgmek icin dedil ayni zamanda calisanlarin da islerin nasil gittigini
takip edip, kisisel hedeflerine ne olclide ulastiklarini belirlemek icin kullandiklari bir
islevdir. Bir kurulusta yapilandirilacak iyi bir performans sistemi hem yoneticileri hem
de calisanlarin performansini artirmasini saglar. Performans (tesvik ) sisteminin
faydalari soyle siralanabilir:**®

- Yapilan ise deger verildigini gosterir.

- Yoneticilerin ve ¢alisanlarin birbirlerinin pozisyonunu takdir ettigini gosterir.
- Egitim ihtiyaglarini tarif eder.

- Potansiyel tasiyan kisiler dikkat ¢ceker.

- Kurum ici rekabeti, motivasyonu ve is tatmin dizeyini arttirir.

- Personel igindeki iletisim kokenli uyumsuzluklarin ¢gézimunde etkilidir.

- Performansin Ucret sistemine adil sekilde yansimasini saglar.

3.5.3.0rganizasyonlarin Performans Degerleme Amacglari

Organizasyonlarin Performans degerlemesinin baglica amaglari sunlardir:**°

* Geribildirim yaparak igletmede goérev yapan tum calisanlara performans
degerleme sonucu elde edilen bilgileri aktarmak, c¢alisganin performansinin
iyilesmesini saglayarak, érgutin amagclarina ulasma noktasinda katkida bulunmak.

« Egitime ihtiyaci olan galisanlari belirlemek, daha once uygulanan egitim

politikalarini degerlendirmek.

147

e Ahmet Serif izgéren,”is Yasaminda 100 Kanguru”, Academyplus yayinlari, Ankara, 2000.

YAYLACI, a.g.e., s.73-76 ]
“9Hiiseyin OZGEN, Azim OZTURK ve Azmi YALCIN, insan Kaynaklari Yénetimi, Nobel Kitabevi,
Subat, Adana, 2002, s .229
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* Calisanlara 6denecek Ucretlerin hangi oranda zamma tabi tutulmasi
konusunda ydneticilere 1sik tutmak.

* Terfi, nakil, isten ¢gikarma ve benzer konularda yéneticilerin tarafsiz olmasini
saglamak.

* Kariyer planlama ve gelistirmeye olanak saglamak.

+ kadrolama surecindeki eksiklik ve yetersizliklerini gidermek amaciyla
calisanlarin iyi veya kot performanslarini tespit etmek.

« Is tasarimindaki yanlisliklari belirlemek ve gerekli diizenlemeleri yapiimasini
saglamak.

« Calisanlara insan kaynaklari bélimiiniin yardimci olmasini saglamak adina
aile, ekonomik, saglik ve diger 6zel konulari da degerlemeye de dahil etmek.

* Tum calisanlara sorumluluk yuUkleyerek motivasyonlarinin artmasini
saglamak.

* Ast ve yonetici arasi iligkilerin iyi olmasini saglamak.

* Terfi, nakil, 6dullendirme ve isten ¢ikarmalarda yeterli nedene dayanmak.

3.5.4. Performans Degerlemenin Yararlari

Bir orgatin yapisin olusturan bireylerin degerlendiriimesi hem 6rgut agisindan
hem de calisanlar agisindan buyik énem tasir. Performans degerleme calisanlar
hakkinda gerekli ve dogru bilgi akisi saglamak suretiyle insan kaynaklari yonetimi
icin baslangi¢ olusturacak bilginin elde edilmesini saglar. Elde edinilen bu bilgiye
gore personelin geligtiriimesi ve is ile uyumunun saglanmasi, 6rgutin stratejisinin
belilenmesi amaciyla 6rgutin ve alisanlarla ilgili dizenlemelerin yapiimasi dogal bir
sonugtur.™

Performans degerlendirmenin 6rglte saglayacagi yararlari asagidaki sekilde
dzetlemek mumkindur:™"

1-Performans degerlendirmesi yapilan is ve o isi yapan bireyler hakkinda
yoneticiye bilgi verir. Isi ve kisiyi anlamasina yardimci olur.

2-is beklentileri ve sonuglari hakkinda ydnetici ve calisan arasinda iyi bir
iletisim kuruldugunda, yeni yontemler ve gelismis fikirler ortaya ¢ikar.

3-Orglitlin hedef ve misyonunun gergeklesmesine katki saglar.

4-Hangi islerin yapilacagi hakkinda bilgi verir.

5- Ucret standartlarini belirlemek ve basari artigini édiillendirmek daha objektif

olacaktir.

150 Erdogan, a.ge., s .157

et Vinson,1996; Uyargil, 1994; Akt. Erdogan, a.g.e., s.158
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6-Yukseltme kararlarini vermek ve yeni gorevler nitelikli personel segmeyi

kolaylastirir.

3.5.5. insan Kaynaklari Yonetiminde Performans Degerleme

Uzun yillardir insan kaynaklari yonetiminde, organizasyon davranigi ve
endustriyel/organizasyonel psikoloji alaninda ¢alisma yapan arastirmacilarin ilgisini
performans  dederlendirmesi  ¢cekmektedir. Performans  degerlendirmeleri
organizasyon hayatinin énemli bir parcasidir ¢linkl bunlar i¢lerinde performans
problemlerinin ¢dézlmlenmesinin, hedeflerin belirlenmesi, ddulllerin ve disiplin
yaptinmlarinin  uygulanmasi  ve isten atimalarinda yer aldigi birgok
fonksiyona/amaca yardimci olurlar. Akademisyenlere ve yodneticilere gore
performans degerlendirme, etkili bir insan kaynaklari yénetimi stratejisinin en énemli
bileseni olmasinin yaninda organizasyon yonetiminin hedeflerine ulasabilmesini
saglayan temel unsurlardan biridir*>.

isletmeler Uizerinde ©nemli etkisi bulunan performans degerlendirme
yontemleri, artan rekabet ortami ve is diinyasinda ortaya ¢ikan yapisal degismelerle

birlikte daha da 6énemli bir hale gelmistir.*>®

3.5.6. Performans Degerleme Hatalarn ve Hatalarin Onlenmesi

Etkili bir performans degerlendirme icin ilk kosul, isgéren performanslarinin
karsilastirilabilecegi birtakim standartlarin ve bu standartlar Uzerinde ortak bir
anlayisin  bulunmasidir. Performans standartlari c¢alisanlar igin iki tlr bilgi
icermektedir. Bunlardan ilki neyin yapilmasi gerektigidir ki bu sorunun cevabi goérev
tanimlarinda yer alir. Digeri ise nasil yapiimasi gerektigi hususudur ki bu sorunun
cevabina ise performans standartlari ile ulasilabilir. Performans standartlarinin hem
nitelik hem de nicelik yénl bulunmaktadir. Standartlar acgik, olcllebilir ve gergcege
uygun olmahdir.™*

Performans degerlendirme Oncesi yapilacak c¢alismalarin belirli bir plan
dogrultusunda gergeklestiriimesi gerekir. Burada, degerlendirmenin kimlere
uygulanacagi, kimler tarafindan uygulanacagi, ne zaman gerceklestirilecegi ve

hangi degerlendirme yonteminin kullanilacagi gibi konular acik ve anlagilir bir

152Deadr|k, D. L. ve G. D. Gardner, “Performance Distributions: Measuring Employee Performance
Using Total Quality Management Principles”, Journal of Quality Management, 1999, Cilt: 4, Sayi: 2, s.
225-241.

53 Andy Neely, “The Performance Measurement Revolution: Why Now and What Next?”,
International Journal of Operations and Production Management, Cilt: 19, Sayi: 2,1999, s. 205-228,
154 Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklari Yénetimi, 3. Baski, Sakarya Yayinlari, Adapazari,
1999, s .113-114.
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bicimde belirlenmelidir.”> Degerlendirme sirecinde asagidaki islerin sirasiyla

yapilmasi gerekir:**°

Orgiitsel hedeflerin belirlenmesi,

is analizi yapilmasi ve gérev tanimlarinin hazirlanmasi,
Bireysel hedeflerin belirlenmesi,

Performans degerleme kriterlerinin tespiti,

Performans degerleme yénteminin secilmesi,

SN NN NN

Beklenen performans ile elde edilen sonucun
karsilastiriimasi,

4 Calisanlara geri bildirimde bulunulmasi

3.5.7.Performans Degerlendirme Yontemleri

Calisanlarin igleri ile ilgili performanslarini 6lgmek amach bircok ydntem
bulunmaktadir. Her organizasyon farkli yapiya sahip oldugu icin kendine gore
performans degerlendirme yontemi bulunmasi gerekir. Degerlendirme slbjektif
degerlerden ziyade objektif olmali, bilimsel Olgltlere gére yapilmali ve evrensel
yontemler tercih edilmelidir. CUnki secilen degerlendirme bicimi 6rgitin ve
galisanlarin yapisina uygun olmazsa, calisanin moral ve motivasyonu olumsuz
etkilenerek performansinda distslere sebep olacaktir. Bu da érgltlin amaclarinin
gerceklesmesini engelleyecektir.

Degerlendirme; grafik dereceleme, zorunlu seg¢im, karsilastirma, zorunlu
dagilim, kritik olay, kontrol listesi, sonuglara dayall ve davranisa dayal
degerlendirme ile 360 derece degerlendirme, takima dayali performans

degerlendirme ve alan incelemesi gibi yontemlerle yapihr®’

. Bu yontemler:

Grafik Dereceleme Yontemi: Bir isin basarih sayilabilmesi igin gerekli
niteliklerin en kétiden en iyiye ya da en iyiden en kétiye dogru numaralandirilarak,
derecelendiriimesi seklinde uygulanir.*®

Zorunlu Sec¢im Yontemi:  Bu yontemi gergeklestirecek kisiye, ifadeler
puanlanarak bir form verilir. Puanlama sisteminde en yuksek puana sahip oldugunu
bilemeyecegi sekilde siralanir. Birini segmesi istenir. Bundan dolayi zorunlu segim

yéntemi denmistir.™”.

155
156
157

ismet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yayinlari, istanbul ,2002 s .430
Goniil Budak, Yenilige Dayali insan Kaynaklari Yénetimi, Baris Yayinlari, izmir, 2008, s.418.
Said Kingir ve Erkan Tagkiran, Performans Degerlendirme Calismalarina iligkin isgéren

Goériglerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma, Afyon Kocatepe Universitesi I.1.B.F, Afyon, 2006,
s:.200
158 Bingdl, a.g.e., s . 338
159 Budak, a.g.e., s . 430
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Karsilastirma Yontemi: Caligsanlarin birbirleriyle karsilastirildigi kiyaslandigi,
siralama, alternatif siralama, puan verme ikili kargilastirma gibi yéntemleri kapsar.

Zorunlu Dagilim Yontemi: Calisanlar performans durumlarina gore
siniflandirilirlar. Organizasyon iginde en iyi performansi gdsteren belirli ylzdelik
kesim ile en kotu performansi gosteren belirli yuzdelik kisim bu yontem ile
belirlenebilir.**

Kritik Olay Yontemi: Performans dederlemeye tabi olan ¢alisanlarin basarili ya
da basarisiz olmasini gdsteren olaylar, degerlendirmenin yapildigi dénemde bir
forma kaydedilir.""

Kontrol Listesi Yontemi: Bu ydntemde evet-hayir bigciminde cevaplanacak
sorularin  bulundugu bir liste kullaniir. Sorular is gdrenin c¢alismasini ve
davraniglarini belirlemek igin olusturulur.

‘Sonuclara Dayali Degerlendirme Yontemi: Bu sistemde, c¢alisanlar donem
sonuna kadar gerceklestirecekleri amaglar belirlerler. Ornegin; hatalari %5'in altina
disirmek ya da uretimi %20 artirmak amac¢ ediniimigse, dénem sonundaki
degerlendirme, amaglarin gergeklestirilip gerceklestirimemesine dayanarak yapilir.

360 Derece Degerlendirme Yontemi: Bu yontem, c¢alisanin surekli iletisimde
bulundugu yoneticileri, musteriler, is arkadaslari gibi kisilerden elde edilen goruslerin
degerlendirilmesidir. ***

Takima Dayali Performans Degerlendirme: Bireysel performansin tam olarak
yansitilamadigi bu ydntemde, organizasyondaki islerin bazilari takim halinde
yurGtilerek yapilir. Degerlendirme de takim Gzerinden gergeklesir.

Davraniga Dayali Degerlendirme Olgegi: Bu dlgekle bireyin performansi cesitli
acilardan da dlgulmeye c¢alisilir. Calisanlar; spesifik is gereklerini etkin bir sekilde
yapip yapmadiklari dikkate alinarak degerlendirilir. '*.

Alan incelemesi Yontemi: Bu ydntemde her ne kadar performans degerlemeyi
insan kaynaklari uzmani yapiyor gibi gorinse de inisiyatif her bir astin basarisi
hakkinda rapor sunan amirindedir. insan kaynaklari uzmani amirle gériisme yaparak
her bir ast icin ayrintili sorular sorar. Aldi§i1 cevaplari rapor haline getirdikten sonra
amire gozden gecirmesi ve duzeltilecek olanlari duzeltmesi igin goénderilir.

Onaylanarak bu sekilde kesinlesir. ***

160 Tahir Akgemci, Hasan Kirsat Gules, isletmelerde Stratejik Yonetim, Gazi Yayinlari, Ankara,

2009, s. 119

! Canman, a.g.e., s. 24

Appelbaum, Steven H., David Nadeau and Michael Cyr (2009), “Performance Evaluation in a
Matrix Organization: A Case Study (Part 3)”, Q Emerald Group Publishing Limited, Vol. 41, No. 1,
2009, p. 9-14, s . 298-299,

163 Bayraktaroglu, a.g.e., s . 121

164 Bingdl, a.g.e., s . 345
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DORDUNCU BOLUM: HiZMET iGi EGITIMIN ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYi VE
ALGILANAN CALISAN PERFORMANSI UZERINE ETKISI

4.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Calisan performansi bir isletmedeki birimlerin dizenli, birbiriyle catismadan ve
celiskiye dismeden ozverili bir sekilde ¢calismasidir. Nasil ki, bir canhinin saglikli bir
yasam surmesi organlarinin diizenli olarak ¢alismasi ile oluyor ise 6rgitin saghgini
da organlarinin yani birimlerinin ddzenli c¢alismasi, birbirleri ile uyumu ile
saglanacaktir. Bdylece isletmenin blylime ve gelismesi kaginilmaz olacaktir.

Orgitlerin amaglarina tam anlamiyla ulasmalari, calisanlarin bulunduklari
isletmenin amaclarini 6zimsemeleri ve yaptiklari isi bUyUk bir 6zveriyle yapmalari ile
muamkuin olacaktir.

Orgutlerin amaglarina bagl olmalari 6rgiitsel bagllikla ilgilidir. Bir igletmedeki
¢alisanlarin 6rgitin amagclarina ulasmada daha &zverili ve daha gayretli olmalari
beklenir. Calisanlarin isletmenin amacini, yaptigi isin igeriginin ne oldugunu ise
verilen hizmet ici egitim ile daha iyi kavramaktadir.

Hizmet ici egitimin verildigi calisan isiyle ilgili gerekli bilgi ve deneyime sahip
olur. Yaptigi isi tam anlamiyla bilmeyen, anlamayan g¢alisanin performansi de tatmin
edici duzeyde olmaz ve dolayisiyla orgut icin anlamli sonuglar ortaya koyamaz.
Yaptigi isin geredini tam olarak bilen galisan, beklentileri ile kiyas yaparak baglihgi
konusunda etki meydana getirecektir.

Bu arastirmanin konusu, isletmelerde ya da kurumlarda verilen hizmet ici
egitimin calisanlarin baghlik dizeylerine etkisinin olup olmadigini ortaya koymak ve
calisan performansinda meydana gelen etkiyi, uygulama alani olarak secilen
istanbul ili Bakirkdy adliyesinde anket verileri ile incelemek (izerine segcilmigtir.
Badimsiz degisken hizmet igi egitim, bagimh degiskenler &rgutsel baghlik ve
algilanan g¢alisan performansidir.

Literatirde degigkenler ile ilgili farkli galismalar mevcuttur. Fatma Esin(2003);
“Hizmet ici Egitim Kalitesinin Isgéren Performansina Etkisi” isimli ¢alismasinda,
calisanlara verilen hizmet ici egitimin sekli, icerigi, kalitesi ile egitimcilerin nitelikleri
ve tecrlbeleri de c¢alisanlarin performansini dogrudan etkilemektedir, sonucuna

ulasmistir.

Mesut Yo6rik(2005) de “Belediyelerde Hizmet ici Egitimin, Yerel Hizmetlerin
Kalitesi ve Vatandaslarin Memnuniyet Dlzeyleri Uzerine Etkisi” calismasi ile,

belediyelerde uygulanan hizmet i¢i egitim neticesinde c¢alisanlarin hizmet
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performanslarinin olumlu etkilendigi, Kalite dizeyinin ylkseldigi ve memnuniyetin

arttig1 sonucuna ulagmistir.

Hizmet ici Egitim ile is Tatmini Arasindaki iliskiyi inceleyen Fatma
Salman(2012)’da; ¢alisanlarin is tatmini ile hizmet i¢i egitim algilamasi arasinda iligki
oldugunu ortaya koymustur. Ayrici ¢alisanlarin demografik 6zelliklerinden, yas ve

kidem degiskenine gore hizmet igi egitimin farklilik gosterdigi saptanmigtir.

“Mutfak personelinin hizmet ici egitiminin érgutsel Baghlik ve is tatminine etkisi
tizerine bir uygulama” isimli Emrah Kéksal SEZGIN(2009)in calismasinda, érgltsel
baghligin boyutlari olan duygusal bagilihk, devam baghligi ve normatif baghhgin
hizmet igi egitim Uzerindeki etkisinin olumlu oldugunu belirtmistir. Hizmet igi Egitimin
Orgutsel Baghlik dizeyi ve Calisan Performansi Uzerine Etkisini arastiran bu
¢alismanin sonucunda da hizmet i¢i egitim &rgutsel baghligi olumlu ydnde

etkilemektedir sonucuna ulasiimistir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Arastirmanin temel amaci, istanbul ili Bakirkdy Adliyesinde calisan mibasir,
zabit katibi ve yazi igleri mudirlerinin, Calisan Performansi ve orgltsel baglik
algilarinda verilen hizmet i¢i egitimin etkisini arastirarak eksik yonler varsa tespit
etmektir.

Bu arastirma, is yUkdnin fazla oldugu kamu kurumlarindan biri olan
adliyelerde, verilen hizmet ici egitimin, ¢alisanlarin kuruma olan baglliklarinda ve
performanslarinda etkisinin olup olmadigini, bu degiskenler ile ilk defa ortaya

koymasi agisindan 6nem tasimaktadir.

4.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini istanbul ili Bakirkdy Adliyesinde hizmet ici egitim alan
118 yazi isleri mudurd, 941 zabit katibi, 113 mubasgir olugturmaktadir. Bu gercevede,
anket; hizmet igi egitim alan c¢aligsanlarin tamamina uygulanamayacagindan
pozisyonlarin her birinde rastlantisal olarak 6érneklem alinarak uygulanmistir. Anket
sorulari kurumdaki farkli birimlerde gdérev yapan 300 galisana dagitiimis ve 291
kullanilabilir anket formu elde edilmistir.  Arastirmanin &érneklemi 291 kisiden

olusmaktadir.

4.3. ARASTIRMA MODELI ve HIPOTEZLERI

Aragtirmanin  modeli, bagimsiz degigken hizmet ic¢i egitimin, bagimli

degiskenler orgutsel baghlik dizeyi ve algilanan galisan performansi Uzerine etkisi
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ile orgutsel bagililigin galisan performansina etkisi boyutlar bazinda belirlemeye
yonelik olusturulmustur. Buna gore arastirmanin modeli asagidaki gibi

sekillendirilmigstir.

Sekil 1 Arastirma Modeli

Hizmet ici Egitim

Orgiitsel Baglilik

* Duygusal Baghlk ... = Calisan
., Performansi

¢ Devam Baglihg:

+ Normatif Baghlk

Hipotezler:
H1: Hizmet i¢i egitim orgutsel baghlhig: ve ¢calisan performansini pozitif yonde

etkiler.

H11: Hizmet ici egitim, calsanlarin duygusal baghhdini istatistiki olarak
anlaml ve pozitif ydnde etkilemektedir.

H12: Hizmet ici egitim, calisanlarin devam baglihgini istatistiki olarak anlamli
ve pozitif yonde etkilemektedir.

H13: Hizmet i¢i egitim, c¢alisanlarin normatif baghhgini istatistiki olarak
anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir

H14: Hizmet i¢i editim, ¢alisan performansini istatistiki olarak anlamli ve

pozitif ydbnde etkilemektedir

H2: Orgiitsel baglilik galigan performansini pozitif yonde etkiler.
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H21: Duygusal baglhlik calisan performansini istatistiki olarak anlamli ve
pozitif ydonde etkilemektedir.

H22: Devam baghligi ¢calisan performansini istatistiki olarak anlamli ve pozitif
yonde etkilemektedir.

H23:Normatif baglilik ¢calisan performansini istatistiki olarak anlamli ve pozitif

yonde etkilemektedir.
H3: Hizmet ici egitim algilann demografik 6zelliklere gore farklilik gosterir.

H31: Hizmet igi egitim algilari, cinsiyete gore farklilik gosterir.

H32: Hizmet igi egitim algilari, medeni duruma gore farklilik gosterir.
H33: Hizmet ici egitim algilari, yasa gore farkllik gosterir.

H34: Hizmet ici egitim algilari, egitim durumuna gore farklilhk gosterir.
H35: Hizmet ici egitim algilari, calisma suresine gore farklilik gosterir.
H36: Hizmet ici egitim algilari, pozisyona gore farklilik gosterir.

H37:Hizmet ici egitim algilari, birime goére farklilik gosterir.

4.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calisma teorik ve uygulama olmak lizere iki kisimdan olusmaktadir. ikincil
kaynak taramalari genis kapsamli olarak yapilarak c¢alismanin teorik kismi
olusturulmustur. Uygulama kisminda anket yontemi ile veriler elde edilerek analiz
edilmistir. Formun dizenlenmesinden sonra anketlerin analizine yoénelik bulgular
hipotezler g6z 6nunde bulundurularak yorumlanmigtir. Yapilan gavenilirlik analizi
sonuglarina goére de hizmet ici egitim, orgutsel baglihk ve algilanan cgalisan

performansi dlgeklerinin anlagilabilir olduguna kanaat getirilmistir.

4.5. VERI TOPLAMA ARAGLARI

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullaniimistir. Anket dort
boélimden olugsmaktadir. Birinci bolimde ¢aligsanlarin kisisel bilgileri, ikinci bolimde
13 sorudan olusan Hizmet igi egitim, Gglincii bélimde 20 sorudan olusan Orgiitsel
Baglihk dlgcegi, son bolimde ise 10 ifadeden olugsan galisan performansi Olgegi
bulunmaktadir. Olgek likert tarzinda olusturulmustur. 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-
Katiliyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle Katiliyorum seklinde

puanlanmistir.

Orgiitsel Baglilik 6lgegine ait ifadeler t¢ boyutta incelenmistir. ilk 7 madde
duygusal baglilik, 7-13. maddeler devam baglihgi, 14-20. maddeler ise normatif
baghlik olarak gruplandiriimigtir. Boyutlar ile ilgili kavramsal agiklama literatur

kKisminda yapilmistir.
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Hizmet ici  egitim  Olgegi, Cliffton P. Campbellin  “Training
Course/ProgramEvaluation: Principles and Practices” makalesindeki Olcekten ve
ismail Korkmaz'in “Orta 6gretim Okullari Yénetici ve Ogretmenlerinin Hizmet igi
Egitime ve Personelin Gelistirilmesine iliskin Goriisleri” adll tezinde gelistirdigi
ifadelerden vyararlanilarak, uygulamanin yapilacagi kuruma goére arastirmaci
tarafindan uyarlanmstir.

Orgltsel Bagllik dlgegi, Mayer ve Allen’in gelistirdigi 6lcek ile  Muhammed
Ozturk’tin “Orgltsel Baglilik ve Saglik Calisanlarinin Orglitsel Baglilik Diizeyleri” adli
tezinde gelistirmis oldugu ifadelerden derlenerek, arastirmaci tarafindan anketin
uygulanacagi kuruma uyarlanmistir.

Ankette calisan performansi algisini 6lgmek icin, Sigler ve Pearson (2000)’in
tarafindan gelistirilen 4 ifade ile Hanifi Karacinar'in “ isletmelerde Kurumsallasmanin
isgéren Performansi Uzerine Etkisini Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma” yiiksek
lisans tezindeki kullanmis olduklari anket 6lgeklerinden faydalanilarak, arastirmaci
tarafindan uygulamanin yapildi§i kuruma uyarlanarak gelistirilmistir. Arastirmada
kullanilan degiskenlere ait anket maddelerinin hepsi givenilirlik ve faktdr analizleri
(aciklayici ve dogrulayici faktor analizleri) ile test edilmis ve kullanilabilirligine kanaat
getirilmistir.

Anketi olusturan dlgeklerde bulunan sorular asagidaki tabloda gdsterilmigtir:

Tablo-1 Anket Olgekleri

HIZMETIGI EGITIM OLGEGI

1 Hizmet ici Egitim Programlarinda amaglar yeterlidir.

2 HIE programlarinin iceriginin hazirlanmasinda galisanlarin gériis ve disiincelerinden
yararlaniimaktadir.

3 HIE programi yénetici ve egitmenleri alanlari ile ilgili yeni, bilimsel ve teknolojik
gelismeleri ulastirmada etkilidir.

4 HIE programlari, galisanlarin bireysel ihtiyaglarini (zaman yénetimi, biitge yénetimi,
psikolojik vb) karsilamaktadir.

5 HIE programlari galisanlarin isleri ile ilgili duydugu ihtiyaclar (sistem kullanimi, arag-
gereg kullanimi vb.) karsilamaktadir.

6 HIE programlari, calisanlarin yonetsel ihtiyaglarini karsilamaktadir.

7 HIE programlari, calisanlarin denetim sirasinda karsilastigi sorunlara(plan yapma ve
plani uygulama vs.) yanit verebilmektedir.

8 HIE programlari, calisanlari arastirmaya tesvik etmektedir.
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HIE, isyerinde iliski, iletisim ve koordinasyonu giiclendirmektedir.

10 HIE programlari, galisanda giiven duygusunu gelistirmektedir.

11 HIE programlarinda gérevli yéneticilerin hizmet ici egitime yénelik tutum ve
davraniglari ¢alisanlari motive etmektedir.

12 HIE programlari yénetici ve calisanlarin yeteneklerini ortaya cikarip yénlendirmede
etkilidir.

13 HIE dogru degerlendirilmekte ve gelistirilmektedir.

ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGIi VE BOYUTLARI

Duygusal
Baghhk

1.Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda gecirmekten mutluluk duyarim

2.Galistigim kurumun problemlerini kendi problemim gibi hissediyorum.

3.Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi hissediyorum

4.Bu kuruma karsi duygusal bir bad hissediyorum.

5.Bu kurum benim igi ¢ok fazla kigisel anlam tasiyor.

6.Calistigim kuruma karsi gui¢li bir aitlik duygusu hissediyorum.

7.Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum.

Devam Baghligi

8.Istesem bile su an bu kurumdan ayriimak benim igin cok zor olurdu

9.Suan bu kurumdan ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin buyik bir b&lumu
zarara ugrar

10.Suan bu kurumda kalmam benim igin bir istek oldugu kadar gereklilik.

11.Bu kurumdan ayrilmay! disinmek i¢in ¢ok az secim hakkina sahip olduguma
inaniyorum.

12.Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de var olan
alternatiflerin aziigidir.

13.Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacadi konusunda
endise hissetmiyorum.

Normatif
Baghhk

14.Bu kurumda calismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri, ayrilmamin
buyuk kisisel fedakarlik gerektirmesidir. Baska bir kurum, burada sahip oldugum
olanaklari kargilamayabilir

15.Bu kurumda galismaya devam etmek igin herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.

16.Benim avantajima olsa bile calistigim kurumdan simdi ayrilmak bana dogru
gelmiyor.

17.Cahlistigim kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederdim. .

18.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. .
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19.Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada calisan diger insanlara karsi duydugum
sorumluluklar nedeniyle yanlg olacagini duguniyorum. .

20.Calistigim kuruma c¢ok sey borgluyum.

GALISAN PERFORMANSI OLGEGI

1 Goérevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

2 Gorevimi yerine getirirken gerekenin Gzerinde bir dikkat sarf ederim.

3 Farkh ¢calisma kosullarinda da ayni performansi gésteririm.

4 isimle ilgili belirledigim hedeflere fazlasiyla ulagirim.

5 Sundugum hizmet kalitesi ile standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim.

6 Sorunlara hizli ve basarili bir sekilde ¢6zim uretirim

7 ise gelmemek icin gegerli sebeplerim oldugu halde nadiren devamsizlik yaparim.
8 intiyaglar disinda asla mola vermem.(belirlenmis cay, kahve ve yemek molalari)
9 Calisma siresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim.

10 Takim halinde ¢alisma yetenegine sahibim.

4.6.VERILERIN ISTATISTIKSEL ANALIZI
Arastirmada elde edilen veriler SPSS 22.0 ve AMOS 22.0 programi

kullanilarak analiz edilmigtir. Verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel
teknikleri (Sayi, Yuzde, Ortalama, Standart sapma) kullaniimistir.

Calismada ilk Once parametrik ve non-parametrik analizlerin hangisinin
yapilabilecegini belirlemek amaciyla normallik testi yapiimistir. Olgeklerin carpiklik
ve basiklik degerlerine bakilmig ve her biri normal dagilim gostermigtir. TUm
maddelerin Z degerleri belirlenmis, +3 disinda kalan maddeler analizden
cikarilmigtir. Tum bu sonuglara gore parametrik analizlerin yapilabilecedi ortaya
konulmustur.

Yapisal gecerliligi sinamak amaciyla hizmet ici egitim, orgutsel baglhk ve
algilanan calisan performansi élceklerinde faktér analizleri yapiimistir. ilk énce gok
sayida degiskenin aslinda birkag temel degdisken ile ifade edilip edilemeyecegini
gOsteren agimlayici faktér analizi yapiimis, elde edilen faktorler ile AMOS 22 analiz
programi kullanilarak Dogrulayici faktér analizi uygulanmistir.

Calismada veriler analiz edilirken, demografik sorularda frekans analizi

yapiimigtir. Degiskenlerin demografik 6zelliklere gore farklilasip farklilagsmadigini
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belirlemek amaciyla T-testi ve Anova ydntemi tercih edilmistir. Cinsiyet ve medeni
durumda gore t- testi, yas, egitim durumu, ¢alisma suresi, pozisyon tipi ve birimde
Anova kullaniimistir.

iki ya da daha fazla degisken arasinda iliski bulunup bulunmadigini tespit
etmek amaciyla, bagimli-bagimsiz olma sarti gerektirmeyen korelasyon analizi
yapilmigtir. Biri bagimh biri bagimsiz degiskenler arasi iligkinin etkisini dlgmek

amaciyla ise regresyon analizi teknigi kullaniimistir.

4.7.ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu bélimde arastirmanin sonucuna ulagsmasi igin yapilan anket sonuglarinin

analiz edilerek elde edilen bulgular ve yorumlari yer almaktadir.

4.7.1.Arastirmaya Katilan Galisanlarin Tanimlayici Ozellikleri

Tablo-2 Cinsiyete Gore Calisanlarin Dagilimi

Cinsiyet f %
Erkek 157 54,0
petlly 134 46,0
Toplam 201 100,0

alisanlar, cinsiyet degiskenine gore 134'U (%46) kadin, 157'i (%54) erkek
Calis ; y gis g (%46) : (%54)

olarak dagilmaktadir.

Tablo-3 Yasa Gore Galisanlarin Dagilimi

Yas f %
25 Yas ve Alti

49 16,8
26-35 Yas 138 47,4
36-45 Yas 75 258
46-55 Yas 19 65
56 yas ve Ustl 10 3.4
Toplam 201 100,0
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Tabloda géruldugu gibi arastirmaya katilan katilimcilarin %16,8’i 25 ve alti yas,
%47,4°0 26-35 yas araliginda , %25,8 i 36-45 yas aralidinda, %6,5 U 46-55 yas

araliginda ve %3,4 ‘U 56 ve UstU yas aralijinda yer almaktadir.

Tablo-4 Medeni Duruma Goére Calisanlarin Dagilimi

Medeni Durum f %

Evii 195 67,0
Bekar 9 33.0
Toplam 201 100,0

Arastirmada katilimcilarin medeni durumlarina ydnelik bilgiler sorulmus ve

Tabloda da alinan frekans analizleri gosterilmigtir. Buna gore; katiimcilardan evli

olanlarin orani bekar olanlara oranla daha fazladir. Evli olanlarin orani %67 iken

bekar katilimcilarin orani %33’ dir.

Tablo- 5 Egitim Durumuna Goére Caliganlarin Dagilimi

Egitim Durumu

%

Lise

43
On lisans 65
Lisans 168
Lisansustu 15
Toplam 201

14,8

22,3

57,7

5,2

100,0

Tabloda egitim bilgilerine iligskin frekans analizi sonuglari incelendiginde

arastirmaya katilanlarin daha ¢ok 6nlisans ve lisans mezunu oldugu gorulmektedir.

Lise mezunu olanlarin orani %14,8, Onlisans mezunlarinin orant %22,3, lisans

mezunu olanlarin orani %57,7 iken lisansUstu egitim mezunlarinin orani %5,2°dir.
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Tablo-6 Galigma Siuresi Degiskenine Gore Calisanlarin Dagilimi

Mesleki Kidem f %
1 Yildan az 14 48
1-5vil 67 23,0
6-10 Vil 112 385
1115 Yl 51 17,5
16 ve Uzeri 47 16,2
Toplam 291 100,0

Tabloda katilimcilarin ¢alisma slrelerine iliskin frekans analizi sonuglari
bulunmaktadir. Bu tablo incelendiginde, calisma siresi 1 yidan az olan
katihmcilarin oraninin %4,8 ile en az degere sahip oldugu goérilmektedir. %38,5 ile
en yuksek orana sahip olan 6-10 yil calisma suresine sahip katilimcilar, % 23 ile
ikinci en yUksek orana sahip olan sure 1-5 yil arasi, % 16,2 ile 16 ve Uzeri yilina

sahip, %17,5 ile 11-15 yil arasi ¢calisma slresine sahip ¢alisanlar izlemektedir.

Tablo-7 Pozisyon Degiskenine Gore Caligsanlarin Dagilimi

Pozisyon f %
Yazi isleri Mudrii 38 13,1
Zabit Katibi 220 75,6
Muibasir 33 11,3
Toplam 291 100,0

Tabloda katiimcilarin pozisyonlarina iliskin frekans analizi sonuglari verilmistir.
Buna gore; ankete katilan c¢alisanlarin %13,1’ini yazi igleri madurleri, %75,6’sin

zabit katipleri ve %11,3’Gnt mubasirler olugturmaktadir.
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Tablo-8 Birim Degiskenine Gore Calisanlarin Dagilimi

Birim f %
C.Bassavciligi 98 33,7
Ceza Mahkemesi 90 30,9
Hukuk Mahkemesi 73 25,1
Diger 30 10,3
Toplam 291 100,0

Bu tabloda katiimcilarin calistigi birime iliskin frekans analizi sonugclari
verilmistir. Hizmet ici egitim alan ¢alisanlarin %33.7’si Cumhuriyet Bagsavciliginda,
%30.9’u Ceza mahkemesinde, %25.1’i Hukuk mahkemesinde ve %10.3’ U diger
birimlerde yer almaktadir. Katilimcilardan; 10 kisi komisyonda, 5 kisi idare islerde, 4
kisi Vezne Blrosunda, 4 kisi Tevzi Burosu ve 7 kisi Bilgi islem birimlerinde gbérev
almaktadir. Bu birimlerde ¢alisanlarin mevcudunun az olmasi ve birimlerin gesitliligi

nedeni ile analizler yapilirken, diger bagligi altinda ele alinmistir.

4.7.2.0lgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuglar (Agiklayici Faktor

Analizleri)

Bu bdélimde aralarinda iligski bulundugu distnulen degiskenler arasi iligkinin
anlasilmasi ve daha kolay yorumlanmasi igin daha az sayidaki temel boyuta
indirgemek amaciyla yapilan acimlayici faktér analizi ve ankete verilen yanitlarin

tutarlihgini élgmek icin yapilan glvenilirlik analizleri sonuglari yer almaktadir.

4.7.2.1.Hizmet igi Egitim igin Yapilan Giivenilirlik Analizleri

Arastirmada kullanilan Hizmet i¢i Egitim olgcedinde bulunan 13 maddenin
yapi gegerliligini sinamak igin faktér analizi yapilmigtir. KMO 6rneklem uygunlugu
0,95 bulunmus olup, bu ifade faktér analizi yapmaya yeterli sayida verimiz oldugunu
gOstermektedir. Bartlett kiresellik testi sonucu da anlamh ¢ikmistir. (anlamhhk
dizeyi p:0,000<0.001).Bu degerler ile 6rneklem biyUklGga yeterli dlizeyde ve veriler

normal dagihm goéstermektedir sonuclarina ulasiimistir.
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Tablo-9 Hizmet igi Egitim Davranislarina iliskin Agiklayici Faktér Analizi

Tablosu
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
% of | Cumulative % of | Cumulative
Component Total Variance % Total Variance %
! 8,754 67,335 67,335 8,754 67,335 67,335

Tabloda da gérildigu gibi analiz sonucunda 6zdederi (eigenvalue degeri) 1’in
Uzerinde olan tek bilesen oldugu belirlenmigtir. Bu tek faktdér varyansi toplamda
%67,335 olarak aciklamaktadir.

Tablo 10- Glivenilirlik Analizi

Cronbach's Madde
Alpha Sayisi

,959 13

Hizmet ici
Egitim

Olgekte bulunan maddelerin homojen yapi gosterip géstermedigini test etmek
amaciyla guvenilirlik analizi yontemlerinden olan Cronbach’s Alpha yéntemi
uygulanmistir. O ile 1 arasinda deger alan Cronbach’s Alpha degeri 0,60-0,80 arasi
oldukg¢a guvenilir, 0,80-1,0 arasi yuksek guvenilirlik sonucunu vermektedir.
Yukaridaki tabloda Hizmet ici Egitime ait Cronbach’s Alpha ,959 olarak tespit
edilmigtir. Yani %95 guvenilirlikle katihmcilar tarafindan ankette bulunan hizmet ici

egitim degerlendirmesi 6lgeginin ayni diuzeyde algilandigi sdylenebilir.

Hangi faktdérin hangi maddede bulundugunu test etmek ve faktdér yuaklerini
belilemek amaciyla varimax rotasyonu uygulanmistir. Sonuglar asagidaki tabloda

verilmigtir.
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Tablo- 11 Hizmet ici Egitim Faktor Yiikleri Tablosu

disuncelerinden yararlaniimaktadir.

Madde Component
No 1
Hizmet i¢i Egitim Faktor Yikleri
3 HIE programi yénetici ve egitmenleri alanlar ile ilgili yeni,bilimsel ve
teknolojik gelismeleri ulastirmada etkilidir. 859
9 HIE, isyerinde iligki, iletisim ve koordinasyonu gliglendirmektedir. 842
5 HIE programlar calisanlarin isleri ile ilgili duydugu ihtiyaclar (sistem
kullanimi, arag-gereg kullanimi vb.) karsilamaktadir. ,842
6 HIE programlari, galisanlarin yonetsel ihtiyaclarini karsilamaktadir.
,841
12 HIE programlari ydnetici ve calisanlarin yeteneklerini ortaya cikarip
yénlendirmede etkilidir. 837
7 HIE programlari, calisanlarin denetim sirasinda karsilastigi sorunlara(plan
yapma ve plani uygulama vs.) yanit verebilmektedir. 837
10 HIE programlari, calisanda giiven duygusunu gelistirmektedir.
,831
1 Hizmet ici Egitim Programlarinda amaglar yeterlidir 812
11 HIE programlarinda gérevli yéneticilerin hizmet ici egitime yénelik tutum ve
davraniglari galiganlari motive etmektedir. ,807
4 HIE programlari, galiganlarin bireysel ihtiyaglarini (zaman ydénetimi, bitce
yénetimi, psikolojik vb) karsilamaktadir. 800
8 HIE programlari, calisanlari arastirmaya tesvik etmektedir. 799
13 HIE dogru degerlendirilmekte ve gelistirimektedir. 787
2 HIE programlarinin igeriginin hazirlanmasinda caliganlarin  gériis ve
,766

4.7.2.2.0rgiitsel Baglilik i¢in Yapilan Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada kullanilan Orgitsel Baghlik Olgeginde bulunan 20 maddenin

boyutlariyla yapi gegerliligini sinamak igin faktér analizi yapiimistir. Orgutsel

baghliga ait faktérler Duygusal bagliik 7 madde, Devam Bagliigi 6 madde ve

Normatif Baglilk 7 maddeden olugmaktadir. Veri eleme yodntemi ile analiz

gercgeklestirilmigtir. Birden fazla faktore yukleme yapan devam baglihgi boyutuna ait

13.madde ile normatif bagliik alt boyutuna ait olan 15.ifade c¢ikarilmis ve tekrar

analiz yapiimigtir. Eleme sonucu KMO &rneklem uygunlugu boyutlar agisindan

sirasiyla 0,93, 0,78 ve 0,86’dir. Bu sonuglar faktér analizi yapmaya yeterli sayida
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verimiz oldugunu gostermektedir. Bartlett kiresellik testi sonuglari da anlaml
cikmistir. (anlamhlik diizeyi p:0,000<0.001).Orneklem buyikligi yeterli diizeyde

olup, veriler normal dagihm gostermistir.

Tablo-12 Orgiitsel Baghlik Davranislarina iligskin Agiklayici Faktér Analizi

Tablosu
initian Eigenvalues Rotation Sums Of Squared Loadings
Component Total % of | Cumulative Total % of | Cumulative
varience % varience %

1
Duygusal 4,914 70,205 70,205 4914 | 70,205 70,205
Baglilik

1
Devam 2,912 58,249 58,249 2,912 58,249 58,249
Baghhgi

1
Normatif 3,642 60,697 60,697 3,642 60,697 60,697
Baglilik

Bu ele aldigimiz ifadelerden Duygusal, Devam ve Normatif baghlik igin
O6zdegeri 1’in Uzerinde olan tek faktér elde edilmistir. Toplam bir tane faktérin

acikladigi varyans orani sirasiyla %70, %58 ve %60 ‘dir.

Tablo-13 Gilivenilirlik Analizi

Cronbach's Madde

Orgiitsel
Baglilik Alpha Sayisi

,908 20

Tabloda Cronbach’s Alpha degeri ,908 olarak gorulmektedir. Yani bu sonug,
katihmcilar tarafindan ankette bulunan 6rgitsel bagliik dizeyi sorularinin, %90

guvenilirlikle ayni dizeyde algilandigi anlamina gelmektedir.

Hangi faktérin hangi maddede bulundugunu test etmek ve faktdr yuklerini
belirlemek amaciyla varimax rotasyonu uygulanmistir. Sonuclar agsagidaki tabloda

verilmigtir.
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Tablo- 14 Orgiitsel Baglilik Faktoér Yiikleri Tablosu

Madde Component
No
Orgiitsel Baghlik Faktor Yiikleri 1 2 3
4 Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum. 901
5 Bu kurumda kendimi "ailenin bir parcasi" gibi hissediyorum 886
6 Calistigim kuruma karsi gugla bir aitlik duygusu hissediyorum. 876
3 Bu kurum benim igi ¢ok fazla kisisel anlam tasiyor. 831
7 Calistigim kurumdan,disaridaki insanlara gururla bahsediyorum. 809
1 Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten | 4.,
mutluluk duyarim. '
2 Cahstigim  kurumun  problemlerini  kendi  problemim gibi 749
hissediyorum. ’
9 Suan bu kurumdan ayriimak istedigime karar verirsem 816
hayatimin buyuk bir bélimu zarara ugrar '
10 Suan bu kurumda kalmam benim igin bir istek oldugu kadar 786
gerekililik. '
11 Bu kurumdan ayrilmayi dustinmek i¢in ¢ok az segim hakkina 775
sahip olduguma inaniyorum. '
8 istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim igin gok zor
olurdu 773
12 Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan 656
biri de var olan alternatiflerin azhgidir. '
17 Calistigim kurumdan simdi ayrilirsam sucluluk hissederdim. 827
18 Bu kurumdan sgimdi ayriimanin, burada caligan diger
insanlara kargi duydugum sorumluluklar nedeniyle 825
yanlig olacagini dusundyorum. .
19 Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada c¢alisan diger
insanlara kargi duydugum sorumluluklar nedeniyle 795
yanlis olacagini distntyorum. .
16 Benim avantajima olsa bile ¢alistigim kurumdan simdi
ayrilmak bana dogru gelmiyor. 7183
20 Galistigim kuruma ¢ok sey borgluyum.
779
14 Bu kurumda c¢alismaya devam etmemin Onemli
nedenlerinden biri, ayriimamin buyudk kisisel fedakarlik
,653

gerektirmesidir. Baska bir kurum, burada sahip
oldugum olanaklari karsilamayabilir
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4.7.2.3.Galisan Performansi igin Yapilan Giivenilirlik Analizleri

Veri analizi i¢gin uygulanan anketin son bdluminde; algilanan calisan
Performansina ait 10 ifade yer almaktadir Yapi gegerliligini sinamak icin faktor
analizi uygulanmistir. Birden fazla faktére yikleme yapan performans dl¢eginin 5. ve
8. Maddeleri gikartilmigtir. Eleme sonucunda hesaplanan KMO érneklem uygunlugu
0.80 olarak bulunmustur. Bartlett kiUresellik testi sonuglari da anlamli ¢ikmistir.
(anlamlilik diizeyi p:0,000<0.001).Orneklem buyikligu yeterli diizeyde olup, veriler
normal dagilim gostermistir.

Tablo-15 Calisan Performansi Davranigina iligskin Aciklayici Faktor Analizi
Tablosu

initian Eigenvalues Rotation Sums Of Squared
Loadings
Component
Total % of | Cumulative Total % of | Cumulative
varience % varience %
%)
3
§ 1 3,140 39,249 39,249 3,140 39,249 39,249
Re)
)
o
C
@®
(_% 2 1,008 12,594 51,843 1,008 12,594 51,843
O

Tabloya gore Calisan Performansi Olgegi icin 6zdegeri 1’in tzerinde olan iki

faktor elde edilmistir. Toplam iki tane faktorin agikladigi varyans orani %51’dir.

Tablo-16 Glvenilirlik Analizi

Cronbach's Madde

Calisan
Performansi Alpha Sayisl

, 790 10

Tablo incelendiginde Cronbach’s Alpha degerinin ,790 oldugu goérilmektedir.
Bu da %79 glvenilirlikle katilimcilar tarafindan ankette bulunan c¢alisan performansi
bélumunun ayni duzeyde algilandigi anlamina gelmektedir.

Hangi faktériin hangi maddede bulundugunu test etmek ve faktor ylklerini
belirlemek amaciyla varimax rotasyonu uygulanmistir. Sonuglar asagidaki tabloda
verilmistir.
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Tablo-17 Calisan Performansi Faktor Yiikleri Tablosu

'\N’lgdde Component
Calisan Performansi Faktor Yiikleri 1 2
4 Isimle ilgili belirledigim hedeflere fazlasiyla ulasirim. 827
3 Farkli galisma kosullarinda da ayni performansi gosteririm. 717
2 Gorevimi yerine getirirken gerekenin Uzerinde bir dikkat sarf
ederim /706
6 Sorunlara hizli ve basarili bir sekilde ¢6zim Uretirim 603
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 578
7 ise gelmemek icin gecerli sebeplerim oldugu halde nadiren
devamsizlik yaparim. 725
10 Takim halinde galisma yetenegine sahibim. 705
9 isimin gerektirdigi teknolojik gelismeleri takip ederim 609

4.7.3. Dogrulayici Faktor Analizi

Onceden olusturulan model yardimi ile gézlenen degiskenleri dikkate alarak
faktor olusturmayi saglayan dogrulayici faktér analizi,

belirlenmig faktorlerin, hipotezler ile belirlenmis faktor yapilarina uygunlugunu

sinamak igin kullaniimaktadir. **

Dogrulayici faktor analizi yapilirken, faktor sayilari, agiklayici faktor analizinde
tespit edildigi gibi, yani hizmet igi egitim icin bir faktor, érgutsel baghhk icin anket
Olcedi hazirlanirken dikkate alindigi sekilde 3 faktor, algilanan g¢alisan performansi

Olcedi ise iki faktor olarak gizilmistir. AMOS 22 programi kullanilarak gizilen model

Sekil- 2'de gosterilmistir.
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Degiskenlerin toplami igin ¢izilen modelin uyum indeksleri ait sonuglar
asagidaki tabloda gdsterilmigtir:

Tablo-18 Dogrulayici Faktér Analizleri igin Uyum indeksleri

2

X Df p x*/Df GFlI CFI RMSEA

1343,6 687 ,000 1,956 0,79 0,907 0,05

Tablo-18’e gore; x?/Df degeri 1,95 ile Ust sinir olarak belirlenen 3’Gn altinda
oldugu icin kabul edilebilir bir uyumun oldugunu, CFI degerinin 0,90 olmasi iyi bir
uyumun oldugunu goéstermektedir. Yine 0,8’in altinda olmasi durumunda bir bagka
uyum gostergesi olan RMSEA degeri de 0,05 ¢cikmigtir. Elde edilen verilere gore;
modelin iyi bir uyuma sahip oldugu, arastirmada kullanilan her bir degiskenin

istatistiksel olarak ayri bir degisken olarak kabul edilebilecegi ortaya konulmustur.
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4.7.4. Olgeklerin Tanimlayici istatistikleri

Asagidaki tablolarda, Hizmet i¢i egitim, orgutsel baglilik ve c¢alisan
performansini 6lgceklerinin madde ortalama puanlari ve her bir maddenin standart

sapmasi verilmigtir. Bu verilere gére de ¢ikarim ve yorum yapilmistir.

Tablo-19 Hizmet igi Egitim Olgegine Ait Maddelerin Tanimlayici istatistikleri

Hizmet Igi Egitim Standart
Ortalama | Sapma

1 | Hizmet ici Egitim Programlarinda amaglar yeterlidir. 26254 | 1.16289

2 HIE programlarinin igeriginin hazirlanmasinda galisanlarin gériis ve
dislincelerinden yararlaniimaktadir. 2,5189 | 1,21860

3 | HIE programi yénetici ve egitmenleri alanlari ile ilgili yeni,bilimsel ve
teknolojik gelismeleri ulagtirmada etkilidir. 2,8694 | 1,20779

4 | HIE programlari, galiganlarin bireysel ihtiyaglarini (zaman yénetimi, biitce
yonetimi, psikolojik vb) kargilamaktadir. 2,7629 | 1,26032

5 | HIE programlari cgaliganlarin igleri ile ilgili duydugu ihtiyaglari (sistem
kullanimi, arag-gereg kullanimi vb.) karsilamaktadir. 2,8179 | 1,26947

6 | HIE programlari, calisanlarin yonetsel ihtiyaclarini karsilamaktadir. 27251 | 118904

7 HIE programlari, galisanlarin  denetim sirasinda  karsilastigi
sorunlara(plan yapma ve plani uygulama vs.) yanit verebilmektedir. 2,7251 | 1,22616

8 HIE programlari, ¢calisanlari arastirmaya tesvik etmektedir. 27388 | 1,18925

9 HIE, isyerinde iligki, iletisim ve koordinasyonu guclendirmektedir. 2.0038 | 128292

10 | HIE programlari, galisanda giiven duygusunu gelistirmektedir. 20588 | 1.28587

11 | HIE programlarinda gérevli yéneticilerin hizmet igi egitime yénelik tutum
ve davranislari galisanlari motive etmektedir. 3,0103 | 1,29051

12 | HIE programlari yoénetici ve galisanlarin yeteneklerini ortaya cikarip
yonlendirmede etkilidir. 2,7148 | 1,23641

13 | HIE dogru degerlendiriimekte ve gelistiriimektedir. 2.6495 | 122086

Toplam | 2208 | 1,01215

Katilimcilarin hizmet ici egitim degerlendirme diuzeyindeki maddelere verdikleri
yanitlara bakildiginda; “HIE programlarinda gérevli yéneticilerin hizmet igi egitime
yonelik tutum ve davraniglari ¢alisanlari motive etmektedir.” maddesine 3,01

ortalama ile en yiiksek diizeyde katihmda bulunduklari gérilmustir. ikinci olarak da
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2,95 ortalama ile” HIE programlari, calisanda gliven duygusunu gelistirmektedir.”
maddesine katilim saglanmistir. Genel olarak Hizmet ici egitim dlgeginin ortalamasi
ise 2,77 olarak bulunmus, bu sonug¢ da dl¢cek degerlendirme agisindan orta dizeye
yakin oldugu anlamina gelmektedir. Yani ankete katilan ¢aligsanlarin genel olarak

hizmet ici egitim algilar “Katilmiyorum?” ile “Kararsizim” secenegi arasindadir.

Tablo-20 Orgiitsel Baglilk Olgegine Ait Maddelerin Tanimlayici istatistikleri

Boyutlar Orgiitsel Baglilik Ortalama Standart
Sapma
1 Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten
mutluluk duyarim 2,6873 1,35257
2 Cahstigim  kurumun problemlerini kendi problemim gibi
hissediyorum. 3,2302 1,28596
3 Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi hissediyorum
2,5808 1,19605
=
= 4 Bu kuruma kargi duygusal bir bag hissediyorum.
B ¥ 9 Y 2,8522 1,28740
(i4]
© 5 Bu kurum benim ici gok fazla kisisel anlam tasiyor.
5 oo : s 2,7698 1,29930
>
a 6 alistigim kuruma karsi giicli bir aitlik duygusu hissediyorum.
g 4l ve Y 2,9003 1,35965
7 alistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla bahsediyorum.
paiistg ? 4 A 2,8522 1,26033
2,8390 1,08084
Toplam
8 istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim igin gok zor
olurdu 3,2440 1,33090
9 Suan bu kurumdan ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin
blyik bir bolimi zarara ugrar 3,1649 1,28127
10 | Suan bu kurumda kalmam benim icgin bir istek oldugu kadar
gereklilik. 3,5911 1,14521
"_3’ 11 | Bu kurumdan ayrilmayi disinmek igin ¢ok az segim hakkina
) sahip olduguma inaniyorum. 3,4674 1,20693
©
(1]
g 12 | Benim igin bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri
2 de var olan alternatiflerin azh@idr.
o 3,4502 1,25674
13 | Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler
olacagi konusunda endige hissetmiyorum. 2 6529 131823
3,2617 ,82799
Toplam
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14 | Bu kurumda calismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden
biri, ayrlmamin bulyik kisisel fedakarlik gerektirmesidir. Bagka 3.2440 1.33090
bir kurum, burada sahip oldugum olanaklari kargilamayabilir ' '

15 | Bu kurumda calismaya devam etmek icin herhangi bir zorunluluk
hiSSetmiyOrUm. 27869 1.29027

16 | Benim avantajima olsa bile calistigim kurumdan simdi ayrilmak

x bana dogru gelmiyor. 2,6117 1,22491
)
(54 17 alistigim kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederdim. .
@ Galistg smdray ¢ 3,0481 1,32785
®
S 18 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. .
z° 2,7629 1,30336
19 | Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara
karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlig olacagini 3.0103 1.29850
dusuntyorum. . ' '
20 alistigim kuruma ¢ok sey borgluyum.
Galistg gok sey horely 2,9175 1,24016
Toplam
2,8719 ,90331

Tabloya gore; Katilimcilar orgutsel baghlik boyutlarindan duygusal baghlik
dizeyindeki sorulara verdikleri yanitlara bakildiginda; “Calistigim kurumun
problemlerini kendi problemim gibi hissediyorum” sorusuna 3,23 ortalama ile en
yuksek duzeyde katilimda bulunmuslardir. Duygusal baglilik acisindan toplam
olarak ortalamaya bakildiginda, 2,83 ortalama ile orta dizeyde dlgek

deg@erlendirilmesinin yapildigi gortlmektedir.

Devam Baglihgi alt boyutuna verilen cevaplara bakildiginda “Suan bu
kurumda kalmam benim igin bir istek oldugu kadar gereklilik” sorusuna 3,59
ortalama ile en ylksek duzeyde katilhmda bulunmuslardir. Toplamda devam
baglihgina verilen yanitlara bakildiginda ortalama 3,26 ile Ust dizeyde Olgek
degerlendirmesi yapilimigtir. Yani calisanlar isten ayriimanin, kurumda meydana

getirece@i maliyeti ve olumsuzluklar Gst duzeyde dikkate almaktadirlar.

Normatif baglilik icin 3,24 ortalama ile en yuksek katiimin saglandigi madde
“Bu kurumda cgalismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri, ayriimamin
buyuk kigisel fedakarlik gerektirmesidir. Bagka bir kurum, burada sahip oldugum

olanaklar karsilamayabilir. ” olmustur. Normatif baghlik 6lgegine verilen yanitlar
butun halinde degerlendirildiginde, Olgek degerlendirme 2,87 ile orta duzeye
yakindir. Bu sonu¢ da katilimcilarin, orta duzeyde ahlaki gorev duygusu ile

isletmeye bagli olduklarini gostermektedir.
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TUm bu sonuglara bakilarak, katiimcilarin bulunduklari kurumda istekten

ziyade zorunluluktan dolayi ¢aligtiklar sGylenebilir.

Tablo-21 Galisan Performansi Olgegine Ait Maddelerin Tanimlayici istatistikleri

Calisan Performansi Algisi Standart
Ortalama | Sapma
1 | Goérevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4.2199 75641
2 | Gorevimi yerine getirirken gerekenin tzerinde bir dikkat sarf
ederim. 4,2440 ,69401
3 | Farkli galigma kosullarinda da ayni performansi gosteririm.
4,1375 81474
4 | isimle ilgili belirledigim hedeflere fazlasiyla ulasirim.
4,1100 , 74852
5 | Sundugum hizmet kalitesi ile standartlara fazlasiyla ulagtigimdan
6 | Sorunlara hizli ve basarili bir sekilde ¢gézim Uretirim 41924 70765
7 | ise gelmemek icin gegerli sebeplerim oldugu halde nadiren
devamsizlik yaparim. 4,1787 | 91484
8 | ihtiyaglar diginda asla mola vermem.(belirlenmis gay, kahve ve
yemek molalari) 4,0550 | 87714
9 | Calisma siresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim. 42165 79948
10 | Takim halinde ¢alisma yetenegine sahibim. 4.0481 90844
Toplam |4 1550 | 47351

Tabloda ¢alisan performansi élgegine verilen cevaplarin ortalamalari boyutlar

acisindan siniflandirilarak verilmigtir. Buna gore, Katilimcilarin galisan performansi

maddelerine verdikleri yanitlara bakildiginda; “Gérevimi yerine getirirken gerekenin

Uzerinde bir dikkat sarf ederim.” Maddesine 4,24 ortalama ile en ylksek diizeyde

katihmda bulunduklari gérilmustir. ikinci olarak yliksek diizeyde katki sagdladiklari

4,21 ortalama ile “Gérevlerimi tam zamaninda tamamlarim.” maddesidir.
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4.7.4 Hipotezlerin Test Edilmesine iliskin Analizler

4.7.4.1. T-Testi ve Anova

Tablo-22 Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Sonugclari

Cinsiyet N Ort. Ss T P

Hizmet ici Egitim Kadin 157 27031 198930 -1,237 217
Erkek 134 2,8502 1,03635

Duygusal Baglilik Kadin 157 2.8308 1,05188 -,140 ,889
Erkek 134 2,8486 111771

Devam Baghligi Kadin 157 3.2155 84253 -2,079 ,303
El 134 3,3159 81040

Normatif Baghhk Kadin 157 2.8162 92455 -1,139 ,256
ey 134 2,9371 87670

Calisan Performansi Kadin 157 4.0087 53229 -1,031 ,038
Erkek 134 4,2209 38527

Yukaridaki tabloda Hizmet igi Egitim, Orgitsel Baglilik ve Calisan Performansi
boyutlarinin Ortalama, Standart Sapma ve T testi sonuglarinin cinsiyete gore
karsilastiriimasi yer almaktadir. Tabloya gére Hizmet igi Egitim, Duygusal Baglilik,

Devam Bagliigi, Normatif Bagliik boyutlarinda cinsiyete goére anlamh bir farkhhk

g6rilmemistir. (p>0,05)

Calisan performansi algisinda ise cinsiyete go6re anlamli bir farklilik
gorulmustir. (p<0,05) Kadinlarin g¢alisan performansi ortalama puani, 4.09,

erkeklerin ise 4.22'dir. Yani erkek ¢alisanlarin performans ortalama puanlari, kadin

calisanlara gore daha yuksektir.
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Tablo-23 Medeni Durum Degiskenine Gore T-Testi Sonuglari

Medeni Durum N Ort. Ss T P
Hizmet ici Egitim Evli 195 2.8020 1,00459 , 748 ,455
Bekar 96 2,7075 1,02971
Duygusal Baglihk Evli 195 2.8982 106124 1,333 ,184
Bekar 96 2,7187 1,11555
Devam Baglilig Evli 195 3.3342 79003 470 ,033
Bekar
96 3,1146 ,88632
Normatif Baghhk Evli 195 2.8982 89555 , 707 ,480
Bel 96 2,8185 92128
Temel Performans Evli 195 4.1646 46321 2,140 ,639
B 96 4,1354 49566

Yukaridaki tabloda Hizmet igi Egitim, Orgitsel Baglilik ve Calisan Performansi
Ortalama, Standart Sapma ve T testi sonuglarinin medeni duruma goére

karsilastiriimasi yer almaktadir. Tabloya gére devam baglihgi boyutu hari¢ hi¢ bir
degisken medeni duruma gdre anlamli bir farkhhk géstermemektedir. (p>0,05) Evli

olan katilimcilarin devam baglhgdi ortalama puanlari, bekar olan ¢alisanlara goére

daha yuksek ¢ikmistir.
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Tablo-24 Yas Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

KT sd KO
Gruplar Arasi
. . 3,988 997
Hizmet Igi o “
Egitim Grup Igi 293,100 | 286 1,025
Toplam 297,088 | 290
Gruplar Arasi
7,919 1,980
Duygusal hr e
Baglilik Grup igi 330,862 | 286 1157
Toplam 338,782 290
Gruplar Arasi
Cevam 7,881 1,970 2,951 021
Baghhg Grup Ici 190,933 | 286 668
Toplam 198,814 290
Gruplar Arasi
_ 6,491 1,623
Normatif 20n o
Baghlik Grup Ici 230,140 | 286 805
Toplam 236,631 | 290
Gruplar Arasi 1.589 397
Calisan ; ’ 1,792 1131
Performansi Grup ici 63.431 286 222
Toplam 65,020 290

Yukaridaki tabloda Hizmet ici Egitim, Orgiitsel Baglilik ve Calisan Performansi
faktorlerinin yasa gore karsilastiriimasinin gosteriimesi amaciyla yapilan Tek yonli

varyans analizi (ANOVA) test sonuglari yer almaktadir.

Tabloya goére Hizmet i¢i Egitim, Duygusal baglilik, Normatif baghlik ve Calisan
Performansi faktorlerinin  higbiri yasa goére farklilk goéstermemektedir.(p>0,05)
Tabloya goére; devam baglihgi algilari, yasa gore istatistiksel agidan anlaml bir
farkliik goOstermektedir. Farkhligin kaynagini belirlemek igin Post-Hoc analizi
homojenlige gbére TUKEY vya da TAMHANE yontemi
edilmistir.Homojenlik gostermedigi icin TAMHANE analizi yapilmigtir.(p<0,05)

yapllarak, tercih

TAMHANE analizi sonuglari, 25 yas ve alti ¢alisanlar ile 46-55 yas grubu
calisanlari arasinda devam baghhdi agisindan istatistiki agidan fark oldugunu

goOstermektedir. 25 yas ve alti galisanlarin ortalama puani 3,08, 46-55 yas arasi
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¢alisanlarin ortalama puanlari ise 3,54’dur. Yani 46-55 yas arasi ¢alisanlarin devam

baghligi algilari daha yiksek ¢ikmistir.

Tablo-25 Egitim Durumu Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

KT sd KO
Gruplar Arasi
. . 1,445 /482
Hizmet Igi o o
Egitim Grup lgi 295,643 | 287 1,030
Toplam 297,088 290
Gruplar Arasi
,706 ,235
Duygusal 200 o
Baglilk Grup Ici 338,075 | 287 1,178
Toplam 338,782 290
Gruplar Arasi
Sevar 9,453 3151 4,776 ,003
Baglhg Grup g 189,361 | 287 660
Toplam 198,814 | 290
Gruplar Arasi
_ 2,710 903
Normatif o 0
Bagllik Grup g 233,921 | 287 815
Toplam 236,631 | 290
Gruplar Arasi
241 ,080
Calisan 958 e
Performansi ini
Grup lgi 64,780 | 287 226
Toplam 65,020 290

Yukaridaki tabloda Hizmet ici Egitim, Orgiitsel Baglilik ve Calisan Performansi
faktorlerinin egitim durumuna gore karsilastiriimasinin gosteriimesi amaciyla yapilan

ANOVA test sonuglari yer almaktadir.

Tabloya gore Hizmet ici Egitim, Duygusal Baglilik, Normatif Baglilik ve Caligan
Performansi degiskenlerinin grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamli bulunmamigtir.(p>0,05) Devam baglihgi agisindan egitim durumuna gore
istatistiksel agidan anlamli bir fark vardir. Bu farkliligin nereden kaynaklandigini
bulmak icin yapilan Post-Hoc analizinde, homojenligi sagladigi icin TUKEY yontemi

tercih edilmistir.

TUKEY analiz sonuglarina gore, lise, onlisans ve lisans mezunlari arasinda

farklilik gérulmektedir. Ortalama puanlar lise mezunlari igin 3.65, dnlisans mezunlari
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icin 3.05, lisans mezunlari igin 3,24 bulunmustur. Yani lise mezunlarinin devam

baghlik algilari digerlerine gére daha yuksek ¢ikmistir.

Tablo-26 Calisma Siiresi Degiskenine Gore ANOVA Sonuglari

KT sd KO
Gruplar Arasi
Hizmet ici Egitim 683 171 165 956
Grup lgi 296,405 | 286 1,036
Toplam 297,088 | 290
Gruplar Arasi
Duygusal 4,938 1,235 1,058 378
Baglihk Grup i
rup Ici 333,844 | 286 1,167
Toplam 338,782 | 290
Gruplar Arasi
Devam Baglilig 15,693 3,923 6,127 000
Grup lgi 183,121 | 286 640
Toplam 198,814 | 290
Gruplar Arasi
Normatif Bagilik 7,569 1,892 2,363 053
Grup lgi 229,062 | 286 801
Toplam 236,631 | 290
Gruplar Arasi
Calisan ;396 099 ,439 ,781
Performansi —
Grup lci 64,624 286 226
Toplam 65,020 290

Yukaridaki tabloda Hizmet igi Egitim, Orgitsel Baglilik ve Calisan Performansi

faktorlerinin galisma suresine gore karsilagtiriimasinin gosterilmesi amaciyla yapilan

ANOVA test sonuglari yer almaktadir.

Tabloya gore Orglitsel Baghlik boyutlarindan Hizmet igi egitim, Duygusal

Baglhk, Normatif Bagllik ve Calisan Performansi degiskenlerinin higbiri ¢alisma

suresine gore farklilk géstermemektedir.(p>0,05)

Orgutsel Baghlik boyutlarindan devam baglihigi grup ortalamalari arasindaki

fark istatistiksel olarak anlaml bulunmustur (p<0,05). Bu farkliligin kaynagini

belirlemek igin tamamlayici analiz Post-Hoc yapilmistir. Homojenlik saglanmadigi

icin TAMHANE analizi yapilmigtir.
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TAMHANE analizi sonuglarina gére galisma suresi 1-5 yil arasi olanlar ile 11-
15 yil arasl, 16 yil ve Ustl ¢alisanlar arasinda devam bagliligi agisindan anlamli bir
farkhlik bulunmustur.1-5 yil arasi ¢alisanlarin ortalama puanlari 2,91, 11-15 yil arasi
¢alisanlarin 3,40 ve 16 yil ve Ustl ¢aliganlarin ise 3,62dir. 16 yil ve Ustl ¢alisanlarin

devam baghliklar daha yuksektir.

Tablo-27 Pozisyon Tipine Gore ANOVA Sonuglari

KT sd KO F P
Gruplar Arasi
Hizmet ici Egitim 16,805 2 8,403 8,634 ,000
Grup Igi 280,283 | 288 973
Toplam 297,088 | 290
Gruplar Arasi
Duygusal 13,029 2 6,515 5,760 004
Baglihk Grup i
rup f¢l 325,752 | 288 1,131
Toplam 338,782 | 290
Gruplar Arasi
Devam Baglili 10,284 2 5,142 7,855 ,000
Grup lci 188,530 | 288 655
Toplam 198,814 | 290
Gruplar Arasi
Normatif Baglilik 4.217 2 2,109 2,613 075
Grup Igi 232,414 | 288 807
Toplam 236,631 | 290
Gruplar Arasi
578
Calisan ' 2 289 1,291 277
Performansi —
Grup lci 64,443 288 224
Toplam 65,020 290

Yukaridaki tabloda Hizmet igi Egitim, Orgitsel Baglilik ve Calisan Performansi
degiskenlerinin pozisyona goére karsilastiriimasinin gdsterilmesi amaciyla yapilan
ANOVA test sonuglari yer almaktadir.

Tabloya gore Normatif Baglilik ve Calisan Performansi boyutlarinin pozisyona
ait grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel ~acidan  anlamli
bulunmamistir.(p>0,05)

Hizmet igi egitim, duygusal bagliik ve devam bagliigi agisindan pozisyon

tipine goére fark istatistiksel olarak anlamhidir. Farkhhidin kaynagini bulmak icin
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yapilan Post-Hoc analizinde, homojenligin bulunup bulunmamasina gore TUKEY ya
da TAMHANE analizleri tercih edilmigtir.

TAMHANE analiz sonuglarina gore; hizmet igi egitim algisindaki farkhlik yazi
isleri mudurd ve mubasirler arasinda goérulmastur. Yazi igleri mudurlerinin hizmet igi
egitim ortalama puanlari; 3.14 iken mubasirlerin ortalama puanlar 2.18'dir. Yazi
igleri mudurlerinin hizmet igin egitim algilari daha ylksek ¢ikmigtir. Duygusal baglilik
acisindan farkliik, yazi isleri mudurleri ile zabit katibi ve mubasir arasinda
go6rilmustir. Ortalama puanlar sirasiyla 3,36;2,78 ve 2,60’dir. Yani Duygusal
bagllik agisindan da yazi igleri mudurlerinin ortalama puanlari daha yuksektir. Zabit
katipleri ile yazi isleri mudurleri ve mibasirler arasinda anlamh farkhlik ise devam
baghligi degiskeninde ortaya ¢ikmistir. Ortalama puanlar zabit katibi icin 3,15; yazi
isleri maddrleri igin 3,64 ve mubasirler icin 3,53’dir. Yine devam baghlidi icin de yazi
isleri muddrlerinin ortalama puanlari diger pozisyonda ¢alisanlara gore daha ylksek

clkmistir.

Tablo-28 Birim Degiskenine Gére ANOVA Sonuglari

KT sd KO F P
Gruplar Arasi
Hizmet igi Egitim 2,059 3 686 668 572
Grup lgi 295,029 | 287 1,028
Toplam 297,088 | 290
Gruplar Arasi
Duygusal 6,663 3 2221 1,919 127
Baglilik —
Grup lci 332,119 | 287 1,157
Toplam 338,782 | 290
Gruplar Arasi
Devam Bagliligi 1,357 3 452 658 579
Grup Igi 197,457 | 287 688
Toplam 198,814 | 290
Gruplar Arasi
Normatif Baglilik 1,167 3 389 474 ,701
Grup Igi 235,464 | 287 ,820
Toplam 236,631 | 290
Gruplar Arasi
1,4 4
Calisan 493 3 498 2,248 ,083
Performansi —
Grup Ici 63,528 287 221
Toplam 65,020 290
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Tabloya gore hizmet igi egitim, duygusal baglilik, devam baghhgi, normatif baglhk
ve calisan performansi Olgeklerinden higbiri, birim degiskenine gore farklilik

gbstermemektedir.

4.7.4.2. Korelasyon Analizi

Bu boélimde degiskenlerin bagiml ya da bagimsiz olduklari énemsenmeden
aralarindaki dogrusal iligkinin tespit edilmesi icin yapilan korelasyon analizi sonuglari
yer almaktadir. Analiz sonucu dogrusal iligski var ise bu iliski korelasyon katsayisi(r)
ile ifade edilir. Bu katsayi;

0<r<1 ise pozitif yonlu iligki

-1<r<0 ise negatif yonlu iligki oldugunu gostermektedir. Asagidaki tablolar bu
iliski dikkate alinarak degerlendirilmistir.** isareti %99 guvenilirlikte anlamli oldugu
manasina gelmektedir.**®

Arastirmaya konu olan degiskenlerin, bagimsiz dedisken hizmet ici egitim ile
bagiml degiskenler o6rgutsel bagliik ve calisan performansi algisinin birbirleri
arasinda iligkinin tespiti icin degiskenler arasinda neden sonug iliskisinden ziyade
iliski miktar1 ve yonli hakkinda fikir veren korelasyon analizi yapilmistir. Sonuglar

asagidaki tablolarda gosterilmistir.

166 jiker Yilmaz, Verilerin Cézimlenmesi, iliski, Korelasyon,Ankara Universitesi,2006,(Yliksek Lisans

Tezi)
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Tablo-29 Olgeklere Ait Korelasyon Analizi

KORELASYON
Hizmet ici | Duygusal Devam Normatif Calisan
Egitim Bag. Bag. Bag. Perf,
Hizmet ici | Pearson " - " .
Egitim Correlation 1 ,518 ,184 ,410 ,161
Sig. (2-
tailed) ,000 ,002 ,000 ,006
N
291 291 291 291 291
Duygusal Pearson . - . -
Baglilik Correlation ,518 1 ,354 574 ,163
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,005
N
291 291 291 291 291
Devam Pearson " . . .
Bagllig: Correlation ,184 ,354 1 ,542 ,162
Sig. (2-
tailed) ,002 ,000 ,000 ,006
N
291 291 291 291 291
Normatif Pearson . . . .
Baglilik Correlation 410 574 ,542 1 ,159
Sig. (2-
tailed) ,000 ,000 ,000 ,006
N
291 291 291 291 291
Galisan Pearson . . . .
Performansi Correlation ,161 ,163 ,162 ,159 1
Sig. (2-
tailed) ,006 ,005 ,006 ,006
N
291 291 291 291 291

Yukaridaki tabloda olgeklerin alt boyutlarina ait korelasyon bulunmaktadir.
Tabloya gore; Hizmet igi egitimin, Orgltsel Baghligin alt boyutlari olan Duygusal
bagliik, Devam baglligi ve Normatif bagllik ile ortalamalari arasinda pozitif yénlu
iliski vardir. En gugla iliskinin hizmet i¢i egitim ile duygusal baghlik arasinda oldugu
g6rilmustir.(r=0,518, p<0.05)
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Calisan performansinin; Duygusal bagllk, devam baghlidi, normatif baglilik
ile iligkisini belirlemek igin yapilan korelasyon sonucunda, arasinda pozitif yonla iligki
bulunmustur. Calisan performansi ile en gigla iligki ise korelasyon katsayisi 0,163
olan duygusal bagllik ile arasinda géralmastar.

Orgiitsel baglihgin alt boyutlari olan Duygusal baglilik, Devam Baglhligi ve
Normatif Bagliligin boyutlar bazinda iligkisi pozitif yonlu ve anlamhdir. Korelasyon
katsayisi en ylksek duygusal baghlik ve normatif baghlik arasinda 0,574 olarak
bulunmustur.

Hizmet ici egitim ve calisan performansi arasinda pozitif yonli ve anlaml bir
iliski vardir. (r=0,161, p<0.05)

4.7.4.3. Regresyon Analizi

Bu bdlimde arastirmanin ana maddelerinin anlamli olup olmadigini belirlemek
icin yapilan regresyon analizi sonuclari yer almaktadir. Degiskenlerin bagimh ve
bagimsiz olma sartina bagli olarak yapilabilen regresyon analizinde, Bagimli
degiskenler Orgiitsel Bagililik ve Calisan Performansi iken bagimsiz degisken ise
Hizmet ici Egitimdir. Modeller kurularak degiskenler arasi iligki, bagimsiz degiskende
meydana gelecek 1 birimlik dedisimin bagiml degiskeni hangi oranda etkiledigini
ortaya koyarak acgiklanmistir.

Hizmet ici Egitimin orgutsel baghlik ve calisan performansi Uzerine etkisi

boyutlar bazinda incelenmis ve regresyon analizinde 4 ayri model olusturulmustur.

Tablo-30 Regresyon Analizi Bulgulari Model 1

Model 1
Bagimsiz Degigkenler Beta Sig.
Hizmet ici Egitim ,518 ,000

Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

R2: 0,269

F: 106,181

Modelin Anlamliligi:,000

Yukaridaki tabloda bagimsiz degigken hizmet ici egitimin bagimli degisken
olan orgutsel baglihgin alt boyutlarindan duygusal baglilik Uzerine etkisini Olgerek,
hipotezlerinden model 1’ i test etmek amacgh yapilan regresyon analiz sonucu
bulunmaktadir. Tablo-31’e gore Hizmet ici egitimin érgltsel bagllik boyutlarindan
duygusal baghlik Gzerine etkisine dair yapilacak tahminin istatistiksel agidan anlaml

olup olmadigini gésteren F degeri 106,181 ¢cikmis, P dederi ise p<0,05 kuralina
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uygun olarak tespit edilmistir. Yani arastirmanin hipotezlerini olugturan ana modeli

anlamhdir.

Sonuca gére hizmet ici egitimin duygusal baghlik Gzerindeki etkisinin pozitif
yénde ve anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. istatistiki olarak ise hizmet igi
degerlendirmenin 1 birimlik artisi, duygusal baglhk boyutuna (0,518) birimlik artig

saglamaktadir.

‘H11:Hizmet ici egitim calisanlarin duygusal baglihigini istatistiki olarak anlamli ve
pozitif yonde etkilemektedir.” hipotezi kabul edilir.

Tablo-31 Regresyon Analizi Bulgulari Model 2

Model 2
Bagdimsiz Degigkenler Beta Sig.
Hizmet ici Egitim ,184 ,002

Bagimli Degisken: Devam Baglihigi

R2: 0,034

F: 10,107

Modelin Anlamliligi:,002

Yukaridaki tabloda bagimsiz dedisken hizmet igi egitimin bagimli degisken
olan orgutsel baghhgin alt boyutlarindan devam baglihgi Gzerine etkisini Olcerek,
hipotezlerinden model 2’yi test etmek amagli yapilan regresyon analiz sonucu
bulunmaktadir. Tablo-32'ye goére hizmet ici egitimin devam baglhihg: UGzerindeki
etkisinin pozitif ydnde oldugunu gérmekteyiz. istatistiki olarak hizmet igi egitimin de
meydana gelecek 1 birimlik artis, devam baghliginda (0,184) birim artis meydana
getirecektir. Bu baglamda olusturulan * H12: Hizmet igi egitim ¢alisanlarin devam
baglihgini istatistiki olarak anlaml ve pozitif yonde etkilemektedir. * hipotezi kabul

edilir.

Tablo-32 Regresyon Analizi Bulgulari Model 3

Model 3
Bagimsiz Degigkenler Beta Sig.
Hizmet ici Egitim ,410 ,000

Bagimli Degisken: Normatif Bagililik

R2: 0,168

F: 58,269

Modelin Anlamliligi;,000
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Yukaridaki tabloda bagdimsiz dedisken hizmet igi egitimin bagimli degisken
olan o6rgutsel baghligin alt boyutlarindan normatif baglilik Uzerine etkisini Olgerek,
hipotezlerinden model 3’ U test etmek amach yapilan regresyon analiz sonucu
bulunmaktadir. Tablo-33’e gore Hizmet ici egitimin 6rgltsel bagllik boyutlarindan
normatif bagllik Gzerine etkisine dair yapilacak tahminin istatistiksel agidan anlaml
olup olmadigini gosteren F degeri 58,269 cikmis, P degeri ise p<0,05 kuralina
uygun olarak tespit edilmistir. Yani arastirmanin hipotezlerini olusturan ana modeli
anlamhdir.

Tablomuz incelendiginde hizmet i¢i egitimin normatif baghlik UGzerindeki
etkisinin pozitif ydnde bir iliski vardir. istatistiki olarak hizmet ici degerlendirmenin 1
birimlik artigi, normatif baglilik boyutuna (0,410) birimlik artis saglamistir.

‘H13:Hizmet ici egitim ¢alisanlarin normatif baglihgini istatistiki olarak anlamli

ve pozitif yonde etkilemektedir.’ Hipotezi kabul edilir.

Tablo-33 Regresyon Analizi Bulgulari Model 4

Model 4

Bagimsiz Degigkenler Beta Sig.

Hizmet ici Egitim ,161 ,006

Bagimli Degisken: Calisan Performansi

R2:,026

F: 7,695

Modelin Anlamlihgi:,006

Yukaridaki tabloda bagimsiz degisken hizmet ici egitimin bagimli degisken olan
algilanan c¢alisan performansi Uzerine etkisini dlgerek, hipotezlerinden model 4’ U
test etmek amagh yapilan regresyon analiz sonucu bulunmaktadir. Tablo-34’e goére
Hizmet ici egitimin calisan performansi Uzerine etkisine dair yapilacak tahminin
istatistiksel agidan anlamli olup olmadigini gosteren F degeri 7,695 ¢ikmig, P degeri
ise p<0,05 kuralina uygun olarak tespit edilmistir. Yani arastirmanin hipotezlerini
olusturan ana modeli anlamhdir.

Tablo-34 incelendiginde hizmet igi egditimin c¢alisan performansi Gzerindeki
etkisinin pozitif ydnde oldugu gériilmektedir. istatistiki olarak hizmet igi egitimin, 1
birimlik artisi, calisan performansinda (0,161) birimlik artis saglamistir.

‘H14:Hizmet i¢i egitim calisanlarin temel performansini istatistiki olarak

anlaml ve pozitif ydnde etkilemektedir.” hipotezi kabul edilir.
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4.7.5. Arastirmanin Hipotez Test Sonug¢larina Genel Bakis

Arastirmanin H1:Hizmet igi egitimin 6rgutsel baghlik ve galisan performansi
Uzerine etkisi bashgi altinda alt baslik olarak bulunan H11, H12, H13, H14,
hipotezlerini test etmek amaciyla regresyon analizi kullaniimistir. Hipotezleri
olusturan degigkenlerden biri bagimsiz, biri bagimh oldugundan dolay! bu analiz
teknigi tercih edilmistir.

Arastirmanin H2: Orgltsel bagliigin, algilanan calisan performansina etkisi
basligi altinda alt baslik olarak bulunan H21, H22, H23 hipotezlerini sinamak igin
degiskenlerde bagimli ve bagimsiz olma sartt aramayan korelasyon analizi
yapimistir.

Arastirmanin H3 basliginda ise arastirmanin bagimsiz degiskeni olan hizmet
ici egitimin demografik 6zelliklere gére farklilik gosterip géstermedigine dair yargilar
bulunan H31, H32, H33, H34, H35, H36, H37 hipotezlerini sinamak icinse T-testi ve

Anova kullaniimistir.
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Tablo-34 Hipotez Test Sonuglarina Genel Bakis

No Hipotez Yontem | Sonug

H11 | Hizmet igi egitim calisanlarin duygusal baghhgini | Regresyon | Kabul
istatistiki olarak anlamli ve pozitif ydonde etkilemektedir.

H12 | Hizmet ici egitim calisanlarin devam baglhhgini | Regresyon | Kabul
istatistiki olarak anlamli ve pozitif ydonde etkilemektedir.

H13 | Hizmet ici egitim calisanlarin normatif baghhgini | Regresyon | Kabul
istatistiki olarak anlamli ve pozitif ydonde etkilemektedir.

H14 | Hizmet igi egitim calisan performansini istatistiki olarak | Regresyon | Kabul
anlamli ve pozitif yonde etkilemektedir.

H21 | Duygusal bagllik c¢alisan performansini istatistiki | Korelasyon | Kabul
olarak anlamli ve pozitif ydonde etkilemektedir.

H22 | Devam baglihgi calisan performansini istatistiki olarak | Korelasyon | Kabul
anlaml ve pozitif ydnde etkilemektedir.

H23 | Normatif baglihik ¢alisan performansini istatistiki olarak | Korelasyon | Kabul
anlaml ve pozitif ydnde etkilemektedir.

H31 | Caliganlarin hizmet igi egitim uygulamalarina iliskin | T-Testi Red
goérisleri cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir.

H32 | Caliganlarin hizmet ici egitim uygulamalarina iligkin | T-Testi Red
gorisleri medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H33 | Caligsanlarin hizmet igi egditim uygulamalarina iliskin | Anova Red
gorigleri yaslarina gore farklilik géstermektedir.

H34 | Caligsanlarin hizmet igi egditim uygulamalarina iliskin | Anova Red
gorusleri egitim durumlarina farklilik géstermektedir.

H35 | Caliganlarin hizmet igi egditim uygulamalarina iliskin | Anova Red
gorigleri galisma sirelerine gore farklhihk
goOstermektedir.

H36 | Calisanlarin hizmet igi egditim uygulamalarina iliskin | Anova Kabul
gorusleri pozisyonlarina goére farkhhk géstermektedir.

H37 | Calisanlarin hizmet igi egitim uygulamalarina iliskin | Anova Red

gorigleri birimlerine goére farklilik gostermektedir.
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SONUG

Bir o6rgUtin, kurumun amaglarina ve basariya ulasabilmesi bunyesinde
barindirdigi insan kaynagina baghdir. insan kaynaginin birgok 6zelligi bu amaca
ulagma noktasinda etkilidir. Yapilan is tanimina gore ne yapmasi gerektigini tam
olarak anlayan, gerekli egitimi alan ¢alisan birgok konuda daha yeterli ve verimli
hale gelecektir. isin gerekleri ile galisanin niteligi esitligi saglanabildigi siirece kurum
ya da sirket basariya ulasabilecektir. Calisan isin gereklerini kurumda verilen hizmet
ici egitim ile Ogrenebilecek, dolayisiyla bu &6gdrenim kendi niteligi ile kiyas
yapabilmesini ve eksik yonlerini tamamlayarak daha etkin hale gelebilmesini
saglayacaktir.

Yerine getirilen gorev ile ilgili bilgileri barindiran hizmet i¢i egitim ile calisan
daha fazla donanima sahip, isine daha iyi hakim oldugundan calisma hayati daha
anlamli hale gelecektir. Bu yargilarin dogrulugunu ortaya koymak amaciyla da bu
g¢alisma hazirlanmistir.

Calismanin amaci, Hizmet igi egitimin; Orgiitsel baglihk dizeyi ve algilanan
calisan performansi Gzerindeki etkisini bulmaktir. ilk olarak degiskenlerin kavramsal
olarak tanimlamasi yapilmis, gerekli gortlen alanlar literatlr bolimunde verilmistir.
Arastirmanin bagimsiz degdiskenini olusturan hizmet i¢i egitim birinci bdlimde,
bagimli degiskenlerinden orgutsel baghlik ikinci bdliumde ve yine bagimh
degiskenlerinden algilanan ¢alisan performansi Ugincl bolimde yer almaktadir.

Hizmet ici egitim, 6rgltsel baghlik ve calisan performansi degiskenlerinin
birbirlerine etkisini dlgmek amaciyla daha énce yapilan arastirmalar bulunmaktadir.
Emrah Koéksal Zengin'in yapmis oldugu arastirmaya gére Hizmet igi Egitim'in
Orgltsel baglihgin alt boyutlari olan duygusal baglilikta artis meydana getirmesine
ragmen, devam ve normatif baglilikta ise azalma oldugu goériimuastir. Bu sonuca
bagl olarak verilen hizmet ici egitimlerin, egitim oncesi belirlenecek olan yontemler
ile sistemli bir sekilde uygulanmasi ve ¢ikacak sonuglara gore gerekli olan hizmet igi
egitimlerin dizenlenmesinin saglanmasi yorumu yapilmigtir.

Merve Onegi'nin yapmis oldugu arastirmaya goére Orgitsel baghhgin
performansa olan etkisi ile ilgili yapilan analizler sonucu Orgiitsel baglihgin alt
boyutlari olan duygusal, devam ve normatif bagliligin ¢alisan performansi Uzerinde
anlaml ve pozitif yénde bir etkisi bulunmustur. Bu sonug ile 6rgitsel baghhidin
calisan performansi uzerinde etkili oldugu belirtiimistir. Bulundugu 6rgute baghhigi

yuksek olan ¢alisanin, performansi da ylksek seviyede olacagi belirtiimistir.
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idil Sakaogullar’'nin yapmis oldugu arastirmaya gére Hizmet igi egitimin
¢alisan performansina olan etkisi ele alinarak yapilan istatistiksel analizler sonucu;
hizmet ici egitim ile calisan performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Yapilan arastirma ile kurum icinde verilen hizmet ici egitimin, c¢alisanlarin
performanslarini arttirdigi belirtiimistir. Buna baglh olarak hizmet ici egitim tirlerinin
de calisan performansina etkisi arastiriimis olup; buna gére egitim turlerinden ise
yeni baslayan personeli alistirma egitiminin performansi artirici 6zelligi en ylksek
degerde cikmistir.

Arastirmanin uygulama alani belirlenirken hizmet ici egitimin strekli verildigi
kurumlardan biri olan Istanbul ili Bakirkdy adliyesi tercih edilmistir. Arastirmanin
evrenini Bakirkdy Adliyesinde hizmet ici egitim alan, 118 Yaz isleri Mudurd, 941
Zabit Katibi ve 113 Mubasir olusturmaktadir. Toplam 1172 Kisi arasindan rastlantisal
olarak drneklem alma yoluna gidilmis, anket 300 kisiye uygulanmistir. Kullanilabilir
291 anket Uzerinden SPSS 22.0 istatistiksel paket programi ile analizler
gerceklestirilmistir. Anketin birinci bolimu demografik 6zellikleri belirlemeye yénelik
sorulardan olugmaktadir. ikinci béliimde hizmet ici egitime yénelik ifadeler, Giglincii
bdlimde érgltsel baglihda ait ifadeler duygusal baglilk, devam baghligi ve normatif
bagllik olarak (¢ boyutta, son olarak doérdinci bdélimde algilanan c¢alisan
performansina ait ifadeler yer almigtir. Analiz sonuclarina gére c¢ikarimlar
yapilmistir. Arastirmanin dérdiinci bélimua uygulama alani olarak olusturulmustur.

Arastirmanin degiskenlerinin kendi icerisinde ortalama puanlari belirlenmigtir.
Buna goére adliye calisanlarinin hizmet ici egitim algilari orta dizeye yakin
bulunmustur. Yani verilen hizmet i¢i egitim programlar yeterli gérulmemektedir.
Orgltsel baglilik bagimh degiskenine verilen ortalama puanlar, boyutlar bazinda ele
alinmigtir. Genel olarak katilimcilar 6lgcek maddelerine verdikleri yanitlarla, orta
duzeyde kuruma baghliklarinin bulundugunu belirtmislerdir. Algilanan c¢alisan
performansi  Olgedinin  ortalama puanlart da incelenmis, katilimcilarin
performanslarinin genel olarak ust dizeyde oldugunu géstermistir. Yani katihmcilar
calisan performansi 6lgegine ortalama olarak “Katiliyorum” cevabini vermisglerdir.

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenlerine yonelik iligkilerin belirlenmesi
icin yapilan regresyon analiziyle dort farkli model olusturulmustur. Hizmet igi egitimin
orgltsel baglihgin alt boyutlari ve algilanan galisan performansi arasi iliskiye yonelik
olusturulan bu modellerin sonuglari su sekildedir:

Hizmet ici egitimin 6rgutsel baglilik alt boyutlarindan duygusal baghlik, devam
baghligi ve normatif baghlik Gzerindeki etkisi pozitif ve anlamli oldugu sonucuna
ulasilmistir. Yani adliyede gérev yapan calisanlarin almis olduklari hizmet ici egitim

kuruma bagliliklarini  saglamaktadir. Kurumda hizmet igi egitimin verilmesi

91



calisanlarin kendi istekleri ile kurumda kalma arzusu ile 6zdeslesen duygusal
baghligi artirmaktadir. Cunkd bu sekilde duygusal bagliligin sarti olan ¢alisanin
amaci ile kurumun amaci ortiusmektedir. Ayni sekilde galisan, hizmet ici egitimin
kurumda kalma arzusu ile tanimlanan devam baghligi ve normatif baglilikla iligkisinin
pozitif gikmasi ile ahlaki gorev duygusu hissederek, igletmeden ayrilmamasi
gerektigini disinmektedir.

Hizmet ici egitimin calisan performansi arasi iliskiye baktigimiz zaman pozitif
yonlu etkisinin oldugunu goérmekteyiz. Verilen hizmet ici egitim, calisanlarin
performans algisinda da olumlu etki olusturmaktadir.

Hizmet i¢i egditimin bagimsiz degiskenler ile olan iligkisinin incelenmesi
amaciyla yapilan regresyon analizi sonuclarinda, hizmet igi egitimin genel olarak
orgutsel baghhgr pozitif yonde etkiledigi hipotezi kabul edilmistir. Yukarida da
bahsedildigi gibi hizmet ici egitimin ortalamalar orta dizeyde ve mevcut egitim
politikasi tam anlamiyla yeterli degildir. Bu da orgutsel baghligi etkilemis ve orgutsel
baghlik acisindan da sonu¢ ayni olmustur. Orneklem olarak alinan Bakirkdy
Adliyesinde hizmet ici egditim verilen c¢alisanlarin, genelleme vyapilacak olursa,
adliyelerde; hizmet ici egitim faaliyetleri artirilmali ve daha verimli hale getirilmelidir.
Egder bu saglanirsa; calisanlarin bagliliklarinda da pozitif yonlu etki gérulecektir.
Hizmet ici egitimin artmasi performans agisindan da anlamli olacaktir.

Bagimsiz degdiskenler arasi; yani orgutsel baghligin, ¢alisan performansina
etkisi boyutlar bazinda korelasyon ile incelenmistir. Arastirmanin yan hipotezlerini
olusturan sonuglar asagida yorumlanmigtir:

Duygusal baghhdin algilanan calisan performansi iligkisi pozitif yonde
olmustur. Yani calisanlarin kendi istekleri ile isletmede kalma arzusunun olmasi,
kurum igerisinde performans algisini olumlu yénde etkilemektedir.

Devam bagliiginin algilanan calisan performansi iliskisi de pozitif yonde
olmustur. Yani ¢alisanin kurumdan ayrilmasinin olumsuz etkilerinin kuruma verecegi
zarari disunuyor olmasi, kendini kurumun bir parcasi olarak hissetmesini ve
performansinda da artis gértlmesini saglamaktadir.

Normatif bagliigin, algilanan calisan performansi ile iligkisi pozitif yonde
olmustur. Yani ahlaki gérev duygusuna sahip olmak, ¢alisan performansinda artigi
saglayacaktir.

Orgiitsel baglilik boyutlarinin her birinin birbiri ile iligkisi pozitif yénde ve
anlamh c¢cikmistir. En gucli iliski duygusal baglilik ile normatif baghlik arasinda
gorilmektedir. Yani calisanlarin kendi tercihleri ile kurumda kalma istekleri, ahlaki

olarak da kuramdan ayrilmamalarini sagladigini gostermektedir.
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Degigkenlerin demografik o6zelliklere goére farklilik gosterip gdstermedigi
konusunda t- testi ve Anova analizleri kullaniimistir. Sonuglara gore;

Calisanlarin degiskenlere iligkin gorisleri cinsiyete gbre sadece c¢alisan
performansi algisinda gorilmuastur. Erkek ¢alisanlarin performans ortalamalari kadin
¢alisanlara gore daha ylksek bulunmustur.

Evli olan ¢aligsanlarin devam baglilik ortalamalari, bekar olan galisanlara gére
daha ylksek bulunmustur. Yani evli ¢calisanlarin, isten ayrildiklari takdirde kuruma
ve kendilerine verecekleri zarari daha ¢cok onemsedikleri ortaya ¢ikmistir. Ayni
farkhlik yas ortalamasi bazinda, 46-55 yas arasi calisanlarda ve egitim durumu
dikkate alindiginda lise mezunlarinda, calisma suresi agisindan 16 yil ve Ustl
calisanlarda pozisyon olarak da yazi igleri mudurlerinde de goértlmastir. Yani
degiskenlerin demografik 6zelliklere gore farkliliklari genellikle devam bagliiginda
ortaya cikmistir. Yazi isleri mudurlerinin, hizmet i¢i egitim ve duygusal bagllk
ortalama puanlari da diger ¢alisanlara gore daha yuksek bulunmustur.

Adliyelerde, personel yetersizligi ve buna bagl olarak ortaya ¢ikan is yukunin
fazla olmasi, yapilan hata sonucu adli sorusturma basglatiimasinin endisesi ile
¢alisan Uzerinde olusan is stresi ile ¢alisanlarin bagliliklari ve performanslarinda
dusus goérulmektedir. Calisanlara verilecek hizmet ici egitimler ile ¢alisanlar mesleki
olarak daha donanimli hale getirilerek yodun is yuku ile kargi kargiya kaldiklarinda
izlenecek stratejik yollar gosterilip, bu olumsuz etki en aza indirilebilir. Caliganlara
verilen hizmet igi egitimin niteligi, kalitesi, igeridi ile egitim verenlerin Ozellikleri ve
tecrubeleri ¢alisanlarin performansini  dogrudan etkilemektedir. Bu sonuglar
kapsaminda dizenli ve kuruma uygun egitimler secilmelidir. Gelistirme egitimleri
dizenlenirse, hem kuruma yeni giren hem de mevcut ¢alisanlar is basinda deneme
yanilma yontemiyle degil, uygulanan hizmet ic¢i egitim sayesinde tam ve eksiksiz
olarak 6grenme firsati bulacaktir. Hizmet ici egitimin belirli amaglarla hangi problem
karsisinda, hangi ¢6zUmuU uygulayacaklar konusunda pratik kazanacaklardir.
Personelin gorigu, hangi konularda eksiklik oldugunu belirlemek amaciyla belirli
araliklarla alinarak, hizmet ici egitim programlarinda takviye yapilmalidir. Yoneticiler
gorusu alnan c¢alisanlara kurumun degerli birer c¢alisani olduklari hissini
vereceklerinden, bu sayede calisanlarin bagliliklarini da artirmig olacaklardir. Bunu
saglayabilmeleri icin kurum igindeki iletisimi saglkh bir sekilde devam ettirmeleri
gerekmektedir. Calisilan kurum g6z 6nunde bulundurularak icra edilen meslegin
islevinin buyldk 6nem tasidigi calisanlara anlatilmali ve mesleki yeterlilik egitimleri
siklikla verilmelidir.

Orgutsel baghlik kapsaminda kurum iginde yapilan faaliyetlerin sadece kurum

verimini arttirma maksadi ile degil, ayni zamanda yasaminin blylk bir kismini
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kurumda geciren calisanin; kendi 6z degerlerini, inanglarini ve dusincelerini de
dikkate alan bir yaklagimla icra etmesi, bu baglamda ¢6zim olarak dasinulebilir.
Bireyin ve kurumun hedef ve degerlerinin uyusmasi performansi artirici etkendir.
Yoénetimin, calisan bireylerin istek ve ihtiyaclarindan bilgisi olmasi ve Kkigilerin
kendilerini yonetime karg! ifade edebilmesi, guvenilir, etkili bir 6rgut kultirinin ve
aidiyet duygusunun olusturulabilmesi bakimindan c¢ok &nemli bir faktorddr.
Calisanlara sorumluluk duygusunu asilamak igin kurumun vizyonunun her birimde
calisan bireylerin benimsenmesini saglayacak egitimler yapiimahdir. Calisanlarin
memnuniyet seviyesinin az oldugu konular tespit edilerek, bu konularda gerekli
faaliyetler yapilarak eylem planlari hazirlanmalidir. Kurum iginde calisan bireylere
surekli mesleki egitim verilip, onlara esit sekilde davranilmalidir. Basarili olan
bireyler o6dullendiriimeli ve gorevde vyukselme, ilerleme sansi taninmalidir.
Calisanlara gerekli de@er verilip, onlara mesleki bilgi ve beceriler kazandiriimalidir.
Onlarin sorunlariyla ilgilenilmeli, eksiklerini kig¢lk districu bir sekilde degil de
Ogretici bir yontemle bildiriimelidir. Calisanlarin niteliklerine uygun igler verilip,
mesleki konuda gerekli inisiyatifler alabilecekleri anlatiimahdir. Performans
degerlendirmeleri belirli periyotlarda yapilarak, geri bildirim &gretici bir metotla
verilmelidir. Kurum iginde insan kaynaklari hakkinda ydrttilen politikalarin, ¢alisan
bireylerle paylasilarak ¢alisanlar arasinda seffafligin artiriilmasi saglanmalidir.

Batin bu sonuglar her ne kadar genellenebilir olsa da, arastirmanin
kisithhigindan dolay! sadece istanbul ili Bakirkdy adliyesinde hizmet igi egitim alan
¢alisanlar ile sinirli kalmigtir. Benzer bir galisma 6rneklem ¢ok daha genis alinarak

farklh kurum ve sektorlerde de onerilebilir.
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edilebilmesi igin butlin sorulari cevaplamaniz bliyik énem tasimaktadir.

Anketimize katilmayi kabul ettiginiz ve degerli zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkdar

eder saygllar sunarim.

Tez Ogrencisi Tez Danigsmani
Serdar AKTUG Yrd. Dog. Dr. Erdal SEN
istanbul Gelisim Universitesi istanbul Gelisim Universitesi
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Calisma sonuglarinin degerlendirilmesinde kesinlikle kurum ve kisi isimleri bulunmayacaktir.
Acik ve tarafsiz cevaplamaniz en 6nemli ve degerli katkiniz olacaktir.

Asagidaki sorular hizmet i¢i egitim ile ilgilidir. Bu élgekte (1) Kesinlikle

Katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle S § £ £
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Katiliyorum segenegini temsil etmektedir. = > > N 5 <5
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HiZMET iCi EGiTiM DEGERLENDIRMESI
1 Hizmet i¢i EQitim Programlarinda amaglar yeterlidir. 1 2 3 4 5
2 HIE programlarinin igeriginin hazirlanmasinda calisanlarin goriis ve 1 2 3 4 5
dusuncelerinden yararlaniimaktadir.
3 HIE programi ydnetici ve egitmenleri alanlari ile ilgili yeni,bilimsel ve 1 2 3 4 5
teknolojik gelismeleri ulastirmada etkilidir.
4 HIE programlari, calisanlarin bireysel ihtiyaclarini (zaman yénetimi, 1 2 3 4 5
bitce yonetimi, psikolojik vb) kargilamaktadir.
5 HIE programlari galisanlarin isleri ile ilgili duydugu ihtiyaglari (sistem 1 2 3 4 5
kullanimi, arag-gereg kullanimi vb.) karsilamaktadir.
6 HIE programlari, galisanlarin ydnetsel ihtiyaclarini karsilamaktadir. 1 2 3 4 5
7 HIE programlari, calisanlarin denetim sirasinda karsilastigi 1 2 3 4 5
sorunlara(plan yapma ve plani uygulama vs.) yanit verebilmektedir.
8 HIE programlari, calisanlari arastirmaya tesvik etmektedir. 1 2 3 4 5
9 HIE, isyerinde iliski, iletisim ve koordinasyonu gliclendirmektedir. 1 2 3 4 5
10 | HIE programlari, galisanda giiven ve baglilik duygusunu 1 2 3 4 5
gelistirmektedir.
11 | HIE programlarinda gérevli yoneticilerin hizmet igi egitime yénelik 1 2 3 4 5
tutum ve davraniglari ¢galisanlari motive etmektedir.
12 | HIE programlari yonetici ve calisanlarin yeteneklerini ortaya cikarip 1 2 3 4 5
yonlendirmede etkilidir.
13 | HIE dogru degerlendirimekte ve gelistirilmektedir. 1 2 3 4 5
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Asagidaki sorular calisanlarin baglilidi ile ilgilidir. Bu élgekte (1) Kesinlikle g g E
Katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle o6l 6 € S o
Katiliyorum segenegini temsil etmektedir = E‘ E‘ 5, g =
£=| = & = £
Sw®| ® G T 2
X ¥| X X X ¥
ORGUTSEL BAGLILIK DUZEYi
1 Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten mutluluk 1 2 3 4 5
duyarim
2 Calistigim kurumun problemilerini kendi problemim gibi hissediyorum. | 1 2 3 4 5
3 Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi hissediyorum 1 2 3 4 5
4 Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum. 1 2 3 4 5
5 Bu kurum benim i¢i ¢ok fazla kisisel anlam tasiyor. 1 2 3 4 5
6 Calistigim kuruma karsi glglu bir aitlik duygusu hissediyorum. 1 2 3 4 5
7 Calistigim kurumdan disaridaki insanlara gururla bahsediyorum. 1 2 3 4 5
8 istesem bile su an bu kurumdan ayrilmak benim igin ¢ok zor olurdu 1 2 3 4 5
9 Suan bu kurumdan ayrilmak istedigime karar verirsem hayatimin 1 2 3 4 5
blyUk bir bolimu zarara ugrar
10 | Suan bu kurumda kalmam benim igin bir istek oldugu kadar gereklilik. | 1 2 3 4 5
11 | Bu kurumdan ayrilmayi disiinmek i¢in ¢ok az segim hakkina sahip 1 2 3 4 5
olduguma inaniyorum.
12 | Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de 1 2 3 4 5
var olan alternatiflerin azligidir.
13 | Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi 1 2 3 4 5
konusunda endige hissetmiyorum.
14 | Bu kurumda galismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri, 1 2 3 4 5
ayrilmamin buyuk kigisel fedakarlik gerektirmesidir. Bagka bir kurum,
burada sahip oldugum olanaklari kargilamayabilir
15 | Bu kurumda galismaya devam etmek igin herhangi bir zorunluluk 1 2 3 4 5
hissetmiyorum.
16 | Benim avantajima olsa bile galistigim kurumdan simdi ayriimak bana | 1 2 3 4 5
dogru gelmiyor.
17 | Gahstigim kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederdim. 1 2 3 4 5
18 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5




19 | Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada ¢alisan diger insanlara karsi 1 2 3 4 5
duydugum sorumluluklar nedeniyle yanhs olacagini distniyorum. .
20 | Calistigim kuruma gok sey borgluyum. 1 2 3 4 5
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Asagidaki sorular calisanlarin performansi ile ilgilidir. Bu élgekte £ 2
(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) ® £ ®
Katiliyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum secgenegini temsil f g £ g f,
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CALISAN PERFORMANSI
1 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2 3 4 5
2 Gorevimi yerine getirirken gerekenin Uzerinde bir dikkat sarf ederim. 1 2 3 4 5
3 Farkli calisma kosullarinda da ayni performansi gosteririm. 1 2 3 4 5
4 isimle ilgili belirledigim hedeflere fazlasiyla ulagirim. 1 2 3 4 5
5 Sundugum hizmet kalitesi ile standartlara fazlasiyla ulastigimdan 1 2 3 4 5
eminim.
6 Sorunlara hizli ve basarili bir sekilde ¢dzim uretirim 1 2 3 4 5
7 ise gelmemek igin gecerli sebeplerim oldugu halde nadiren 1 2 3 4 5
devamsizlik yaparim.
8 intiyaglar disinda asla mola vermem.(belirlenmis cay, kahve ve 1 2 3 4 5
yemek molalari)
9 Calisma suresini etkin ve verimli bir sekilde kullanirim. 1 2 3 4 5
10 | Takim halinde galisma yetenegine sahibim. 1 2 3 4 5
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