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OZET

Bu arastirmanin amaci, orgutsel adaletin ig tatmini ve verimlilige etkisini
incelemektir. Bunun igin Devlet Su Isleri 2. Bélge Midirligi kurumunda galigan kisiler
ile arastirma gergeklestiriimistir. Bu arastirmada c¢alisanlarin is tatminini ve
verimliligini pozitif etkilemede érgutsel adaletin roll incelenmektedir. Arastirma modeli
olarak betimsel ve iligkisel tarama modeli tercih edilmistir. Arastirmaya 234 kisi (98
Kadin ve 136 Erkek) katiimistir. Arastirmanin verileri Kisisel Bilgi Formu, is Tatmini
Olgegi, Orgiitsel Adalet Olgegi, Verimlilik Olgegi ve Algilanan Performans Olgegi ile
toplanmistir. Elde edilen verilerin analizinde ¢ikarimsal istatistikler ¢ercevesinde
Yapisal Esitlik Modellemesi, Korelasyon Analizi, Bagimsiz Orneklemler T-Testi ve
ANOVA kullaniimigtir.

Gergeklestirilen analizler sonucunda elde edilen bulgular su sekilde
Ozetlenebilir: Calisanlarin is tatmininin medeni duruma, calisma tlrine, gunlik
¢alisma saatine ve kisisel aylik gelire gére anlaml bir farkllik gosterirken; cinsiyete,
¢alisma sekline, gérev alinan pozisyona, egitim durumuna ve aile yaninda yasama
durumuna gore bir farkhlik gdstermedigi saptanmistir. Calisanlarin algiladiklari
orgitsel adaletin medeni duruma, aile yaninda yasama durumuna ve gunlik ¢alisma
saatine gore anlaml bir farklilik gésterirken; cinsiyete, calisma sekline, gbrev alinan
pozisyona, egitim durumuna, ¢aligma tirtine ve Kigisel aylik gelire goére bir farklilik

go6stermedigi saptanmistir.

Calisanlarin verimliliginin medeni duruma ve kisisel aylik gelire gére anlaml bir
farkhlk gosterirken; cinsiyete, calisma sekline, gdrev alinan pozisyona, c¢alisma
tlrlne, gunlik ¢alisma saatine, egitim durumuna ve aile yaninda yasama durumuna
gore bir farklihk géstermedigi saptanmistir. Calisanlarin algiladiklari 6rgltsel adaletin
is tatmini ve verimliligi Gzerinde etkili olup olmadigi arastiriimig, bulgular sonucunda

ise orgutsel adaletin ig tatmini ve verimliligi etkiledigi saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Orglitsel Adalet, Verimlilik



SUMMARY

The aim of this search is to examine the effect of organizational justice over the
job satisfaction and productivity. In this search, Directorate General for State
Hydraulic Works’ (DSI) employees have been used. Descriptive and relational survey
models were preferred as research. The study was conducted on 234 worker total (98
female and 136 male). The data of the study were collected via Personal Information
Form, Minnesota Job Satisfaction Scale, Organizational Justice Scale, Productivity
Scale and Perceived Performance Scale. During the analysis process of acquired
data SEM, Correlation Analysis, Independent-Samples T-Test and ANOVA were
applied in terms of deductive statistics.

The findings of the analysis can be summed up as following: It is found out that
the job satisfaction of workers differs in a reasonable way depending on martial status,
working type, work hour per day and income while it does not differ depending on
gender, working kind, position, educational status and whether living with family or
not. It is found out that the organizational justice perception of workers differs in a
reasonable way depending on martial status, whether living with family or not and
work hour per day while it does not differ depending on gender, working kind, position,

educational status, working type and income.

It is found out that the productivity of workers differs in a reasonable way
depending on martial status and income while it does not differ depending on gender,
working type, work hour per day, working kind, position, educational status and
whether living with family or not. As a result of the study, which was conducted in
order to determine whether the organizational justice predict the job satisfaction and
productivity of workers, it is found out that the organizational justice predict the job

satisfaction and productivity.

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Justice, Productivity
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ONSOz

Bu calismanin amaci, insan kaynaklari ydnetiminde o6rgitsel adalet
kavraminin, is tatminini ne kadar etkiledigi ve is tatmininin saglanmamasi durumunda
hangi sorunlarla karsilagilabileceginin incelenmesidir. Orgiitsel adalet ve is tatmini
kavrami arasindaki iliskinin, ¢alisanlarin performanslarina ve verimliliklerine ne denli
etki edebilecegi arastiriimistir. Kamu sektériindeki adalet algisinin, kisileri ne denli
etkiledigi test edilerek bu konuda yapilacak olan calismalara kaynak olmasi

amaglanmigtir.

Devlet Su isleri 2. Bolge Miidiirliigi'nde yapilan bu calismada 6zellikle anket
¢alismasinin yapilmasinda yardimci olan st yonetime ve anketlerin doldurulmasinda

yer alan tum calisma arkadaslarima minnet borgluyum.

Yuksek lisans tez calismami bitirmemde bilgisi, iyi niyeti ve tecriubesi ile benim
yoluma 1sik tutan, her zaman destegini hissettigim ve birlikte ¢galismaktan buyulk keyif
ve haz aldigim tez danismanim Yrd. Do¢. Dr. Sayin Kemal ER’e, beni akademik
kariyer yapma konusunda tesvik eden ve destegini benden esirgemeyen Devlet Su
isleri 2.Bélge Mudiirii Sayin Hayati CELENK’e, SPSS analizlerini yaparken destegini
benden esirgemeyen Kibra ERSOY’a, evlerini ve yardimlarini benden esirgemeyen
Necati ve Duygu Guveng ciftine, sadece ylksek lisans tezimi degil, hayatimi
paylastigim ve her zaman beni benden ¢ok distinen ve seven muistakbel esim Emel
AYDINLIya;

Tesekkirlerimi borg bilirim.

Xl



GiRiS
Gunumuz ekonomik sisteminde kurumlar sermayeyi, hammaddeyi en hizli ve
kolay sekilde temin edebilirler fakat rekabetci piyasada 6ne gecebilmek igin insan
faktériinde farklilik yaratmak zorundadirlar. insan kaynaklari hig olmadigi kadar 6nem
kazanirken yoénetici, calisanlarini anlamak, onlarin arzu ve isteklerini gérmek
durumundadir. Calisanlar ve yoneticiler arasindaki uyum, kurumlarin verimlilik

seviyelerini yukseltmekte ve igletmelerin asil amagclari olan “kar elde etmelerini”

saglar.

Genel anlamda isletmelerin yapisi incelendiginde, kamu sektériinde yer alan
isletmeler ile 6zel sektdrde yer alan isletmeler arasinda farkhliklar oldugu gibi cesitli
benzerliklerin de oldugu goériulmektedir. Kamu sektéri 6nceligi “toplumsal fayda”
kavramina vermisken 6zel sektor, daha ¢ok “karliik” amaci Gzerinde durmaktadir. Bu
da kurumlarin galisanlarina ve hizmet ettigi sektdre bakis acilarini degistirmektedir.
Fakat devlet kurumlari ya da 6zel sirketler ayrilmaksizin, insan kaynaklari éncelik
derecesinden higbir deger kaybetmemektedir. Ozel sirketlerin kendilerine has bir
organizasyon yapisi var iken, kamu kuruluglarinda organizasyon yapisi kanunlarla
belirlenir ve degismesi oldukga zordur. Bu ylzden kamu sektdrindn yapisini

incelerken kamu igletmelerinin tabi oldugu kanunlari bilmekte fayda vardir.

Kamu kuruluglarinda genel idare esaslarina gore asli isi yapan ve surekliligi
devam eden, aylik karsiliginda devleti ve diger kamu tuzel kisiliklerini temsil eden
kisilere memur denir. Devleti temsil etme yetkisine sahip olan bu kisiler karsiliginda
bir Ucret alarak, temsil ettigi kurumun asli islerinde gorevlendirilir. Memur kavrami gok
genis bir kavram olup, i¢erisinde teknisyen, tekniker, genel idari hizmetler, mihendis
gibi is kosullar birbirinden bagimsiz bir¢ok unvani iginde barindirir. Bu gruplar
arasinda g¢alisma sartlari agisindan buyuk farklar bulunup, devlet tarafindan koyulan
sinirlar disina gikamamaktadirlar. Bazi durumlarda kamu kuruluslari hizmet alimi
yolu ile ek personel ihtiyacini karsilamaktadir. Bu sisteme halk arasinda “Tageron” da
denilmektedir. Taseron sistemde kamu kurulusunun personel ihtiyaci dogdan
hizmetlerinde, bu acigi kapatmak icin tahsis edilen ve ihale usull ¢alisan personeller
bulunmaktadir. imza yetkisi olmamakla birlikte, kurumlarin en alttan en st

kademelerine kadar hizmet alimi personeller bulunmaktadir.

Kamu kuruluslarinda sayilari azalan, fakat 6nemi azalmayan bir diger statl ise

“isci” statlistdir. Isciler ozellikle yatirmci kamu kuruluslarinda asil isi yapan



emekgciler olarak tanimlanabilir. Gianimuizde pek ¢ok kamu kurulusu artik ihale

sistemine dondugunden iscilerin sayisinda bir azalma gérulmektedir.

Calisanlarin ait olduklari statliye gére verimlilikleri ve is tatminleri de farkhlik
go6stermektedir. Bu statl farklarindan “6rgut ici adaletsizlik” kavrami olusmakta ve bu
kavramin etkiledigi pek ¢ok faktér bulunmaktadir. Orgltsel adalet kavramina
bakildiginda kamu ve 6zel sektériin temel organizasyonel yapilari 6n plana
cikmaktadir. Cagdas bir organizasyon yapisi ve hakkaniyetli bir ydonetim, karsiliginda
calisanlarinin giivenini kazandirir. Orgiitsel adaletsizligin hissedildigi kurumlarda is
tatmini ve verimlilik anlayisindan bahsetmek pek saglikli olmayacaktir. is tatminini
saglamada ana etkenlerden biri, calisanlarin timunUn esit sartlara ve esit haklara
sahip olmasidir. Odll ve ceza sistemlerinde bile adalet saglanmali, terfi ve prim

firsatlari da yine hakkaniyetli bir sekilde dagitiimahidir.

Verimlilik son zamanlarda olgulebilen bir kavram olmustur. Gelisen teknoloji
caginda Uretim faktorlerinde en yuksek sinirlar zorlanmakta ve farki calisanlarin
performanslari ve verimli calismalari belirlemektedir. Bu ylzden bilhassa 6zel sektor
isletmeleri verimlilik konusunda en Ust duzeye cikip ¢alisanlarindan alabilecekleri en
yuksek verimi almak istemektedirler. Kamu kuruluglarinda ise bu durum daha ¢ok édul
ve ceza anlayigindan kaynaklanmaktadir. Kamu c¢alisani ya daha yuksek bir statlye
ulasmak ya da karsilasabilecedi cezalardan kaginmak icin verimliligini arttirmak

zorunda oldugunu hissetmektedir.

Birinci bolimde insan kaynaklarinin amaci ve énemine deginilmistir. insan
kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisim sireci ve kapsami ele alinarak temel bilgiler
verilmistir. insan kaynaklari ydnetiminin ilkeleri tanimlanip, ¢alisanlarin performans
degerleme hususlari tizerinde durulmustur. ikinci bélimde insan Kaynaklari Yénetimi
igerisinde “orgiitsel adalet” kavrami incelenmistir. Orgitsel adaletin boyutlari, nasil
saglanmasi gerektigi ve bu konuyla ilgili olan kuramlar ele alinmistir. Orgiit iginde
yasanan adaletsizlikler sonucu olusabilecek sorunlar teker teker ele alinmis ve bu
sorunlarin kurumlara nasil etki ettigi yorumlanmigtir. Uglincii bdlimde ig tatmini
kavrami ve is tatminini etkileyen unsurlar incelenmigtir. Is tatminini arttirmaya yonelik
yapilan calismalar ele alinmig, yodnetici ve kurumlara cesitli tavsiyeler verilmistir.
Dordinct bolimde verimliligin esaslari ve verimliligi etkileyen faktérler ayrintili bir
sekilde incelenmigtir. Verimliligin isletmeler acgisindan hayati bir 6neme sahip
oldugunun Uzerinde durulmustur. Beginci boélimde tez ¢alismasinin yapildigi Devlet

Su isleri 2. Bélge Mudiirligii hakkinda kisa bir bilgilendirme yapilmistir. Altinci



boélimde ise Devlet Su islerinde yapilan bu calismanin analizleri ve yorumlari

yapilarak ¢alismanin sonug kismi ile tez calismasi bitirilmistir.



BiRINCi BOLUM: INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi KAVRAMI

Son vyillarda Avrupa ve Amerika’da kiresellesen ekonomi ve yonetim
anlayisinin gelismesi sonucu “Personel Yonetimi” olarak sézliklerde yer alan kavram,
yerini “insan Kaynaklari Yénetimi” ne birakmistir.! insan Kaynaklari Yénetimi bir
yonetim felsefesi olup, gelisen ve degisen ¢evre unsurlariyla birlikte, bir érgat kaltiri
olusturup ve bu o&rgutteki personel ydnetimine sorumluluklar ylkleyerek dinamik

hizmet anlayisini benimsemeyi amag edinmistir.?

insan Kaynaklari Yonetimi, érgitiin stratejik amaclari dogrultusunda ve bireyin
ihtiyaclari cergevesinde insan kaynaklarinin etkili kullanimini igerir. insan Kaynaklari
Yonetimi yonetici ya da personelin orgute alinmasi, yerlesmesi, yetismesi ve

verimliliginin arttinimasi igin tUm destek faaliyetlerini gerektikgce devreye sokar.

Ham madde, enerji, sermaye, is glicl ve girisim olarak siralayabilecegimiz
uretim faktorleri icinde basariya ulasmayi saglayan en énemli unsur, insandir. Cunku
insan dustince ve fiziki gicu ile érgutte yer alip, ayni zamanda diger tretim faktorlerini
organize ederek uretimi gergeklestirmektedir. insan; Uretimin hem araci, hem de
amacidir.® insan Kaynaklari Yoénetimi, mevcut ydnetim sistemlerini giniimiiz
ihtiyaclarina goére duzenleyerek, calisanlarin yeteneklerinin ve is gUlcinin,

organizasyonel amaglara en uygun sekilde uyarlanmasini saglar.*
1.2. INSAN KAYNAKLARININ TARIHSEL GELISiMmi

insanoglu varolusundan bu yana siirekli olarak sosyal unsurlar ve cevre
arayisinda olmustur. Tarihsel slrece bakildiginda sosyal bir dizen oturtmadan
devamhligini sirdirmek neredeyse imkansizdir. Simdiye kadar kurulan sayisiz
rejimlerde yonetici ve ydnetilen kesimin ortak amaci, karsilikli ¢ikarlarla daha iyi bir
diizene kavusmaktir. ilk caglardan bu yana kurulan rejimlerde yénetici, halkini iyi

yonetebilirse daha fazla verim almig, yodnetilenler ise kendi sosyal birliklerinin

1 Karen Legge, Human Resource Management, Publisher Macmillan, New York,1995, p.4.

2 Burhan Aykag, Insan Kaynaklari Yénetimi ve Insan Kaynaklarinin Stratejik Planlanmasi— Nobel
Yayinevi, Ankara, 1999 s.16-17

3 Polat Tunger, Insan Kaynaklari Yénetimi, Ekin Basin Yayin Dagitim, Bursa 2011, s.5.

4 L.Mathis and John. H. JACKSON, Human Resource Management, Publisher Joseph Sabatino,
Mason, USA, 2010 — 13th Edition, Chapter 1, p. 4.



korunmasindan dolay! daha rahat bir yasam sirmislerdir. insanliin tarihinde bu
konuda olumlu ve olumsuz sayisiz 6rnek vardir. Babil hikimdari Hammurabi’'nin
kendi adini taglyan yasalarinda tcretlendirme politikalari, MO’de Cinlilerde is bélimii
ve uzlasma, insan kaynaklarina bir bakis olarak degerlendirilebilir. Bilimsel olarak
Ozellikle Sanayi Devrimi sonrasinda uretimin bolumlere ayrilmasi ve akabinde seri
Uretime gecilmesi, insanlarin yeteneklerine ve uzmanliklarina goére istihdam edilmesi
zorunlulugunu getirmistir. Personel yonetiminin temelleri, daha fazla is gucl elde

etmek icin bu dénemde atilmigtir.®

insan kaynaklari kavrami ilk kez 1817 yilinda, ekonomist Springer tarafindan
kullanilmistir. Fakat insan Kaynaklari Yénetimi kavraminin bir bitiinliige kavusmasi
Taylor ve Fayol tarafindan yonetim alaninda geligtirilen fikirlerle birlikte
gerceklesmistir. insan Kaynaklari Yénetiminin gelisimi her Ulkeye gére farklilik
gostermektedir. Bazi tilkeler insan Kaynaklari Yénetimi ve Personel Yénetimini ayni
olarak degerlendirirken, bazi Ulkeler ayri degerlendirmektedir.® Glinimiizde insan
kaynaklari kavraminin kullanim alani, bu alana verilen 6nemi dogrultusunda giderek

yayginlasmakta ve daha fazla deger kazanmaktadir.
1.3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ AMAGLARI VE KAPSAMI

insan Kaynaklari Yénetimi, isletmelerin misyon ve vizyonuna ulasmasini
saglayacak tim destek faaliyetlerini devreye sokmakla yikimlidir. isletmelerin
stratejik amaclarina ulagsmasi noktasinda ylksek performans ile c¢alismasini

sag@layarak, personelin verimliliginin strekliligini ve etkinligini olusturur.”

GUnUmuzde bir isletmenin kaynaklari ne kadar saglam olursa olsun, etkin bir
insan kaynaklari yonetimi olmadigi slUrece basari orani hi¢bir zaman istenilen
seviyede olmayacaktir. Bu yuzden insan kaynaklari yonetimi, baslica 4 temel amaci

gerceklestirmeye calisir;

o “Bilgi ve becerilerini en iyi bicimde kullanmalarini saglayarak, g¢alisandan
maksimum verim elde etmek,

e s yasaminin kalitesini yiikselterek calisanlarin saglikl ve giivenli bir ortamda
yaptiklari isten zevk almalarini saglamak,

e Bireysel amaclarla 6rgutsel amagclari buttinlestirmek,

5 Erol Yilmaz, Toplam Kalite Yénetimi Ve insan Merkezli Kiitiiphanecilik, s. 187, Erisim Adresi :
http://kaynak.unak.org.tr/bildiri/unak06/u06-17.pdf , Erisim Tarihi 05.09.2016

6 Aykag, a.g.e, s.18

” Tunger, a.g.e, s. 6-8.
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e Calisanlarin istek, ihtiyag, beklenti ve motivasyonlarini géz énine tutarak

surekli gelismelerine imkan tanimak’®

1.4. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ILKELERI
1.4.1. Liyakat ilkesi

Kelime anlami olarak bir isi yapabilme glicl, becerisi olarak tanimlanabilir.
Liyakatin temelinde hak etme eylemi yer almaktadir. Liyakat kavrami iki farkli durumu
ifade etmektedir. ik olarak ise uygun bireyin secilmesi ele alinirken ikinci olarak genis

bir anlamda etkin, verimli ve rasyonel bir personel sistemini ifade etmektedir.®

Liyakat sistemi esasinda kayirmacilik sistemine karsi olarak ortaya ¢ikmistir.
Kayirmacilik, 1828 senesinde blrokrasiye memur alimi sirasinda ABD baskani
General Jackson tarafindan uygulanarak tarihte yerini almistir. Orgiit icerisinde bazi
bireylere saglanan ayricaliklar, maddi c¢ikarlardan farkli olarak bazi baghliklar ve
yukUmluliklerden dolayi da olabilir. Ozellikle kamu kurumlarinda cesitli kayirmacilik
turleri kargsimiza c¢ikmaktadir. Bunlar, akraba kayirmaciligi (nepotism), es-dost
kayirmaciligi (favorism) ve siyasi kayirmacilik (cronysm) seklindedir.® Ozellikle
siyasal kayirmacihgin énine gegilmesi kamu sektériinde ¢ok fazla énem tasir. Bu
bicimdeki adaletsizlikler ¢alisanlarin Uzerinde negatif etkiler birakmakta, verimlilik
oranini dugirmektedir. ise alimlarda veyahut kurum igi ylkselmelerde kisilerin
yetenekleri baz alinarak yapilacak tarafsiz kararlar, daha adil bir caigma ortamiyla

beraberinde getirir.
1.4.2. Esitlik iikesi

Calisan elemanlar arasinda dil, irk, cinsiyet, dusunce, inan¢ ve din ayrihgi

gOzetmeksizin igse alimdan isten uzaklastirmaya kadar bu ilkeye riayet edilmelidir.

8 Polat Tunger,” Degisen insan Kaynaklar Yénetimi Anlayiginda Kariyer Yénetimi’, Ondokuz Mayis
Universitesi Egitim Fakliltesi Dergisi, 2012, 31(1), ss. 203-233, s.208

9 Mustafa Litfi Sen, “Liyakat ilkesi ve Tirk Personel Sistemindeki Yeri’, Amme idaresi Dergisi,
Ankara, Cilt 28, Sayi 1, 1995, s. 81
http://www.todaie.edu.tr/resimler/ekler/1631c2ee6989c03_ek.pdf?dergi=Amme%20Ildaresi%20Dergisi
Erisim Tarihi: 04.09.2016

10 Mustafa Biite, “Kayirmacihgin Calisanlar Uzerine Etkileri ile insan Kaynaklari Uygulamalari iligkisi:
Tirk Kamu Bankalarina Yénelik Bir Arastirma’ Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 2011, cilt15, sayi:1, s. 383-404, s.386, Erisim Adresi:
http://e-dergi.atauni.edu.tr/ataunisosbil/article/view/1020007629 , Erisim Tarihi: 04.09.2016
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Cezalandirma s6z konusu ise esit davraniimali, esit ise esit Ucret 6demesi

yapilmahdir.1!

Esitlik ilkesi ilk kez 1789 Fransiz insan ve Vatandas Haklari Beyannamesi
dogrultusunda anayasa ilkesi haline gelmistir. Turkiye’de ise 1982 anayasasinin 10.
maddesinde “Herkes dil, din, irk, renk, cinsiyet, siyasal duslnce, felsefi inang, din,
mezhep ve benzeri sebeplerle ayrim gdzetmeksizin kanun onlnde esittir. Higbir
kisiye, aileye, zimreye veya sinifa imtiyaz taninamaz. Devlet organlari ve idare
makamlari bitin islemlerinde kanun 6nlnde esitlik ilkesine uygun olarak hareket
etmek zorundadirlar.” denilmektedir. Madde 70'te ise; “Her Tirk kamu hizmetlerine
girme haklarina sahiptir. Hizmete alinmada 6édevin gerektirdigi niteliklerden baska
higbir ayrim gozetilemez.” denilmektedir.'? Burada bahsedilen esitlik aslinda yasalar

onlnde esitlikten ziyade firsat esitligini ifade etmektedir.

Orgltlerde esitlik tc sekilde saglanmaktadir. Bunlar firsat esitligi, yiikselme
esitligi ve paylasma esitligi olmak olarak belirtilir. Firsat esitligi, herkese ayni sansin
taninmasini ifade eder. Fakat yasalar dnlinde herkes esit olsa dahil bazi durumlarda
kisilerin karsisina cinsiyet ayrimi gibi bicimsel olmayan engeller cikmaktadir.
Yiikselme esitligi, bazi drgutlerde kimi gruplarin yiikselmesi engellenir. Ornegin aile
sirketlerinde, aile bireyleri digindaki bireylerin yetenekleri ne kadar iyi olursa olsun
yukselme sansi ¢ok azdir. Paylagsma esitligi, esitlik konusunda yasal hikidmlerin
uygulanmasini kolaylastiran bir esitlik gesididir. Ornegin ise alimdan énce verilen bir
egitim dogrultusunda yapilan sinav sonucunda ayni sartlari verip, sinava almak,

bilgiyi paylasmak degerlendirme isini kolaylastirmaktadir.

Esitlik ilkesinin farkl boyutlari vardir. Esitlik ise alim asamasindan baslayip,
yukselme, maas, atama gibi durumlarda da devamhlik gerektiren bir ilkedir. En ufak
bir aksaklik galisanlarda hayal kirikhidi, ¢aresizlik gibi hisler olusturmakta, kisilerin

isten aldig1 doyumu disurmektedir.

1 Tuncer, a.g.e, s.18.

12 Tirkiye Bliyiik Millet Meclisi Resmi Internet Sayfas, "Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi” , Erisim Adresi:
https://www.tbmm.gov.tr/anayasa.htm , Erisim Tarihi: 06.09.2016

13 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar Yonetimi, Gazi yayinlari, Ankara, 1998 s. 23-25.
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1.4.3. Kariyer ilkesi

Kariyer, bir bireyin ¢alisabilecegi bir is kolunda adim adim ilerleyerek, deneyim
ve yetenek kazanmasidir.'* Yetenekli kisilerin 6rgltte kariyer yapmasinin saglanmasi
hem igletme icin hem de kisi icin olumlu sonuglar doduracaktir. Bu sebeple, karsilikli

¢ikarin saglanmasi icin uygun Kisilere calisma ve yukselme olanagi taninmalidir.

Kariyer sistemi ise ya da kisiye yonelik kariyer sistemi olarak ikiye ayrilir. ise
yonelik kariyer sistemi pozisyon, gorev veya kadro sistemi olarak adlandirilir. Burada
birey belirli bir kadro icin ise alinir. Bu sistemde ise alinacak kisi kadronun gerektirdigi
tim nitelikleri ise girmeden evvel kazanmis, yani uzmanlasmistir. ise giriste kisinin

yasl! ve kideminden ziyade isle ilgili bilgi, becerisi ve uzmanligi 6nem kazanmaktadir.®

Kigiye yonelik kariyer sistemi ise ritbe sistemi olarak adlandirilir. Gérevden
¢ok, gorevi yapacak kisinin 6nem kazandigi bir sistemdir. Kisinin ritbesi ve goérev
duzeyi arasinda iligski aranmaz. Kisi ise alinirken belirli bir gorev icin degil, belirli bir
meslekte ylkselmek icin secilir. Sistemde hizmete giriste genel yeterlilie bakilr,
ogrenim duzeyi ile arasinda yakin bir iliski vardir. Birey calistigl rutbe ve derece
Uzerinden glvenceye sahiptir. Kadrosu kaldirilsa dahi, 6zliUk haklari saklanir.
Tirkiye'de bu sistem devlet memurlugunda goriimektedir.’® Kariyer yapma
olanaginin esit oldugu isletmelerde, kisiler ve 6rgut daha fazla gelisecektir. Her birey
icin esit ylkselme imkanlar taninip, kigilerin ve orguatlerin ¢ikarlari daha iyi

korunabilmektedir.
1.4.4. Giivence ilkesi

Kariyer yapabilmek igin bir iste uzun sire ¢calismak gerekmektedir. Bu da ancak
is glivencesiyle saglanabilir. is giivencesi ve makam giivencesi olmak Uzere iki tiir
glivence vardir. Is glivencesi kisinin haksiz yere isten atiimasini engellerken, makam
glvencesi kisinin yukseldigi makamdaki gorevinin korunmasini ifade eder. Kamu
kurumlarinda is glivencesi var olup, ézel sektdrde ise bu giivence is Kanunu ile

saglanmaya calisiimaktadir, fakat yer yer yetersiz kalmaktadir.'’

14 Nuri Tortop, Personel Yénetimi, Yargi Yayinlari, Ankara, 1994, s. 92-93

15 Cahit Tutum, Personel Yénetimi, Tirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisl Yayinlari,
Ankara, 1979, No:179, s. 24

16 Yiksel, a.g.e, s. 23

17 polat Tuncer, insan Kaynaklari Yénetimi, Ekin Basim Yayin Dagitim, Bursa, 2011, s. 21
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Kisi galistigi kurumdan giivence bekler ve bu onun dogal hakkidir. igini
kaybetme korkusu bulunan bireylerden verimli hizmet beklenemez. s glivencesi olan

bireyler hizmet kalitesini artirir.
1.4.5. Yansizlik ilkesi

insan kaynaklari yénetimi devamli olarak insanlari yonlendirmeyi ve
degerlendirmeyi icermektedir. Bu ¢alismalar esnasinda idarenin bireyleri tarafsiz bir
bicimde degerlendirmesi zorunludur. Bu sebeple yansizlik ve adalet kavramlari insan
ve orgut iliskileri icin glven ortami olugsmasinin temel kosuludur. Yansizlik yonetimin,
astlara kars! tutumu olarak da degerlendirilebilir. Her ne olursa olsun yodnetimler,
calisan bireylerin birer vatandas olarak sahip oldugu siyasi distinceler sebebiyle taraf

tutmamalidirlar.8
1.4.6. Aciklik ve Gizlilik ilkesi

Aciklik ve gizlilik ilkesi, isletme politikalarinin olusturulmasinda ve
uygulanmasinda tim calisanlarin destek ve katilimlarinin saglanmasini sart kosar.
Bu nedenle iletisim yollari iyi kullaniimali ve g¢alisanlarin gelismelerden haberdar
olmasi saglanmalidir. izlenecek politikalarin segiminde, uygulanmasinda tim
personelin destegi esas alinmalidir. Agiklik ilkesinin uygulanmasi yazili metinler ya
da sdzllu agiklamalarla olmaktadir. Agiklamalar; isletme gazetesi, afigler, toplantilar

gibi yayin araglariyla yapilabilir.*®

Bir isletmede calisanlarin bir slrece dahil olmasi, gergeklesen veya
gerceklesmesi planlanan gelismelerden haberdar olmasi, aidiyet duygusu agisindan
buyuk onem arz eder. Bu tarz gelismeleri bilmek bireylere manevi doyum
kazandiracak, kisilerin kendisini degersiz hissetmesinin O0nune gececekiir.
Kurumlarda bu tarz duyurularin resmi yolla yapilmasi, soylentilerin onune de gecerek,

kurumsallasma igin 6nemli bir basamak olusturur.
1.4.7. Bilimsellik ilkesi

insan Kaynaklari Yénetimi alanindaki gelismeler bilimsellik ilkesine uygun

olarak izlenmelidir. Bilimselligin yoklugunda yuruttlen ¢aligmalar her zaman suphe

18 Yiiksel, a.g.e, s.27
19 Tuncer, a.g.e, s.23



dogurmaktadir. Performans belirlenmesi, psiko-teknik uygulamalar vb. bilimsellik

esliginde yapilmali, her zaman gliven ortami saglanmahdir.?®
1.4.8. Disiplin ilkesi

Disiplin, kelime anlami olarak olaylarin ve geligsmelerin kontrol altinda
tutulmasini ifade etmektedir. Disiplinden uzak ¢alismalarin basariya ulagsmasi gugtar.
Ulagabilse bile bu islem gergeklesirken haddinden fazla zaman ve emek harcanmis
olur. Zaman yonetimi her isletme icin ¢ok 6nemli olup, plani bir sekilde islerin

yuritilebilmesi igin disiplinli bir gcalisma ortami saglamak sarttir.?

1.5. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ FONKSIYONLARI

insan kaynaklari yénetiminin temel amaci, insan kaynagini etkin ve verimli bir
sekilde kullanmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar yapilan tiim islerin etkin ve verimli
olmasi calisan personelin nicelik ve niteligine baghdir. islerin yiritiimesinin her
asamasinda personelin ise girisi ve ¢ikisina kadar insan kaynaklari yonetimi yer
almaktadir. Bu siregte insan Kaynaklari Yénetiminin genel olarak; insan kaynaklarini
planlama, is analizi, is gdren bulma ve segme, dederleme, ,editim-gelistirme,
endustriyel iligkiler, Ucret yonetimi ve kariyer yonetimi fonksiyonlarindan

yararlaniimaktadir.??

insan kaynaklari fonksiyonlari denilince kiigiik veya biiyiik isletmelerde insan
kaynagini temin ve koordine etmek igin yapilan goérevier anlagiimaktadir. insan

kaynaklari fonksiyonlari asagidakileri kapsamaktadir: 2

e Orgltln yonetsel yukimlGliklerinin tamaminin yerine getirmesini saglamak,

e Orgut icinde bireysel iglerin dzel gerekliliklerini kurmak igin is analizi yapmak,

e Orgut amaglarini gerceklestirmek icin, gereken personel giicini tahmin
etmek,

¢ Bu ihtiyaclar dogrultusunda uygun bir plan gelistirmek ve uygulamak,

e Orglt amaglari igin ihtiyag duyulan personeli istihdam etmek,

e Orglticin dzel yetenek gerektiren gorevlerde istihdam edilmek (izere personel

secme ve kiralama,

20 Tuncer, a.g.e. s.23

2 Tuncer, a.g.e., s.18
22 Tamer Kegecioglu, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Siyasal Kitabevi Yayinlari, Ankara, 2005,

s.10-12.
23 Tuncer, a.g.e., s.13
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e Personel oryantasyonu ve egitimi,

e YoOnetim ve Orgut gelistirme programlarini planlamak ve yerine getirmek,

e Bireysel isci performanslarini dlgme sistemlerini planlamak,

e lscilerin kariyer planlarini gelistirmelerine yardimci olmak,

e TUm galisanlar icin tazminat sistemi planlamak ve uygulamak,

e Sendika ve Orgut arasinda araci olarak hizmet vermek,

e Caliganlarin saglik guvenligini saglayacak programlar tasarlamak, planlamak
ve yerine getirmek,

e s performanslarini etkileyen kisisel sorunlari olan galiganlara yardim etmek

e Orglt igi iletisim sistemlerini planlamak ve uygulamak.

1.5.1. Insan Kaynaginin Planlanmasi

insan kaynaklari yonetiminde basarili olmanin ilk sarti érgitiin her kesimi igin
yeterli is goren ihtiyacinin énceden bilingli ve duzenli bir sekilde saglanmasidir. Bu
dogrultuda yapilan her ¢calisma insan kaynaklari planlamasi olarak adlandirilir.

insan kaynaklari planlamasi ayni zamanda, “Orglitin her kesimi igin gelecekte
nicelik ve nitelik olarak gerekli is goren gereksiniminin dnceden saptanmasi, bu
kaynadin nereden, ne zaman ve nasil karsilanacaginin belirlenmesi” olarak ve
“Degisen ekonomik, politik ve gevresel kosullar altinda organizasyonun c¢aliganlarla
ilgili intiyaglarinin saptanmasi ve bu ihtiyacglara cevap verecek politika ve programlarin
olusturulmasi slreci” olarak da tanimlanmaktadir.

insan kaynaklari planlanmasi, yénetimin en temel égelerinden biridir. Cagdas
yonetim anlayisinda sermaye ve insan 6geleri etkilesim icindedir. Buna badli olarak,
insan kaynaklari planlamasinin yapilmasi is gucunden daha fazla yararlanmak
suretiyle érgitiin karini arttirarak bilylimeye pozitif etki yapar. insan kaynaklari

planlamasi, tam olarak uygulandiginda olumlu sonuglar vermektedir. 2*
insan kaynaklari planlamasinin érgiit acisindan énemi su sekilde ézetlenebilir;

e lsgiicii ihtiyacini ®&nceden belirleyerek, ihtiyaclarin bu dogrultuda
karsilanmasini saglamak,
e Orgutsel planlama siirecinin gelistirimesini saglamak,

« Ihtiyag duyulan isgiicii niteliklerini belirlemek,

24 Serkan Bayraktaroglu, Insan kaynaklar yénetimi, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2003, .31
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e Tum organizasyon basamaklarinda insan kaynaklari yonetiminin etkinligini

artirmak

intiyaclari belirleyerek, siireci daha kontrollii bir sekilde isletebilmek igin insan
kaynaklarinin etkili bir bicimde planlanmasi gerekmektedir. Bu fonksiyon dogru
sekilde uygulandi§i takdirde 6rgltte daha verimli bir ¢calisma ortami olacak, hem

isveren hem de isgéren memnun olacaktir.

1.5.2. s Analizleri

isletmelerde dnceden belirlenen amaglarin gerceklestirimesi icin ¢alisanlar ve
yapilan isler, bdlim, birim gibi cesitli adlarla kategorize edilmistir. isletmelerin
verimliligi icin bu gruplarin sinirlarinin tespit edilmesi, ézelliklerinin bilinmesi ve gérev
tanimlarinin yapilmasi gerekmektedir. Bu sebeple isletmelerdeki isler ve birbirleriyle
olan iligkilerini saptamak dnem arz etmekte; bu dogrultuda is analizi calismalarina
gerek duyulmaktadir. isletmedeki is analizi faaliyetleriyle isin tanimi yapilir, calisacak
kisilerin gorev, yetki sorumluluklari ve ¢alisma kosullari belirlenir. Bu ¢alismalarda

ayrica isi yapacak kigilerde aranan beceri, bilgi ve yetenekler de belirlenmeye c¢aligir.?®

insan kaynaklari yoénetimi agisindan is analizleri énemli bir veri kaynagi
olusturmaktadir. Fakat is analizlerinde yasanan aksakliklar, yetersizlikler, problemler
insan kaynaklarina yansimakta ve bu programlarin basarilarini olumsuz olarak
etkilemektedir. Kisaca is analizlerinin ¢esitli insan kaynaklariyla iligkisi sekilde

6zetlenebilir.?®

25 Cavide Uyargil, insan Kaynaklar Yonetimi, Beta Yayinlari, istanbul, Mart 2015, S. 49-50.
26 Uyargil, a.g.e, s.53
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insan Kaynaklan
Yonetimi
Programlan

Verimliligi ve galisma
yasaminin kalitesini
gelistirici programlar ~ [—

o (is dizayni
caligmalari)
is Analizi
insan Kaynaklari
Yonetimi
Programlari
« Insan Kaynaklari
planlama
v ;
e Ise alma
Orgiit i¢ Cevresi is Tanimlan is Gerekleri e Secim,
yerlestirme
e Tepe Yonetiminin o Gorevler e Beceri o Performans,
amaglari o Amaglar * Bilgi degerlendirme
® Teknoloji — e Kosullar —»| e Yetenek ™|« Ucret ydnetimi
o Standartlar o Kigilik o Egitim
o Ozellikler * ligi Alanlari « Is glivenligi ve
e Tercihler isgoren saghgi

Sekil 1: is Analizlerinin insan Kaynaklari Yénetiminin islev ve Programlari ile Olan
iligkisi?”

1.5.3. isgéren Temin ve Segim Siireci

Bu islev ise uygun kisilerin arastiriimasi, segilmesi ve ise alinmasina yénelik
uygulamalari icerir. Kimi igletmeler iggoren ihtiyacini, sistemli bir insan kaynaklari
planlamasiyla belirlerken, kimi isletmeler anlik ihtiyaglar ve yonetici taleplerine gore

hareket edebilirler.

isgdren temin ve secimi, esas olarak (i¢ temel kisimdan olusur. Bunlar; insan
kaynaklari (is giicii planlamasi), aday arastirma ve bulma, isgéren segimidir. ilk
evrede ig gucu ihtiyacinin isgoren temini gerektirip gerektirmedigini belirlemek gerekir.
Eger ki gerekiyorsa, hangi niteliklere ve bu niteliklere sahip kag kisiye ihtiya¢ oldugu
belirlenir. ikinci evrede, i¢ ve dis kaynaklardan, gerekli dzelliklere sahip kisilerden bir
aday havuzu olusturulmaya calisilir. Son asamada ise adaylar igerisinden uygun
olanlar ise alinir ve yerlestirilir. isgéren ihtiyacinin en dogru sekilde gerceklesebilmesi

icin bu Gig asamanin da tam anlamiyla dogru bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir.?®

27 Uyargil, a.g.e, s. 53.
28 Ahmet Cevat Acar, Insan Kaynaklarn Yénetimi, Beta Yayinlari, istanbul, Mart 2015, s. 156.
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Sekil 2: isgéren Temin ve Secim (Kadrolama) Siireci?®

1.5.4. Performans Degerlendirme

Klresellesmeyle birlikte sosyal, kultirel ve politik alanlarda dedisimler meydana
gelmistir. isletmelerin de bu degisimlere uygun hareket etmesi gerekmektedir.
Degisen dinya dizeniyle birlikte isletmeler de yonetim tarzlarini gézden gegirerek,
rekabet ortaminda ayakta kalmak igin etkili ve verimli sekilde ¢alismak durumunda
kalmistir. S6z konusu degisime adaptasyon sirecinde en énemli etmen insan
faktoradur. Calisan bireylerin isletmeye ne dlgude katki sagladigini anlama yolu
olarak karsimiza “Performans degerlendirme” ¢ikmaktadir. isletmelerde ydnetimin
temel 6devi, drguti amaclarini ve gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmektir. Yogun
rekabet ortaminda faaliyet strdurebilmek, pazar payini artirabilmek, érgutsel bliylime
saglayabilmek igin performans degerlendirme konusu kargimiza ¢ikmaktadir. Bu
rekabet ortaminda cogu drgut, nitelikli calisanlari orgute ¢ekmek, is tatmini ve
verimliligi artirmak icin performans degerlendirme islemini stratejik bir ara¢ olarak
kullanmaktadir. Ayni zamanda performans degerleme bircok yonetsel karara temel

olarak alinmaktadir.3°

Performans degderleme sonuglari insan kaynaklari ydnetimine o6rgutin
hedeflerini gergeklestirmek icin yol gdsterir. Performans degerleme verileri
calisanlarin érgltte amagclar icin gereken sorumlulugu alma konusunda ve

yoneticilerin elindeki is glicini gérmesi ydéninden énem tasimaktadir.

29 Acar, a.g.e. s.88

30 [smail Bakan ve Hakan Kelleroglu, “Performans Degerlendirme: Calisanlarin Performans
Degerlendirme Uygulamalarindan Beklentileri Konusunda Bir Alan Calismasi” , Sileyman Demirel
Universitesi lIBF Dergisi, 2003, cilt 8, s5.103-127, 5.104
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Performansa iligkin veriler cesitli kaynaklardan saglanabilir. Bu kaynaklar

tabloda 6zetlenmisgtir.

Tablo 1: Performansa iligkin Verilerin Saglandigi Cesitli Kaynaklar3!

Kullanim Alani Kendini

Degerlen

ilk ist | Esitler | Astlar Miisteriler

dirme

Terfi, Gcret,

Nakil vb. konulardaki X X X

kararlar

Kisisel Gelisim

Personelle ilgili
olarak  yuritilecek
arastirmalar( is gtcu
devri, devamsizlik, X X X X
sikayetler vb.)

Yukaridaki tabloda goruldugu Uzere, ilk Ustlerin yaptigi degerlendirmeler farkl
amaglarin gergceklesmesine yardimci olurken, astlarin ve kisinin kendini degerledigi

durumlar daha sinirl amaglar i¢in kullaniimaktadir.
1.5.5. Egitim ve Gelistirme

Davraniscl psikolojiye gore egitim, kisilerde ogrenme yasantilariyla istendik
davraniglar meydana getirme surecidir. Yapilandirmaci yaklagima gore ise, egitim,
yasantilar yoluyla, deneyimler sonucu kendi biligsel gemalarini yapilandirma
sUrecidir. Egitim insan dogdugunda baslar ve 6mir boyu devam eder.? Egitim ailede
baglar, formal ve informal yolla 6grenmeler gerceklestirerek bireyler egitimini devam

ettirirler. EQitim evde, yolda, okulda, is yerinde her zaman hayatimizda yer almaktadir.

81 Uyargil, a.g.e, s. 227
32Mahmut Tezcan, Egitim Sosyolojisi, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakltesi Yayinlari No:150,
Ankara,1985, s.4
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Sabuncuoglu, egitimi kisaca bir degisim sureci olarak ifade eder. Bu degisim ise,
kisilerin bilgi, yetenek, duslince ve davraniglarinda olan gelisme olarak
ozetlemektedir.?

Geligtirme; orgitlerin uzun vadede rekabet etme kabiliyetini artirmak igin
kisilerin ve gruplarin performansini iyilestirici strateji ve planlari gelistirip uygulamak
amaciyla kisisel gelismeye ve takim gelismesine 6n ayak olmayi igerir.3* Geligtirme
kavramiyla; yeni is kollarina uyum saglama, teknik, ekonomik ve sosyal gelismelerle
birlikte isletmenin yonetim ve ¢alisma kavramini guincelleyerek gelisme ifade edilir.
Egitim ve gelistirme programlari 6rglte, grup ici ve gruplar arasi iliskilere faydasi s6z
konusudur. Orglite sagladigi faydalar,

e Orgitiin tim kademelerinde ise déniik bilgi ve becerileri artirir,
e Calisanlarin 6rgutin amaglarini kavramalarina yardimci olur,
e Orglit ici seffaflik ve gliveni saglar,
e Ast-Ust arasi iligkiyi artirir,
e Orgutsel gelisimi saglar,
o Verimlilik ve is kalitesini yukseltir,
e Orgt binyesinde sorumluluk bilincini gelistirir,
e Orgltsel iletisimi destekler.
Calisanlara sagladigi faydalar;
o Bireysel karar vermede etkinligi artirir,
o Bireysel basari, ilerleme ve sorumluluk ytklenmesini saglamak,
e Bireysel 6zguveni saglamak,

e Calisanlarin stresle baska gikmasina yardimci olur.®®
Grup ici ve gruplar arasi iligkilerdeki faydalari ise sunlardir;

e Gruplar ve calisanlar arasindaki iletisimi artirir,

e ise yeni giren veyahut yeni atanan bireylerin oryantasyonuna destek olur,
e Yonetim politikasi ve uygulamalari hakkinda bilgi verir,

e Moral ve motivasyonu yukseltir,

o Ogrenmeye dénik uygun ortami salar,

e Orgltiin calisma kosullarini iyilestirir.3®

33 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklan Yoénetim, Ezgi Kitabevi, Bursa, 2000, s.100.
34 Ahmet Bayrag, Isletmelerde Stratejik insan Kaynaklari Yénetiminde Egitim ve Gelistirme, Selguk
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,2008 Konya s.128 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)

35 M.Serif Simsek ve H.Serdar Oge, Stratejik ve Uluslar Arasi Boyutlari fle insan Kaynaklari
Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara,2007, s. 232-233
36 Simsek ve Oge a.g.e. ,s.232-233
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Orgiitlerde egitim, ,is basinda veya is disinda gerceklesebilir. is basi egitim
yontemleri; Yonetici Gozetiminde Egitim, Coaching (Yonlendirme) Yontemi, Formen
Aracihg! ile Egitim, Staj Yoluyla Egitim, is Degistirme (Rotasyon) Yéntemi, ise
alistirma (Oryantasyon) Egitimi seklinde gerceklesebilir.

Is basinda egitim yontemlerin yararlari ve sakincalari su sekilde 6zetlenebilir.3
Yararlar:

e lIsbasl egitim yontemleri daha az maliyetle uygulanabilir. Egitim arag¢ ve
gerecleri masraf gerektirmez, yol vb. giderler de ortaya ¢ikmaz.
e Egitim, is esnasinda gercek kosullarla gergeklestirildigi icin aninda uygulama
olanagina sahip olunur.
e Isgéren isin basinda oldugu icin, isten fazla bir aksama meydana gelmez.
e Egitim, is yerinde gerceklestigi icin uygulama esnasinda daha sonrasinda
adaptasyon sorunu yasanmaz.
Sakincalar:
o isbasi egitimini veren kisi, iyi ve gergek bir egitici olmayabilir.
e Gergek galisma kosullari ve ydntemleri ilkel olabilir. isgdren bu durumda
¢agdas teknolojik bilgilerden mahrum olur.
e Ogrenme asamalarinda blylk oranda hatali, bozuk mal (retimi
gerceklesebilir, makine ve donanim kaybi olabilir.
e Calisma kosullari; gurultdla, pislik, hijyen, stres vb. agisindan olumlu bir
egitime izin vermeyebilir,
e isbagl egitimi, cok sayida personelin ayni anda gergeklestiriimesi igin uygun
degildir.
is disi egitim yontemleri ise; Anlatim Yéntemi, Ornek Olay (Vaka) Ydntemi,
isletme Oyunlari Yéntemi, Rol Oynama Yéntemi, Duyarlilk Egitimi (T Grubu),
Simulasyon, In-Basket ( Beklenen Sorunlar) Yontemi, A¢cik Hava Egitimi (Outdoor
Egitimi), Elektronik Ortamda Egitim seklindedir.

is diginda egitim yontemlerin yararlari ve sakincalari su sekilde dzetlenebilir.3®
Yararlar:

e isdisI egitim, konusunda uzman bir egitici tarafindan yapihi igin daha etkili

olabilir.

37 Oya Ozcelik, Insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Yayinlari, istanbul, Mart 2015, s.194
38 Ozcelik, a.g.e., 5.198
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e Isbasina gore daha sistemli ve planlh bir egitim gerceklesir.

e isdisinda uygulanan metotlarla, gok sayida kisiye egitim verilebilir.

o Egitimin maliyeti is basina gore daha kolay hesaplanabilir.

e Aday planlanmis egitim slrecinde, isin zor yodnlerini de ayrintili olarak
kavrayabilir.

o Diger igsletmelerden de katilanlarin oldugu programlarda, kisi baskalarinin da

deneyimlerinden faydalanir.

Sakincalari:
o Egitimden sonra gercek ¢alisma kosullarina gegildiginde bireyler adaptasyon
sorunu yasayabilir.
e Egitime katilanlarin ig gucu kaybi Uretim kaybina da neden olur.

e Isbasi egitimine gére maliyeti yiiksek, organizasyonu ise zordur.

Egitim ihtiyaci, is yasaminin her aninda dogabilir. Bu ihtiyaca gore gerekli
calismalar yapilmali eksiklikler giderilerek veyahut yenilikler 6grenilerek calismalara

devam edilmelidir.
1.6. PERSONEL YONETIMi

18. ylzyilda baslayan Sanayi devrimi, yonetim dislincesinin evrimi igin énemli
bir olaydir. Kitle dUretiminin gerceklesmeye baslamasiyla beraber isletme o6rgutleri
farkh sekiller almaya baslamistir. 1910’lu yillarda isciler kotli calisma kosullarina
karsin bazi sendikal eylemlerle gilic kazanmaya basladi. iscilerin refahi igin
fabrikalarda refah sekreterligi ortaya cikti. Refah sekreterleri rekreasyonel olanaklarla,
personel yardimlariyla ve tibbi yardimlarla ilgileniyorlardi. Bu pozisyon profesyonel

personel fonksiyonunun baslangici sayilir. 1950’den itibaren ise “Personel yoneticiligi

bir meslek olarak taninmaya baslamistir.®®

Personel ydnetimi, belirli bir yonetim anlayisina ve felsefesine dayanir. Bu
anlayisa gére bir érgltte temel 6Je insandir. Orgitin varhgini devam ettirebilmesi
insana baghdir. insan gelistikge érgiit de gelismis olur. Cagdas personel yénetiminde
kisi yeteneklerini en genis dlgtde kullanarak, islerinden en yliksek doyumu almak igin
calisir. Personel yonetimi tek basina bir birim degildir, diger birimlerle koordineli
calisir, karar alma sureglerini kolaylastirir. Personel yonetimi bir yardim kaynagi olup,

islerin ylrGtilmesinde rol alan bir ajandir.*°

39 Serap Benligiray, Orgiitlerde insan kaynaklari yénetimi, TC Anadolu Universitesi Yayini, 2013, s.4
40 Tutum, a.g.e., s.2.
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Kar amaci giiden igletmelerde organizasyonun 3 ana iglevi vardir: Uretim, finans
ve pazarlama. isletmelerde iretim islevinin gerceklestirimesi icin gerekli olan retim
faktérlerinin bir araya getirimesi amaciyla finans islevinden yararlaniimahdir. Uretim
islevi ve finans iglevinin etkin kullanimi sonrasinda gerceklesen hizmet ya da Grinu
misgterilere en etkili sekilde ulastirmak icin pazarlama islevi kullaniimalidir. Fakat
gelisen klresel pazarlarda organizasyonlar buyudikge, bu 3 temel islevin yaninda
bagka faaliyetlere de ihtiya¢c duyulmaktadir. Ornek olarak isletme bir pansiyon ise,
islevlerin timu temel olarak pansiyonun sahibi ve az sayida personel ile yurutilebilir.
Gelirler, giderler ve organizasyon iglevleri neredeyse tek elden kolayca idare edilebilir.
Fakat s6z konusu olan isletme 300 odali buylk bir hotel olursa, is bolimi ve
organizasyon semasli ortaya ¢ikacagindan dolayi, islevlerin tek tek ele alinarak,
yonetimin etkili bir sekilde saglanmasi gerekmektedir. Ucret ve hizmet kavrami,

isletmeler blyudikge farkli boyutlar ve anlamlar kazanmaktadir.
Personel yonetiminin 4 temel islevi bulunmaktadir:

o Danigsmalik islevi: Personel yonetiminde eylemci birimlere yardimci olur.

e Cozimleme ve belirleme iglevi: Orgltsel saghg izleyerek herhangi bir
aksaklikta ya da iyilestirme gereken konularda rol alir.

e OzIik hizmetleri: ig analizleri, is tanimlari, siniflandirma, ise alma, sinavlar,
sicil, degerlendirme, egitim ve Ucret yonetimi gibi isleri kapsar.

e GOzetim ve denetim: Bilgi toplayarak, sonuglari eylemci birimlerle tartigir.

Personel yonetimi bu dort temel gorevin yaninda, bunlara destek olan kurmay
nitelikli bir islev kazanmistir.

1.7. PERSONEL YONETIMi VE INSAN KAYNAKLARI YONETiMi ARASINDAKI
FARKLAR

Personel yonetimi baslarda ise alma, isten ¢ikarma ve personel kayitlarini

tutmaktan ibaretti. Az sayida islevi olup stratejik 5Shem kazanmasi zamanla olmustur.

Personel yonetimi ¢alisanlarin kayit tutma isi olarak goérulip, personel Ucreti,
yan ddemeleri, izinleri gibi konulardan dteye gegememistir. Personel yonetiminden
insan kaynaklarina gecis buyuk o6lcekli isletmelerde daha basarili olmustur. Kiglk ve
orta olcekli isletmelerde insan kaynaklari yénetimi fonksiyonlarinin yerlesmesi zaman

almistir.
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isletmelerde insan kaynagi verimlilige dogrudan etki ettigi igin; personel
ybnetimi anlayisindan uzaklasip insan kaynagi disiplinine yogunlagiimistir. insan
kaynaklari yonetimi, igletme stratejisinin  belirlenmesini, uygulanmasini ve
denetlenmesini saglarken personel ydnetimi sadece bireye hizmet eden bir birim
olmaktan oteye gitmeyi bagaramamistir. Personel yonetimi anlayisindan insan

Kaynaklari Anlayisina gecisteki etmenler séyle 6zetlenebilir:

o Ekonomik, sosyal ve kilttrel gelismeler,

e Yetiskin insan gliciinin artmasi,

¢ Davranisg bilimlerinin gelismesi,

e Refah seviyelerinin yukselmesi

e Sendikacilik anlayisinin gelismesi,

e istek ve beklentilerdeki degisimler,

e iletisim ve bilgi teknolojilerindeki degisimler,

o Calisma kosullarini diizenleyen yasalarin yurirlige girmesi,

o lIsgérenlerin egitim ve kiltir seviyelerinin artmasi.

Personel ydnetimi ve insan kaynaklari yonetimi bir tabloda mukayese edilecek

olunursa;
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Tablo 2: Yonetim Tarzi Ve Temel Faaliyet Boyutlari Agisindan Personel Yénetimi ve

insan Kaynaklari Yénetimi Arasindaki Farklar*

Boyutlar

Personel Yonetimi

Insan
Yonetimi

Kaynaklari

Yoénetimin Rolii

Transaksiyonel
(Mizakereci)

Dénustiiriicti Onderlik

Temel Yoneticiler

Personel Uzmanlari

is idarecileri ve Emir Komuta
Yoneticileri

fletisim

Dolayh

Dogrudan

Standartlagsma

Yiksek

Dusuk

Deger Verilen Yonetsel
Beceriler

Muzakere Becerisi

Kolaylastiricilik

Ayri, Marjinal Bir Gérev

Se¢cim Buttinlesik, Temel Gorev

is Degerleme Goklu Sabit o
. Kademeler Performans lligkili, Varsa da
Ucret Cok Az Sabit Kademe

Ayri Ayri MUzakereler

Sonucu Saptanmaktadir
Calisma Kosullan Uyumlastirilarak Saptanir
Calisma lliskileri Toplu Sozlegmeler Bireysel Sozlesmeler

is Siniflar1 ve Kademeleri

Cok

Az

is Tasarimi

isin Bélinmesi

Takim Calismasi

Catisma ve Uyusmazlik
Yénetimi

Gegici Bir Ateskes Saglanir
(Biz ve Onlar)

iklim ve Kultiir Yonetimi
Tarzinda

iletisim Seviyesi

Kisitlanmig Bilgi Akigi

Arttiriimis Bilgi Akisi

Yetistirilme - Gelistirme

Programlara Denetim
Ulasim

Ogrenen Organizasyonlar

Miidahalelerin Odak
Noktalari

Mevcut Personel Siregleri

Genis Kapsamli Kdiltrel,
Yapisal Personel Stratejileri

41 Omer Sadullah, insan Kaynaklari Yénetimi, Beta Yayinlari, istanbul, Mart 2015, s.4
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Personel yonetiminde yodnetimin uygulamalari prosedurlere, kaliplara ve
normlara bagl iken, insan Kaynaklari Yonetiminde esnek ve érgitiin ihtiyaclarina
endeksli bir kavram gecerlidir. Diger yandan, personel yénetimde karar alma streci

oldukga yavas islerken, insan Kaynaklari Yénetiminde hizli isledigi gérilmektedir.

Goruldugu Uzere personel yonetimi ile insan kaynaklari yonetimi yaklasimi
arasinda énemli farklar mevcuttur. Bu noktada, érgitteki bireye verilen deger, 6rgitin
misyonu ve vizyonu gibi orgltsel kultir gibi pek ¢ok yeni yaklagim personel
yonetiminden insan kaynaklari yonetime gecisi ifade eden yenilikler olarak ortaya

¢lkmaktadir.

Dolayisiyla personel ydnetiminin sadece personelin orgutle ilgili islemlerinin
dikkate alindi§i yapisindan farklilasma yasanarak, bireyin her tirl(i problemi, egitimi,
geligtiriimesi ve kariyer planlamasini yapilmasi gibi pek ¢ok orgutsel stratejilerin
uygulanmaya baslandigi modern personel yonetimine (insan kaynaklari yonetimine)
gecilmistir. Artik personel yonetimi sadece personel departmani ile sinirli kalmamakta
tum organizasyon kademeleri ile koordinasyon icinde olan ve Ust yonetimde temsil
yetenegdi ve stratejik karar stirecinde énemli islevi Klasik personel yonetiminin son
yillarda sekil ve igerik degistirerek, insan kaynaklari yénetimine déniistiigiine tanik
olunmaktadir. Personel yonetimi, insan kaynaklari yonetiminin geligimi ile farkh bir
boyut kazanmustir. isletmedeki personel politikalarinin yerini egitim ve gelistirmenin
yer aldid|, stratejik konuma sahip bir yapi almistir. Ancak personel ydnetiminden insan
kaynaklari ydnetimine dénidsiminde isletme o&lgeginin de &énemli oldugunu
vurgulamak gerekmektedir. Ozellikle aile isletmeleri ve kiglk 6lgekli isletmelerde

personel yonetimi uygulamalarinin devam edecegi gorulmektedir.

insan kaynaklari yénetimi pek gok stratejik misyon ve vizyonu temsil etmekle
birlikte, klasik personel yonetiminin dar kalan idari fonksiyonlarinin da geniglemesine
yol agmistir. Bu yonuyle ginimuzdeki insan kaynaklari yonetiminin igletmelerde

onemli bir gorevi yerine getirdigini soylemek mumkundur.

insan kaynaklari yénetimi, isletmenin personel secimi, egitim ve gelistirmesi,
kariyer yonetimi, performans yonetimi, Ucret yonetimi, saglik ve guvenlik gibi modern
yonetim aktiviteleri ile geleneksel personel ydnetimi stratejilerinin butlnlestigi bir
yonetim anlayigi olarak personel yénetiminin gok gelismis bir versiyonu olarak insan

Kaynaklari Yénetim Sistemi olarak uygulanmakta olan bir yapiya birinmektedir.
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IKINCi BOLUM: INSAN KAYNAKLARINDA ORGUTSEL ADALET

2.1. ORGUTSEL ADALET KAVRAMININ TANIMI

Adalet ve hak birlikte anilmaktadir. Gug¢ kaynaklarini kontrol eden kisilerin, hak
sahiplerinin hakkini korumasi adalete iligkin ilk 6rneklerdir.? Tlrk Dil Kurumu adaleti
su sekilde tanimlamigtir; “Hak ve hukuka uygunluk, hakki gbzetme, dogruluk; Herkese
kendine uygun duseni, kendi hakki olani verme; Yasalarla sahip olunan haklarin

herkes tarafindan kullaniimasinin saglanmasidir.”

Adil bir dinya dizeni igin, gegcmisten gunumuze ayri disiplinlerden olan iktisatgi,
sosyolog, teolog, psikolog ve siyaset bilimciler adalet kavrami igin farkli yaklasimlarla

bizlere aciklamalar getirmistir.

Bireyler etrafinda gelisen olaylarin ne élglide adil oldugunu degerlendirmekte,
adil olmadigini dislindigu takdirde ise bu duruma farkl tepkiler vermektedir. Bireyler
gunlik hayatlarinda adalet olgusunu en fazla ¢alistiklari 6rgitte dederlendirmektedir.
Bir is yerinde personel segimiyle baslayan sireg; yetkilendirme, Ucretlendirme, terfi
ve yukselme, isin feshi gibi agsamalarda da her zaman ¢alisanlarin degerlendirmesine
aciktir. Calisanlar algiladiklari adalet diizeyinde kuruma ya da isverene karsi farkh

tutumlar sergilemektedir.*®

Orgitsel adalet kavrami algisal bir kavram olup, kisiye adil davranilip
davraniimadiginin bir 6lgtsidir.** Greenberg (1996) orgitsel adaleti, ¢alisanlarin
organizasyonun bir takim faaliyet ve uygulamalarini algilama sekli olarak
tanimlamistir.?® iscan ve Sayin érgitsel adaleti, “is yerinde adaletin etkisini tespit

etmeye yonelik kullanilan bir terim” olarak agiklamistir.*® Adams’in (1965) hakkaniyet

42Fevzi Okumus ve Umut Avci, Turizm Isletmelerinde Cagdas Yonetim Teknikleri, Detay Yayincilik,
Ankara, 2008, s. 45-48 .

43 Leyla icerli, “Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklagim”, Girigimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2010, 5:1,
$s.67-92 , Erisim Adresi: http://kutuphane.dogus.edu.tr/mvt/pdf.php Erisim Tarihi:06.09.2016

44 Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Adaletin Bireylerarasi Saldirgan Davranislar Uzerindeki
Etkilerinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2003, say1:21, 76-96, s.81

45 Jerald Greenberg,The Quest For Justice on The Job:Essays and Esperiments. Thousand Oaks, CA:
Sage Publications, , 1996, s. X

46 Omer Faruk iscan ve Ufuk Sayin,” Orgiitsel Adalet, is Tatmini ve Orgiitsel Giiven Arasindaki iliski”,
Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2010, cilt.24, say1.4, s5.195-216, 5.197
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kurami ile Folgar (1986) ve Crosby (1976)'nin goreli yoksunluk kuramlari, érgutsel

adalet ile ilgili ilk ¢ikis noktasidir.*’

Adams’in esitlik teorisi adalet kavramiyla ilgilenen arastirmacilarin en ¢ok ilgisini
ceken teoridir. Esitlik teorisi katki, kazanim ve referans olmak Uzere ¢ temel konu
Uzerine kurulmustur. Bu teori, bireylerin kendi kazanim ve katkilarini, baskalarinin
kazanim ve katkilari ile karsilastirdiklarini ve ardindan bu iligkilerin ne derece adil
oldugunu bir oran dahilinde degerlendirdiklerini ifade eder.*® Baska bir deyisle esitlik
kuramini, taraflarin birbirine katki sagladi§i, kazandigi bir sosyal miibadele olarak
nitelendirmistir. Calisanlar isletmeye katkisini koyarken, karsiliginda maas, cesitli

oduller alarak sosyal mubadele olayi gergeklesir.

Sekildeki 6rgutsel adalet surecine goére orgutsel c¢ikarlar, érgutsel adaletin
algilanmasina: drgutsel adaletin algilanmasi ise bu alginin bireysel ve grupsal

adaletin olusmasina ve sonuglanmasina etki eder. Bu slre¢ su sekilde dzetlenebilir:

47 Doruk Uysal Irak , “Orgiitsel Adalet: Ortaya Cikisi, Kuramsal yaklagsimlar ve Bugiinkii Durumu”, Tiirk
Psikolojileri Yazilan (TPD), 2004, Cilt 7, Saynr13, ss. 25-43, s.29, Erisim  Adresi:
http://kutuphane.dogus.edu.tr/mvt/pdf.php?recid=3745&pdf=0003744 , Erisim Tarihi:08.09.2016

48 Cenk Aksoy, Mirag Aslantas vd., “Adaletin Calisma Hayatindaki Yansimasi : Orgiitsel Adalet”,
International Journal of Innovative Strategical Social Research, 2016, Sayi:1, Cilt:1, ss.19-32, s.23,
Erisim Adresi:

http://dergipark.ulakbim.gov.tr/ijssr/issue/viewFile/5000016938/5000004958 , Erigim Tarihi: 08.09.2016
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1.0rgiitsel Cikarlar

2.0rgiitsel Adalet

Sdemeler Algilamasi
Qdi]ller e Dagitimsal Adalet
Is YUk e Islemsel Adalet
Egitim ve o Etkilesimsel
Gelistirme > Adalet

Gorev ve e Bilgilendirme
Sorumluluklar Adaleti

Yoénetim

Uygulamalari

I

4.Sonuglar
3.Bireysel veya Grupsal

Performans Adalet Algilamasi
Orgiitsel )
vatandaslk e Dagitimsal
davranigi < Adalet
Takim ruhu e |slemsel Adalet
is tatmini e Etkilesimsel
Gruba ve Orgiite Adalet
baghlk vb.

Sekil 3: Orgutsel Adalet Sireci*

49 Yavuz Demirel ve Evren Dinger, Orgiit Psikolojisi: Orgiitsel Adalet, Editor: Aykut Bedilk, Atlas
Akademi, Konya, 2014, s.35
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2.2.  ORGUTSEL ADALETE DAIR TEORILER

Orgltsel adalet teorileri birbirinden bagimsiz “Reaktif -Proaktif’ olarak iki
boyutta ve “Siirec-icerik” boyutundan tiretilerek siniflandiriimistir. “Reaktif-Proaktif”
boyutlari, ilk olarak Avermaet, McClintock ve Moskowitz (1978) tarafindan
incelenmistir. Daha sonra Greenberg tarafindan esitlik teorisini diizenlemek amaci ile
adil olmayan durumlari dizelterek, adalete ulasabilmek icin kullanmistir. Reaktif
teorileri ise, Kisilerin algilanan adil olmayan durumlardan ve uygulamalardan kagma
veya kaginma girisimini incelemektedir. Bu teoriler, adaletsizlie karsi verilen
reaksiyonlari incelemektedir. “Sirec-icerik” boyutu ise daha cok yargisal kararlar ve
verilis sekli ile ilgilenir. Yani ulasilan kararlar 6nemli olmakla beraber, karara ulasma
sekli de 6nemlidir. Sureg ise, sonuglara ulagilirken uygulanan sireglerin adilligi ile
ilgilidir.*°

Tablo 3: Orgltsel Adalet Kuramlarinin Siniflandriimasi®

Reaktif-Proaktif Boyut | igerik- Siire¢ boyutu

icerik Siirec
Reaktif Reaktif icerik Teorisi Reaktif Stire¢ Teorisi
Esitlik Teorisi Sirec Adaleti Teorisi
(Adams,1965) (Thibaut, Walker,1975)
Proaktif Proaktif Igerik Teorisi Proaktif Siire¢ Teorisi
Adalet Yargi Teorisi Dagitim Tercihi Teorisi
Leventhal (1976,1980) Leventhal,
Krausa & Fry (1980)

50Jerald Greenberg, “A Taxonomy of Organizational Justice Theories”, Ohio State University Academy
of Management,1987,vol.12, No:1, p. 9-22., p.9-10, Erisim Adresi:
http://web.mit.edu/curhan/www/docs/Articles/15341 Readings/Justice/Greenberg_1987 A taxonomy
of org_justice_theories.pdf, Erisim Tarihi: 05.09.2016

51 Greenberg, a.g.e s.10
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2.2.1. Reaktif igerik Teorileri

Bu teoriler, calisanlarin 6rgat igcinde adil olmayan davraniglara Kkarsi
gOsterdikleri tepkiler Gzerine odaklanirlar. Adil olmayan 6dul ve kaynaklarin dagitimini

ele almiglardir.>?

Grenberg’in bu siniflandirmayi yaptigi 1987 senesine kadar gelisen kuramlarin
¢ogu bu alanda olmustur. Homans’in (1961) Dagitim Adaleti Kurami, Adams’in (1965)
Esitlik Kurami, Walster'in gelistirdigi Esitlik kurami versiyonlari (1978) ve Crosby’nin
Goreli Yoksunluk Kurami bu kuramlar arasinda sayilabilir. S6z konusu kuramlar,
bireylerin adil olmayan iligkilere olumsuz donutlerle yanit verdigini ve adil olmayan
uygulamalari dizeltmeye vyonelik davraniglarla basa gelen adaletsizliklerden
kagindigi yoninde goéris bildirmiglerdir. Teorilerin bu goériintsi reaktif icerik olarak

nitelendiriimeye sebep olmustur.>®
2.2.2. Proaktif igerik Teorileri

Proaktif icerik teorisi, reaktif igerik teorisinin tersine adil ve adil olmayan
uygulamalarin dogurdugu tepkilerle degil, ¢calisanlarin adil uygulama ve davranislarin
olusturulmasi igin gdsterdikleri c¢abayi incelemektedir. Bu kategoride yer alan
teorilerin temellerini Leventhal'in “Adalet Yargi Teorisi” olusturmustur. Leventhal’a
gore, kisiler kazanimlarin adil dagiimasi igin aktif olarak cabalarlar. Adil dagitim,
kazanimlarin katkilarla oransal esitlik ilkesinden yola c¢ikar ve uzun vadede taraflar
acisindan en kazangl durumu ifade eder. Yapilan arastirmalar, adil dagilim ilkesinin
kimi zaman ihlal edildigi ve kazanimlarin esit paylasim ilkesine gore dagitildigini
ortaya koymustur. Adalet Yargl Teorisine gore; kazanimlarin dagitimiyla ilgili dagitim
kurallari degiskenlik gdstermektedir. Ornegin, gruplar arasi iligkiler iyi ise Uyeler
arasinda uyum varsa; kazanimlar, bireylerin katkilarindaki farkhliklara ragmen

degiskenlikler ihmal edilerek esit dagitilabilmektedir.>*

52 Cenk Aksoy, “Calisanlarin Adalet Algilari Ve Orgiitsel Giiven Diizeyleri Arasindaki iliskinin
Bankacilik Sektdrt Acgisindan Arastiriimasi”, International Journal of Innovative Strategical Social
Research, 2016, sayi 1, ss. 43-51, s. 45, Erisim Adresi:
http://dergipark.ulakbim.gov.tr/ijssr/issue/viewlssue/5000017794/5000005574 , Erisim Tarihi:
08.09.2016

53 Pinar Siiral Ozer ve Giilden Eker Urtekin, “Orgiitsel Adalet Algisi Boyutlari ve is Doyumu Uzerine Bir
Arastirma”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Kayseri, 2007, ss. 107-
125, s.109

54 N. Oykaii lyigiin, “Orgiitsel Adalet Kuramsal Bir Yaklagim”, istanbul Ticaret Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 2012, istanbul, s5.49-64, s. 56
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2.2.3. Reaktif Sureg Teorileri

Kararlarin verilme asamasinda kullanilan slreclerin adaletine odaklanan slrecg
teorileri, kararlarin sonuglarinin adilligi Uzerinde duran igerik teorilerine benzese de
sureg teorileri farkli bir hukuksal temele dayanmaktadir. Hukuk Gzerinde calisan
arastirmacilar, yargisal kararlarin verilmesinde vyararlanilan prosedurlerin, bu
kararlarin toplum tarafindan kabul edilmesinde dnemli bir yere sahip oldugunu
vurgulamislardir. Proaktif icerik teorilerinin arastirildigi ve uygulandigi 1970’lerin
basinda John Thibaut ve Laurans Walker uyusmazliklarin ¢oézumuine dair
prosedurlere gosterilen tepkileri incelemeye baslamiglardir. Thibuat ve Walker,
“Prosedlr Adaleti teorilerinden Ug ayri taraf ve anlasmazligin ¢ézim surecine iligkin
iki asama tanimlamasi yapmislardir. Taraflar; anlasmazliga diisen iki kisi(davaci veya
davali gibi) ve aracilik eden Uglncu taraflar(yargic gibi). C6zUm surecine iligkin
asamalari ise; delillerin ortaya konuldugu “sire¢ asamasi” ve anlasmazhgin
¢6zimunde delillerin kullanildi§i “karar asamasi” olarak aciklamistir. Delillerin secimi
ve gelistirimesi ile ilgili kontrol “slre¢ kontroli”, anlasmazligin sonucunun
belirlemesine iligkin kontrol ise “karar kontrol(” olarak tanimlamistir.” Teori, taraflara
sure¢ kontroli imkani saglamayan prosedirlere gére daha adil oldugu disinulerek

daha ¢ok kabul gérmektedir.>®

2.2.4. Proaktif Siire¢ Teorileri

Adalet teorileri taksonomisi icinde bulunan kuramlar arasinda en az bilinen
kuramlar bu kategoride bulunmaktadir. Bu kategorideki yaygin bilinen kuramsal
gorus, Leventhal, Karuza ve Fry’'in (1980) “Dagitim Tercihi Teorisi” ile ortaya ¢cikmistir.
Bu kuram, Leventhal’ in Adalet Yargi Teorisi'nin gelismis modelidir ve dagitim
davraniginin genel bir modelini ortaya koymaya caligmigtir. Kuram, dagitim
kararlarindan gok prosedurlerle ilgili kararlara uygulandidi icin Proaktif Streg Teorileri
kategorisinde yer almaktadir. Taraflar arasindaki anlasmazliklarin ¢éziminde
kullanilan prosedurleri inceleyen reaktif slreg¢ teorilerinin aksine Proaktif sireg
teorileri dagitim prosedurleriyle ilgilenmektedir. Bu teoriler, adil uygulamalarin

gerceklesmesi igin gereken proseddrlerin secimi ile ilgilenmektedir.>®

55 Senay Yiiriir, “Orgiitsel Adalet ile s Tatmini ve Calisanlarin Bireysel Ozellikleri Arasindaki lligkilerin
Analizine Yénelik Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Isparta, 2008, Cilt.13, Say! 2, ss.295-312, 5.298

56 Jerald Greenberg, “A Taxonomy of Organizational Justice Theories”, Ohio State University
Academy of Management, 1987, Vol.12, No:1, p. 9-22, p.15 , Erisim Adresi:
http://web.mit.edu/curhan/www/docs/Articles/15341 Readings/Justice/Greenberg_1987 A taxonomy
of org_justice_theories.pdf, Erisim Tarihi: 11.09.2016
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2.3.  ORGUTSEL ADALET ALGISININ BOYUTLARI (TURLERI)

2.3.1. Dagitim Adaleti

Farkh disiplinlerden gelen cogu arastirmaci; siyasal bilimciler, iktisatg¢ilar,
sosyologlar ve psikologlar dagitim konusuyla ilgilenmislerdir. ik etapta “kazanim

[V TT]

adilligi” yani “dagitim adaleti” kavraminin Gzerinde durulmustur.5” Dagitim adaleti,
John S. Adams’in esitlik teorisinden kdken alir. Bu teori, esit ¢gabanin esit sonug
getirmesi gerektigini savunur. Dagitim adaleti uygulanan igletmelerde yoneticiler,
performanslari gézlemleyerek 6dil ve cezalari esit bir sekilde dagitmaktadirlar.
Dagitim adaleti; mallar, hizmetler, gorevler, maas, terfi, roller, statller vb. konulari
kapsar.58

Dagitim adaleti esitsizlik kavramiyla agiklanmaktadir. Bu adalette esitsizlik G¢
temel boyutla ele alinmaktadir: °°

o Oz Esitsizlik: Bireyin 6rgiit siirecine yaptigi katki ile o siirecten elde ettigi
¢iktidan aldigi pay arasindaki dengesizlik durumudur.

o Karsilagstirmali Esitsizlik: Bireyin kendisini, diger bireylerin 6rgutsel girdi ve
ciktilara dair elde ettigi sonuglarla karsilagstirmasidir. Birey bu karsi
karsilastirma sonucunda tatminsizlik hissine kapiliyorsa kaynak dagiticinin
adil olmadigini dusunecektir.

o Oz-Karsilatirmali Esitsizlik: Bireyin hem kendisi hem de digerlerinin benzer
esitsizlige maruz kalma durumudur. Diger bir deyigler 6rgutsel kaynaklarin

dagitiminda orgutsel duzeyde hakkaniyet saglanamamasi durumudur.

Bu adalet tlrinde c¢alisanlar, islerine koyduklari katkilarin kendilerine geri
doénlusunin degerlendirmesini yaparlar. Gerek ekonomik, gerekse sosyal agidan

verilen emegin karsiliginin muhakemesi yapllir.

57 Necmettin Cihangiroglu ve Ali Yilmaz, “ Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algisinin Orgiitler igin Onemi”,
Selguk Universitesi IBBF Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, Sayi19, s.201.

58 Ebru Oguz, “Ogretmenlerin Orgiitsel Adalet Algilari ile Yoneticilerin Liderlik Stilleri Arasindaki iligki”,
inénii Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2011, cilt 12, Sayi 1, s5.45-65, s. 50

59 Demirel ve Dinger, a.g.e., .37
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2.3.2. Islemsel Adalet

islemsel sireglerin 6neminin farkindaligi 1970’li yillarin ortalarinda Thibaut ve
Walker'in mahkemelerde verilen kararlar ile mahkeme ortamini bagdastirmasiyla
baslamistir. Mahkeme salonun ortami kararlar etkilemektedir. Bu arastirma
baglaminda yeni c¢alismalarda ise basvuran adaylarin istihdam deneyimleri,
performans dederlendirmeleri, ydnetimsel gorev ve sorumluluk alanlari gibi streglerin
adil olarak degerlendirilmesi 6nem kazanmistir.®°

islemsel adalet iki boyutta ele alinmaktadir. Birinci boyut, karar alma siirecinde
kullaniimakta olan islem ve uygulamalarin yapisal 6zellikleri ile ilgilidir. Bu daha ¢ok
bicimsel surecle ilgili konulari ele alir. Karar almadan once calisanlarin gorisune
basvurma, fikir ve énerilerini dinleme gibi uygulamalar buna 6rnek olarak verilebilir.
ikinci boyutu ise karar alma siirecine temel olusturan politika ve uygulamalarin karar
alicilar tarafindan uygulanma bicimiyle ilgilidir. Orgltlerde islemsel adaleti etkileyen
temel ilkeler sunlardir:®!

o Kararlarda tutarlilik: Alinan kararlarin uygulama ve zaman bakimindan tutarli
olmasi durumudur. Sure¢ ve bireyler hakkinda alinan kararlarin birbirleriyle
tutarli olmasidir. Karar asamasinda Onerilerin dikkate alinmasi kararlarin
tutarlihgina isarettir.

e Onyargili olmama: Karar alma asamasinda yetkili olan kigilerin, galisanlarin
sahip oldugu sosyo-demografik 6zelliklere gére degil onlarin gbérev ve
sorumluluklarina gére davranmasi durumudur. Bu durum ayni zamanda alinan
kararlarin da adilligine pozitif ydnde etki eder.

e Dogruluk: Orgltsel sireglerle ilgili bilgilerin tarafsiz bir sekilde 6rgt Gyeleri
tarafindan paylasiimasidir. Dogruluk sadece bilgi paylasimiyla degil, 6dullerin
dagitimiyla da ilgilidir. Odulin dogru zamanda dogru bireye verilebilmesi igin
oduli hak etme asamasinda etkili olan verilerin de dogru olmasi gerekir.

e Yeniden gdzden gegirme: Orglitsel siirec ve bireyler hakkinda alinan kararlar
ve uygulamalarda ortaya bir takim tatminsizlikler ¢ikabilir. Boyle bir durum
karsisinda verilen kararlarin adaleti saglamak amaciyla tekrar gézden gegirilir
ve kararlardan etkileneceklere bir sans daha verilmesi durumudur.

e Temsil kurali: Alinan kararlardan etkilenecek her grubu temsilen bir bireyin

Oneri ve goruslerine yer verilmesidir. Bu sekilde tim taraflar temsil edilmis olur.

60 Ela Unler ve Hakan Giirel, Orgiitsel Adaletin Pesinde, Beta Yayincilik, istanbul, 2015, 5.197
61 Demirel ve Dinger, a.g.e., .38
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Ozellikle 6rgltsel kaynaklarin dagitimiyla ilgili kararlarda ihtiyaglarin dikkate
alinmasidr.

e FEtik kural: Orgltsel siirecteki tim kararlarda, dirist ve adil olma, zarar verme
davranigindan uzak durma, orgutsel deder ve inanglara uygun davranma gibi

etik degerleri benimsemektir.

2.3.3. Etkilegsimsel Adalet

isgérenler yoneticilerinin kendileriyle kurduklari iletisimin adil olmasini isterler.
Birebir iligkileri ele alan etkilesimsel adalet, drgutsel kararlarla ilgili olarak isgorenlerin
bilgilendirmesi ve orgutsel kararlarin uygulanmasi asamasinda g¢aliganlarin maruz
kaldig tutum ve davraniglarla alakall olarak bireylerin algiladiklari adalet tGruddr.
Diger bir deyisle, ydneticilerin o6rgltsel faaliyetlerle ilgili islemleri uygularken,
¢alisanlarin karsilastigi tutum ve davraniglarin 6zelliklerini ifade eder. Etkilesimsel
adaletin iki boyutu vardir. Bu boyutlar, Kisiler arasi adalet ve bilgisel adalettir. Kigiler
aras| adalet, 6zellikle yoneticiler ve galisanlar arasinda olmakla birlikte Kisiler
arasindaki iligkilerde nezaket, saygi ve itibarin énemine isaret etmektedir. Bilgisel
adalet ise, orgutsel kararlarla alakali olarak isgdrenlerin dogru ve yeterli bir sekilde
bilgilendirilmesiyle ilgili adalet ¢esididir.

Cojuharenco ve Patient(2013)’e gore, c¢alisanlar, igyerindeki adil calisma
ortamini fark ettiklerinde islerine odaklanirlar, adaletsizligi algiladiklarinda ise 6rgut
icindeki iletisim ve karsilikli iliskilere odaklanirlar.5?

Yalnizca ddemeler ve yontemlerle galigsanlari motive etmek zaman alici ve
masrafli olmaktadir. Calisanlarin etkilesimsel adaletle motivasyonunu saglamak daha
basit bir yoldur. Ydneticilerin isg6renlerle gelistirdigi adil bir iletisim, ¢alisanlarin
organizasyonlarda kendilerini degerli hissetmesini saglayarak daha verimli

caligmalarini saglar.5?

62 Faruk Kalay, “isletmelerde Orgiitsel Adaletin isgdren Performansi Uzerindeki Etkisi: Teorik Bir
inceleme”, Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2016, Sayi:11,
ss.148-158, s.153

63 Kalay, a.g.e., s.153
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2.4. ORGUTLERDE ORGUTSEL ADALET ILE IiLGILi SORUNLAR
2.4.1. s Goren Secimi ve Yerlestirmede Adaletsizlik

Etkin aday se¢cme surecinin temelinde Kisi-is uyumunun belirlenmesi vardir.
Adaylar bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zellikleri (KSAOs)’, isin gerektirdigi 6zelliklerle
uyumlu olmalidir. Bu sebeple, aday se¢imini yapan yoneticilerin mimkun oldugunca
adayin bilgi, beceri, yetenek ve diger dzeliklerini ortaya ¢ikarmasi ve isin gereklilikleri
ile uyumunu degerlendirmesi gerekmektedir.

Bilgi, beceri, yetenek ve diger 6zelliklerini ortaya ¢ikarmak ve uygunluklarini
degerlendirmek icin 6zgecmis taramasi, mulakatlar ve degerlendirme merkezleri gibi
tekniklerden yararlaniimalidir. Fakat énemli olan yalnizca bu teknikleri uygulamak
degil, uygulama esnasinda adaletli olmaktir. Bu tekniklerin uygulaniyor olmasi, adil
degerlendirmeyi garantilemez. Kararin verilmesi asamasinda demografik ozellikler,
yas, din ya da engelli, hamile vb. gibi durumlarin etkisinden uzak olunmali,
performanslara gore adil segimler yapiimalidir.54

Cropanzano, Bowew ve Gilliand’a (2007) gore ise alinma slirecinde bireyler igin
onemli olan sadece ise basvururken amagladiklari kosullara ulasmak degildir. Adaylar
ise alinma surecinde adil bir ortam arzulamaktadir. Orgiitsel adalet varliginda tutkal,
yoklugunda ise ¢dzlicu gibi etki birakmaktadir. Orglt ici baglarin siki olmasi adaletin
varligiyla gergeklesmektedir. Orgitsel adalet yoklugu, bireye ve 6rglte zarar
vermektedir.%®

ise alim asamasinda calisanlarin érgiitsel adaleti hissetmesi igin dagitim
adaleti, islemsel adalet ve etkilesim adaletinin mevcut olmasi gerekmektedir. Bu G¢
adalet de birbiriyle iligkilidir ve uygulama asamasinda ydnetici G¢ini de géz éninde

bulundurmalidir.6®

* KSAOs: Bir is analiz yaklagimidir. Bir is igin gerekli nitelikleri tanimlamada kullanir. KSAOs sunlari
kapsar;

Knowledge (Bilgi): Orgiin egitim ya da egitim yoluyla edinilen ya da belirli deneyimler yoluyla biriken belli
bir alan hakkindaki ayrik fakat ilgili gercekler ve bilgilerden olusan bir koleksiyondur.

Skill (Beceri): Kisinin yatkinlik ve 6grenime bagh olarak bir isi basarma ve bir islemi amaca uygun olarak
sonuglandirma yetenegi, maharet.

Ability (Yetenek): Bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gl, kapasite.
Other characteristics: Kisilik degiskenleri, ilgi alanlari, egitim ve deneyimler.

64 Unler ve Giirel, a.g.e., s.117

65 Russell Cropanzano, David E. Bowen and Stephen W. Gilliland,”The Management of Organizational
Justice”, Academy of Management Perspectives, Vol.21, No.4 ,p.34-48, Erisim Adresi:
http://www.wku.edu/cebs/doctorate/documents/readings/cropanzano_etal 2007_organizational_justice
.pdf ,Erisim Tarihi: 27.10.2016

8 Unler ve Giirel, a.g.e., s.118
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ise alim siirecinde dagitim adaleti degerlendirmesi, adayin elde ettigi faydalar
ile ortaya koydugu degerler arasindaki orana karsillk gelmektedir. ise alimin
ardindan, tum adaylara esit ve adil haklarin verilmesiyle dagitim adaleti saglanir.
Calisanlar 6rgit icerisinde haklarina disen payi alip almadiklarina bakarak dagitim
adaleti degerlendirmesi yaparlar. Teklif sirecinde adaya, yeteneklerine gére maas ve
haklar dnerilmezse, aday isi kabul etse bile 6rgit icerisinde adaleti hissetmez ve
slirecte dlsik performansla galigabilir.®’

ise alim siirecinde islemsel adalet ve etkilesim adaleti 6rgiitsel adalet algisinin
olusmasinda dagitim adaletinden daha on planda yer alirlar. Adaylar nigin ise
alinmadiklarini ya da alinanlarin yeteneklerinin ne oldugunu bilemeyecekleri igin
dagitim adaleti segim silirecinde geri planda kalmaktadir.®®

ise alimda islemsel adalet karar siireclerini ele almaktadir. Karanin nasil alindigi
ile ilgilenir. islemsel adalete gére adil ise alim sirecinde tiim adaylar esit sartlarda
degerlendirilmelidir, nihai kararlar etik degerlerle ortismelidir. ise alim sirecinde
adaleti algilayan calisanlar, adaleti algilamayanlara gore kuruma karsi baglilik

gelistirmekte ve o6rgitin yararina davraniglar sergilemektedirler.®®

Etkilesim adaleti ise alma surecinde bir kiginin diger bir kisiye nasil davrandigi
ile ilgilidir. Kisiler birbirlerine uygun ve yeterli bilgi aktariyorsa, ters ve kaba ifadelerden
uzak duruyorsa surecte etkilesim adaletinden s6z edilebilir. Yani etkilesim adaletinin
iki boyutu vardir. ilk boyutu dogru ve tam bilgi iken ikinci boyutu saygili ve itibarli
iletisimdir. Bunlara ek olarak etkilesim adaletinin ise alim sirecindeki bir boyutu da
prosedirlerle ilgili gerekli acgiklamanin yapilmasi ile ilgilidir. ise ahm
gerceklesmemisse bile bireyler neden alinmadiklarini tam olarak bilmek

istemektedirler.

Sirecte beklenen adalet olgusunun temeli ise giris asamasinda atilmaktadir.
Tim adalet boyutlarinin  ayni anda islemesiyle adil bir c¢alisma ortami
olusabilmektedir. GUnUmuizde ise alimlarda sik¢a karsilasilan adaletsizliklerin

temelinde kayirmacilik yatmaktadir. Bunlar;

e Akraba kayirmaciligi (nepotism)
e Es-dost kayirmaciligi (favorism)

e Siyasi kayirmacilik (cronysm), seklinde karsimiza gikmaktadir.

67 Cropanzano, Bowen and Gilliand, a.g.e., p.34-48
% Unler ve Giirel, a.g.e., s.120
69 Cropanzano, Bowen and Gilliand, a.g.e., p.34-48

33



isgdrenler bu tarz kayirmaciliklara sahit oldukga, adalet kaygisi giitmekte ve is
arama surecinde umutsuzluga kapilmaktadir. Cesitli anketler, milakatlar ve gézlemler
sonucunda bir gérev icin yeterli bilgi, beceri, yetenek ve diger dzellikleri tagimayan
kisiler kayirmacilik sonucunda ise alinabilmektedir. Bu da hem o&rgitteki adalet
algisint hem de igse alinmayan bireylerin o kurum hakkindaki adalet algisini

zedelemektedir.
2.4.2. Ucret ve Maas Yénetiminde Adaletsizlik

insanin calisma amaci temel gereksinimlerini karsilamaktir. insan ginlik
yasantisinda fiziksel, sosyal ve psikolojik gereksinimlerini belirli dizeyde bir gelirle
giderebilmektedir. GUnuimuz kosullarinda Ucretli ¢alisma pek c¢ok isgbrenin ve
ailesinin tek gecim kaynagidir.”® Turk Dil Kurumu’na gore (cret, is glicinin karsihgi

olan para veya maldir. Aydan aya ddenen Ucrete ise maas denmektedir.

ise karsilik 6denen licrete “asil icret” denilmektedir, bu ticret is gereklerine bagli
olarak belirlenir. isletmede calisanlar arasinda “esit ise esit licret” politikasina gére
Ucret yapisinin belirlenmesi gerekmektedir.”* Ucret isgoren, igveren, devlet,

sendikalar ve toplum agisindan ayri ayri 6nem arz etmektedir. Bunlar; 2

o lIsgdren agisindan iicretin 6nemi: Ucretin birey agisindan en miihim yén(,
ekonomik yénudur. isgéren agisindan bireyin temel gelir kaynagi olmasi ve
ekonomik gucunu belirlemesi yonuyle gok dnemlidir.

e lisveren agisindan iicretin dnemi: Isverenin en biiyiik giderlerinden birisi
calisanlarina verdigi ticrettir. isveren igin iicret gideri sadece galisana verilen
net maas degildir. Ayni zamanda bu Ucret sigorta primi, igsizlik sigortasi, is
kazalari, fazla mesai ve diger ek 6demeleri de kapsamaktadir. izlenen licret
politikasi igsg6renlerin isletmeye olan orgitsel baglihdina direkt etki etmekte ve
olasi nitelikli personel ihtiyacinda da kurumlarin tcret politikalari énemli bir
izlenim olusturmaktadir.

e Devlet agisindan licretin 6nemi: Ucretteki artis veya azalig, harcamalarda
da degisime sebep olmaktadir. Bu da satin alma gucundeki degisimi ifade

eder. Bu Ucret degisimleri ekonomide c¢esitli mallara olan arzi ve talebi

70 Ozlem Cakir, Ucret Adaletinin is Davranislari Uzerindeki Etkileri, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Dokuz
Eylil Universitesi, izmir, 2006, s.14 (Yayimlanmamis Doktora Tezi), Erisim Adresi: http://www.kamu-
is.org.tr/pdf/ucretadaletinin.pdf , Erisim Tarihi: 28.11.2016

" Cakir, a.g.e., s.14

2 Pelin Aydemir, isgérenlerin Ucret Tatmini, Is Tatmini ve Performans Algisi: Bir Uygulama, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Biillent Ecevit Universitesi, Zonguldak,2013, ss.127-153 ( Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi)
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degistirmektedir. Ekonomideki dalgalanmalarin ¢ogu arz talep dengesinin
bozulmasindan kaynaklandigi igin igletmelerin Ucret yonetimi milli ekonomiyi
de etkilemektedir.

o Sendikalar agisindan licretin 6nemi: Sendikalar igin Ucretin énem arz
etmesinin sebebi toplu sbzlesmelerde s6z hakkinin olmasindan dolayidir.
iscinin ekonomik ve sosyal haklarini korumak icin ¢alisan sendikalar Ucret
yonetiminde etkili olmaktadir.

e Toplum agisindan onemi: Alinan Uucretler, iggorenlerin ve dolayisiyla
toplumun yasam standardi hakkinda fikir vermektedir. Gelir diizeyi arttikca,
alinan vergi oranlarinin da artmasiyla buna baglh olarak egitimde,
hastanelerde ve cesitli kamu kurumlarinda verilen hizmet kalitesi de

artiracaktir.

Ucret kavrami basta isgoren olmak Uzere birgok 6gede etkili olmaktadir.
isgorenin aldigi Gcretten memnun olmasi onun érgiite olan bagliigina ve verimliligine
dogrudan etki etmektedir. Ucret doyumu beklenen (icretle alinan Ucretin arasindaki
farkin en aza indirgenmesiyle gerceklesir. Ucret doyumunu kisaca ozetleyecek

olursak;
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73 Cakir, a.g.e., s.125

Sekil 4: Ucret Doyumu Modeli™
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Orgiitsel adalet sirecinde (icret adaleti direkt olarak performansa etki
etmektedir. isgorenler aldiklari Ucreti slrekli kiyaslama yoluna gitmektedir. Adil
dagitim ilkesine dayanarak yapilmayan tim dcret politikalari isgérenlerde olumsuz
tutuma neden olmaktadir. iggbrenlerin Ucretinin belirlenmesi asamasinda nitelikleri,
egitimleri, kidemleri, yaslari g6z éninde bulundurulmalidir. Ayrica bunun yaninda igin

zorlugu ve verilen sorumluluk diizeyinde Ucretlerde iyilestirmeler yapiimalidir.
2.4.3. Terfi ve ilerleme Sisteminde Adaletsizlik

Terfi kelime anlami olarak makam bakimindan ylikselmeyi ifade eder. Yikselme
ve terfi birbiri yerine kullanilan kelimelerdir. Terfi alan bireyler hiyerarsik diizende bir

st konuma ylkselirler.”

Genel olarak terfi calisanlarin yetki ve sorumluluklarinin artmasi olarak
tanimlanir. isgérenleri ve kurumlar énemli digiide etkileyen terfi kararlari, kariyer
sirecinde kritik bir konumdadir. Terfi karari asamasinda, isgérenin kidemi,
performansi ve yetenekleri blyulk bir dneme sahiptir. Terfinin amaclari su sekilde

Ozetlenebilir;

e Calisanlarin verimini ve motivasyonunu artirmak,

. C")rgijte yuksek verimlilikte calisan, kaliteli eleman kazandirmak,
e Calisani takdir etmek ve ddillendirmek,

e Orgdt verimliligini artirmak,

e Orgutteki Ust pozisyonlara atama yapmak,

e Orgute baghligi artirmak,

e Yiksek performansli diger ¢alisanlarda da terfi firsati farkindaligi yaratmak.

Terfiinin sagladigi olumlu sonuglar ise su sekildedir;"®

Maddi sonug: ilk olumlu sonu¢ maddi agidandir. Terfi eden isgérenin

maasinda artis gergeklesir.

Yukselmenin baglangicinda blyuk maddi artis gerceklesmese de, hizmet

suresince devamli olarak yukselmeyle orantili olarak artis gerceklesecektir. Bu artis

7“Muammet Kaya Yurteri, “Tirkiye'de Faaliyet Gosteren Uluslararasi ilag Firmalarindaki Tibbi
Miimessillere Yénelik Terfi Uygulamalar ile Motivasyon Ve Performans Illigkisi”, Sosyal Bilimler
Enstitiisi, Atihm Universitesi, Ankara, 2014, s.18 ( Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi)

S Yurteri, a.g.e, s.18

76 Murat Ayasili, Emniyet Tegkilatinda Terfi Sistemi ve Yasanan Sorunlar, Glivenlik Bilimleri Enstitlsu,
Polis Akademisi, Ankara, 2005,s.7 ( Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)
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terfi eden bireye refaha kavusma hissi verdigi icin énemlidir. Maddi agidan doyum

saglanmis olur.

e Sosyal ve duygusal sonug: Terfi sonucunda kisinin unvani, ritbesi ve sinifi
degisir. Bu da toplumdaki sosyal statiiye dogrudan etki eder. Terfi alan bireyler

manevi doyuma ulagirlar.

Terfiler yapilirken bazi ilkelere uymak gerekir. Terfi edecek personel ¢gok sayida
isgéren arasindan segcilmelidir. En yetkin eleman segcilip ylkseltiimeli ve dlgutler
nesnel olmalidir. Yikselmek icin gereken niteliklere sahip tim isgdrenlere, esit firsat

taninmalidir. Terfilerdeki temel ilke bilgi ve liyakat olmalidir.””

Bilginin, becerinin esas alinarak yapildigi terfiler 6rgit calisanlari icin adalet
algisi olusturmada buyuk 6nem tasir. Kayirmaciligin yer aldigi terfilerde orgutteki
galisanlar umutsuziuga kapilacaktir. Kendilerinin yUkselme sansinin olmadigi
duygusuna kapilarak is yerine sagladiklarn katkiyr duistreceklerdir. Gunumiz
kosullarinda terfi s6z konusu oldugunda aile sirketlerinde aile bireylerinin dnceligi
karsimiza ¢ikarken kamu kesiminde ise siyasi kayirmacilik géze ¢arpmaktadir. Bazi
kurumlarda idari personelin teknik personellerden olusmasindan dolayi da kendi isini
yapamayan idari bilim mezunu isgdrenler bulunmaktadir. Bireyler yikselme imkaninin

olmadigini bildikleri icin umutsuzluga kapilmakta ve is tatmini saglayamamaktadir.
2.4.4. Ek Odemelerde ve Sosyal Yardimlarda Adaletsizlik

Ek Ucret ve yararlar, asil Ucrete ek olarak isveren tarafindan saglanan her turlt
ek ddemelerdir. Déner sermaye 6demeleri, ek tazminatlar, is riski zammi, is gl¢ligu
zammi, kimi sektorlerde bulunan ndbet Ucreti ve fazla calisma Ucreti ek Ucret

kapsamina girmektedir.”

Sosyal yardimlar ise, c¢eyiz parasi, 6grenim yardimi, dogum parasi vb.
unsurlardan olugsmaktadir. Gorevi geregi kimi ¢alisanlara, arag¢ tahsisi, cep telefonu
hatti tahsisi, Ucretsiz check-up, ferdi kaza sigortasi ve yemek fisi gibi olanaklar da

saglanmaktadir.

Orgitlerde bu 6demelerin ve sosyal yardimlarin esit kosullarda calisan
isgoérenlere dagitim adaletine uygun olarak esit bir sekilde paylastiriimasi

gerekmektedir. Ek ddemeler ve sosyal yardimlarda meydana gelen esitsiz dagitim

7 Ayasili, a.g.e, s.8

8 Gilsiim Harmanci, Performans ve Ek Odeme Sisteminin Saglik Personelinin Motivasyonu Uzerine
Etkileri( izmir Buca Kadin Dogum ve Cocuk Hastaliklari Hastanesi Ornegi, Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Beykent Universitesi, Istanbul, 2013, s. 36 ( Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)
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isgorenlerin drgute baglihgini zedelemektedir. Bu da beraberinde ig tatmininin ortadan

kalkmasi durumuna yol agmaktadir.

2.4.5. Dolayli Odemeler ve Hizmetlerde Adaletsizlik

Dolayli 6deme maddi olarak 6denen Ucret disindaki tim kolayliklari ifade
etmektedir. Bu kolayliklar personelin eline nakit olarak gegcmese de 6rgltler arasinda
dnemli bir rekabet avantaji olusturmaktadir. Ucret olarak ayni imkanlara sahip iki
isletmeden birinin sosyal olanaklari daha fazla ise isletme daha nitelikli personele
sahip olma avantaji saglar. Dolayli 6demenin birgok ¢esidi vardir. En yaygin olanlari

ise sunlardir:"®

e Lojman, yakit yardimi, hastalik izni,
o Calismiyor ise es yardimi,

e zinli gunlerde Ucret 6denmesi,

e Saglk sigortasi,

o Emeklilik planlari,

e Giyim yardimi, ulagsim yardimi,

e Cocuklar igin kres yardimi.

Dolayl édemelerin olumlu ve olumsuz sonuglari gdze garpmaktadir. Ornegin,
lojman hakkindan faydalanan isgéren bu durumdan memnun olsa da lojmandan
yararlanamayan isgorenler memnun olmayacaktir. Bu durumda isgdrenler daha adil
bir calisma ortami i¢in her igsgoren igin kira yardimi olmasini temenni edebilir. Kimi
kurumlarda bu haklarin tamamini yoneticilere verip sinirsiz bir hak sunulmaktadir.
Esas ihtiyag sahibi olan kisilere bu ayricaliklarin taninip taninmadigi netlik
kazanamamaktadir. Bu haklarin dagitimasi hususunda dikkatli davranilmasi
gerekilmektedir. Bu durumdan haktan yararlananlar fayda goérurken, diger isgorenler

haksizliga ugradigi dusincesine kapilabilmektedir.
2.4.6. Tatil ve izin Kullaniminda Adaletsizlik

Sanayi devriminden sonra kitlesel ve seri tretime gecilmistir. Bu devirde blyuk
isletmeler dogmaya baslamis ve is béliml uygulanmaya baslamistir. Gelisen sanayi
isguclne ihtiyac duymaya baslamis ve buna bagl olarak kirsal kesimden kente gog¢

baslamistir. Yeni toplum yapisinda lcretli galismak zorunda kalan is¢i sayisi artmaya

7 Ramazan Geylan, Personel Yénetimi, MET Yayinlari, Eskisehir, 1992, s. 265
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baslamistir ve ¢alisma kosullari agirlasmistir. Bu dénemde devletin ekonomik hayata
midahale etmemesi iscilerin aleyhine olmustur. issiz kalmaktan korkan bireyler

isverenlerin her tlrlli calisma kosulunu kabul etmeye baglamiglardir.®

Sanayi devriminde kabul géren dislnce c¢alisma stresinin artmasiyla tretimin
artmasi idi. Fakat bakildiginda bu Uretimin artmasina neden olmamistir. Aksine
calisma suresinin azaltilmasiyla verimlilik artisiyla tretim artisi saglanmistir. Yani
esas olan c¢ok gcalismak degil, verimli calismaktir. Bireyler sirrekli calisarak 6rglte
faydali olamazlar. Belirli zamanlarda bu ortamdan uzaklasip kendilerine vakit
ayirmalari, dinlenmeleri gerekmektedir. Bu uzaklasma durumu genel olarak izin

olarak tanimlanir.

Yilhk Gcretli iznin temel amaci, is¢inin sagliginin ve ig gucunin korunmasidir.
izin sonunda dinlenen isci bedenen ve ruhsal agidan yorgunlugunu atmis olmakla

beraber is glini korur ve yeniden verimli bir sekilde galisabilmektedir.8
4857 sayili is Kanunu’'na gore;

e “Isyerinde ise basladidi giinden itibaren, deneme siiresi de iginde olmak (izere,
en az bir yil galismis olan isgilere yillik licretli izin verilir.
o Yillik (icretli izin hakkindan vazgegilemez.
e Niteliklerinden étiirii bir yildan az siiren mevsimlik veya kampanya iglerinde
calisanlara bu kanunun yillik Ucretli izinlere iliskin hiikiimleri uygulanmaz.
e Iscilere verilecek yillik (icretli izin siiresi, hizmet siiresi;
= Bir yildan bes yila kadar (bes yil dahil) olanlara on dért giinden,
= Besg yildan fazla on beg yildan az olanlara yirmi giinden,
= On bes yil (dahil) ve daha fazla olanlara yirmi alti giinden, az olamaz.
(Ek ciimle: 10.9.2014-6552/5 Md.) Yer alti islerinde ¢alisan isgilerin yillik
tcretli izin sdreleri d6érder giin arttirilarak uygulanir. Ancak on sekiz ve
daha kliglk yastaki iscilerle elli ve daha yukari yastaki iscilere verilecek

yillik ticretli izin stiresi yirmi glinden az olamaz.”®?

Her isgdren icin yillik izin ve tatil yasalarla da belirlenmis bir hak olup, bu hakki

isin durumunu da g6z 6niinde bulundurarak kullanmak hem 6rgit icin hem de isgéren

80 Cahit Talas, Toplumsal Politika, imge Kitabevi, Ankara, 1995, .70

81 Murat Demircioglu ve Tankut Centel, i§ Hukuku, Beta, Istanbul, 2009, s.140

82 Mevzuati Gelistirme ve Yayin Genel Miidiirliigii Resmi internet Sayfasi, "4857 Sayil is Kanunu”,
Erisim Adresi: http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf , Erisim Tarihi: 05.12.2016
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icin sarttir. Kurum yoneticileri ¢esitli nedenlerle izne ayrilmak istemeyen isgileri buna
tesvik etmekle yikimlidir. isgérenlerin rehabilitasyonu igin ¢alistigi ortamdan belirli
bir slre uzaklagmasi gerekmektedir. Bireyler istedikleri zaman izne ¢gikamayacaklarini
dusundugunde veyahut izne cikacakken engellendiginde orgute olan baghliklar
zedelenmektedir. MUmkin oldugunca igverenler ve isgiler bu noktada birbirine
yardimci olmalidir. Hem 6rgit icin hem de isgdren igin daha verimli ¢alisma ortami

saglanmasi agisindan bu kurallara uyulmasi gerekmektedir.
2.4.7. Odiil ve Cezalarin Verilmesinde Adaletsizlik

Odiil en genel anlamiyla; “isgérene gdrevini beklenenden iyi yaptiginda verilen
Ozendiriciler ve bu davranisin onda yerlesmesini saglayan pekistiriciler” olarak

tanimlanir.8®

Odul maddi veya manevi olabilir. Burada amag istenen davranigin tekrarini

saglamaktir. Odll vererek calisanlarin ise 6zendiriimesi saglanmis olur.

Odiiller érgitte verilen degerin gériniir ifadeleridir. Bir organizasyonda verilen
deger ona verilen édille élgulir. Calisanlar édullendirildigi takdirde daha azimli galisir.
Yani &dul sistemi motivasyonu artirir. Odiliin isgérende etkili olabilmesi igin

zamaninda, konuya 6zgii ve performansa dayali olmasi gerekmektedir.®*

Odiillendirme sistemleri planlanirken dikkat edilmesi gereken bir takim hususlar

vardir. Bunlar; &

e Olgiilebilenin ddiillendirilmesi: Odiillendirilecek davranis élgiilebilir olmali
ve degerlendirme kosullarinin belirlenmis olmasi gerekir. Odillendirme
kriterleri net bir gekilde belirlenmeli, &6lgme sistemi de ona goére
olusturulmalidir.

o Odiillendirmenin uygulanabilir olmasi: Uygulanamayan édiillerin pekistirici
etkisi olmayacag! igin, uygulanabilir 6duller secilmelidir.

e Tum calisanlarin odillendirilebilir olmasi: Caligsanlarin 6dil dagitimi

konusunda adaletsizlik oldugunu dustunmesi, 6dul kazanma ugrasini yersiz

83 M.Cevat Yildirim, "ilkégretim Okulu Ogretmen ve Yéneticilerin Ogretmenlerin Oddillendiriimesine ligkin
Gorugleri”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi, 2008, ss.663-690, s.666 , Erisim Adresi:
http://dergipark.ulakbim.gov.tr/kuey/article/download/5000050610/5000047858 , Erisim Tarihi:6.12.2016
84 Umit Can, Calisan Basarisinin Artirlmasinda Performans Olgme Degerlendirme ve Odiillendirme
Sistemi: Given Timleri Uzerine Bir inceleme |, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Dokuz Eyliil Universitesi,
izmir,2010, .47 , ( Yayimlanmamuis Yiiksek Lisans Tezi)

85 [smet Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2004, s.428
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kilar. Tim calisanlar degerlendirmeye alinip, hepsi i¢gin ayni gidilenme
saglanmalidir.

o Odiillerin gériilebilir olmasi: Odiillerin pekistire¢” gérevi goérebilmesi igin,
diger caliganlar tarafindan da gorulebilir olmasi gerekir.

o Odiillerin performansa bagh olmasi: isgoren Ustiin performansi icin
ddullendiriimelidir, géstermedigi takdirde édullendiriimemesi gerekir. Iyi édil
performansin devamhligini saglamak icin bir aractir.

e Odiillerin zamaninda verilmesi: Geciken ddiiller deger kaybeder. Odiiller,
gec verilirse etkili bir ydontem olmaktan uzaklasir.

o Odiillerin geri alinabilir olmasi: Geri alinabilen ddiiller yéneticiye esneklik
saglar. Bu durum, édilin istenmeyen sonu¢ dogurmasi durumunda, olumsuz
sonucun giderilebilmesi i¢in gereklidir.

o Odiillerin kisileri gelistirici olmasi: Odiiller bireylere manevi doyum
saglamaktadir. Bireyler kendilerini gergeklestirdikleri icin bu doyuma

ulasmaktadir.

isgdrenler yaptiklari is karsiliginda genel olarak su édiilleri beklemektedir: &

e Bilgi

e Glg¢

e Bagimsizlik
e Basari

e Taninma

e Dostluk

e Sorumluluk

e Yaraticilik

e Guvenlik

e Kendini verme

e Adalet ve esitlik

e Gelisme

e Kendine deger verme
e Yeteneklerini zorlama

e Yardimseverlik

* Pekistireg: En genel manasiyla bir davranisin tekrarini saglamak igin yani sikligini saglamak amaciyla
organizmaya verilen uyaricidir. Bir baska ifade ile pekistireg, bir davranigi kuvvetlendiren uyaricilardir.
86 Donald H. Weiss , Yiiksek Verim Alma Stratejileri, Cev: Dogan Sahiner, Rota Yayinlari, istanbul,
1993, s.51-53
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e Para

e Eglence

Ceza, istenmeyen davranisin tekrarini engellemek icin yapilan negatif bir
tutumdur. Ceza ile bireyin hoslanmadigi bir davranisa maruz birakilmasi ya da

istenen bir davranisin ortamdan uzaklagtiriimasi saglanir.

isletmelerde cezalandirici sistemler kurallara uymayan bireyleri veyahut belirli
bir standartta ¢alismayan isgérenleri kapsar. Orgiit lyeleri cezaya maruz kalmamak

igin kurallara uymaktadir. isletmelerde karsimiza c¢ikan bir takim cezalar sunlardir:®

e Gegici olarak igle ilisigini kesme: Bu politika, iggorenleri bir gunden
baslamak kosuluyla gegici ve sureli olarak isten uzaklastirma politikasidir.

o Fiziksel disiplin cezalan: Fiziki olarak zarar vermeye yoneliktir.

o Para cezasi verme: Verilen maddi zararin tazmini veya kural disi hareketi
cezalandirma seklinde olabilmektedir.

o Duygusal disiplin cezalari: Kinama, uyari verme, grup disina itme, 6zur
diletme gibi duygusal cezalari kapsamaktadir.

e Yeniden yaptirma: Verilen gorevi eksik yapan veya hi¢ yapmayan isgérenlere
uygulanir.

o Pasif gorevlere getirme: Bu politikada aktif gbrev, yerini daha pasif bir
géreve birakmaktadir. Ornegin; tretim mudirliginden depo mudirligiine
getirilmek gibi.

« lIstifasini isteme: Hatali gériilen personelin istifasinin istenmesi durumudur.

e Zorla emekli etme: Emeklilik yasi gelen bireylere uygulanabilir. Ceza olup
olmadigi gérecelidir. Clnku isgbrenin tim tazminat haklari kalmaktadir.

e Riitbe indirme: isgorenin (st pozisyondan daha asagi pozisyonlara
kaydiriimasini ifade eder. Midurun sef yapilmasi gibi bir érnek verilebilir.

o Mistafi sayma: Bu yolla, ¢alisanlardan dnceden bir istifa dilekgesi alinir.
Calisanlar hata yaptidi takdirde bu istifa dilekgesi yururlige konur ve birey
istifa etmis sayilir.

o isine son verme: Bu yolla isgérenin tazminati ddenerek isine son verilir.

Oduillendirme sistemi glidiilenmeyi saglarken, cezalar daha ilkel bir disiplin sekli
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yéneticiler cezalandirmalari yaparken veya odilleri

verirken, adil oimalidirlar. isgérenlerde (istiin performans gdsterip, ddiil alamayacagi

87 \/olkan Akgit, Orgiitlerde Odiillendirme ve Cezalandirmanin Orgiit Calisanlarinin Performansina Etkisi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Pamukkale Universitesi, 2011, s.19 ( Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi)
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disiincesi egemen olur ise, gérevlerin ihmali s6z konusu olabilmektedir. is tatminini
saglayan kriterlerin basinda basarinin takdiri vardir. Fakat bunun adil olmasi
gerekmektedir. Yanhs kigiler &dullendirildiginde veyahut hak eden calisanlar

odullendiriimediginde kuruma olan glven sarsilacak, orgut kiltlr( zedelenecektir.
2.4.8. Performans Degerlendirmede Adaletsizlik

Performans bir isi yapan isgorenin, grubun ya da bir tesebblsiin amagladigi
hedefe yonelik nereye varabildigi, neyi sagladiginin nicel ve nitel olarak anlatimi
olarak tanimlanir. isgorenlerin performansini belirleyen baslica degiskenler, ise
duyulan ilgi, kabiliyet, isin gelisme ve ilerleme imkanlari, hedefler, basarinin

odullendirilmesi, basarisizligin cezalandiriimasi vb. dir.8

Rekabetin en 6nemli unsuru insandir. Bu unsuru en dogru sekilde
ybnlendirebilmek igin bir takim uygulamalar yapilmaktadir. insan kaynaklari
yobnetiminde insan glclni daha etkili kullanabilmek igin performans degderlendirmeleri
yapilmaktadir. isgérenlerin bireysel performansi kurum performansina yansiyacak ve
finansal agidan da fayda saglayacaktir. Her kurumda uygulamalarda farkllik gézlense
de performans degerleme de amag isgdrenlerin performansini artirmak ve
gelistirmektir. Genel olarak isgdrenler performans dederlendirme sistemlerinden
memnun degildirler. Bir performans degerlendirme ydntemindeki en temel unsur
bireylerin memnuniyetidir. Yapilan degerlendirmeler sonucu birey memnunsa bu

sonuglari dikkate almakta, geri bildirim ancak bu sekilde etkili olmaktadir.®®

Calisanlarin performans degerlendirme sisteminden duydugu memnuniyeti

etkileyen degiskenler sunlardir;

88 Edip Oriicli ve Aysun Kanbur, “ Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon Faktérlerinin Calisanlarin Performans
Ve Verimliligine Etkilerini incelemeye Yénelik Ampirik Bir Calisma: Hizmet Ve Endiistri Isletmesi Ornegi”,
Celal Bayar Universitesi IBBF Yénetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt 15, sayi 1, ss.85-97, s.88

89Ahmet Ferda Cakmak ve Ismail Hakki Biger, “ Performans degerleme sisteminden duyulan
memnuniyeti etkileyen unsurlar”, iTu Dergisi/b, Cilt:3, Sayi:1, ss.3-16, s.5, Erisim Adresi:
http://itudergi.itu.edu.tr/index.php/itudergisi_b/article/view/1081 ,Erisim tarihi: 07.12.2016
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Tablo 4: Performans Degerleme Sisteminden Duyulan Memnuniyet Ve Etkileyen

Degiskenler®

YAPI TANIMLAMA

Memnuniyet Calisanlarin mevcut degerleme sisteminden duydugu
memnuniyet

Etkinlik Mevcut degerleme sisteminin organizasyona ne d&lgude

yararl olduguna dair ¢alisan algisi

Adalet Calisanlarin degerleme sistemini ne kadar adil gérdukleri

Sistem Bilgisi Calisanlarin degerleme sistemini ne kadar anladiklarina
dair inanglari

Etkili Uygulama Mevcut degerleme sisteminin etkili bir sekilde uygulanip

uygulanmadigina dair inanglar

Tabloda da 6zetlendigi Uzere, bir performans degerlendirme sisteminin en
onemli 6gelerinden birisi adaletin nasil algilandigidir. Bir degerlendirme sistemi adil
degilse, amacina ulasmasi séz konusu degildir. isgorenlerin verimliligini artirmaya
yonelik yapilan performans degerlemelerinin basarili olabilmesi igin isgérenlerin bu

degerlendirmeden memnun olmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirmede dort adalet tiiriinden s6z edilmektedir.®*

“Organizasyonun ortaya koydugu degerlendirme sureci ile ilgili olan sistem
islemsel adaleti”

e “Degerlendiricinin uyguladigi suregle ilgili olan degerlendirici iglemsel adaleti
¢ “Degerlendirme sureci boyunca kisiler arasindaki iletisim ile ilgili olan etkilegim
adaleti

e “Performans notunun ne kadar adil oldugu ile ilgili olan dagitim adaleti”

% Ahmet Ferda Cakmak ve Ismail Hakki Biger, “ Performans Degerleme Sisteminden Duyulan
Memnuniyeti Etkileyen Unsurlar”, iITU  Dergisi/b, Cilt:3, Sayi:1, ss.3-16, s.6,
http://itudergi.itu.edu.tr/index.php/itudergisi_b/article/view/1081 ,Erisim Tarihi: 07.12.2016

9 Unler ve Giirel, a.g.e., s.131
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Adaletin her boyutunun es zamanli olarak islemesiyle tam anlamiyla bir adalet
algisi olugsmaktadir. TUm bilesenler dogru algilandidi takdirde adil bir degerlendirme

sisteminden bahsetmek mimkuindur.

2.5. ORGUTSEL ADALETIN iS TATMINIYLE iLiSKiSi

is tatmini 6rglitsel arastirmalarda en gok ele alinan konulardan biri olup adalet
algilari ile iligkilidir. Yapilan arastirmalar 6rgltsel adalet anlayisi olmadiginda is
tatmininde de dusus yasandigini gostermektedir. Benzer sekilde adalet anlayisi
olmadi§! takdirde ise is tatmininde diisiis gozlenmektedir. is tatmini sonuclarini
arastiran ¢alismalar, is tatmininin artmasi igin gereken yollari ararken adalet algisinin

is tatmini konusundaki etkisini agikga ortaya koymustur.®?

Adalete iligkin kaygi bazi zamanlarda degisiklik gdstermektedir. Adalet her
isgoren igin bir digerinin verdigi 6nem derecesinde olmayabilir. Bunun sebebi genel
olarak badli olduklari gruplarin kilttrel degerleridir. Bireylerin yaslari, egitim dizeyleri,
yaslari gibi demografik 6zellikler de drgutsel adalet algisini etkilemektedir, buna bagl

olarak da her grubun bekledigi is tatmin diizeyi degiskenlik gostermektedir.%

Yapilan aragtirmalar 6rgltsel adalet algisinin problem ¢ozme yetisini etkiledigini
ortaya cikarmigtir. Bu arastirmalar ayni zamanda kaynaklarin ve ddullerin dagitimiyla
alakali olan dagitim adaletinin problem ¢6zme tzerindeki etkilerini ortaya koymustur.
Bu noktada acida ¢ikan adaletsizlikler isgorenlerin is tatminini azaltmakta ve problem
¢bzme gayreti azalmaktadir. Orgiitsel adalet igin beslenen pozitif duygular ise stresli

durumlarda dahi basari getirmektedir.%

Calisanlar icin is tatmini algisinin yulkselten temel etmen, 6rgltsel adalettir.
Yénetimin temel amaci 6rgitsel adalet olmalidir. Orgiitsel adaletin oldugu

isletmelerde isgorenler isletmeye daha yliksek bir baglilik hissi gelistirmektedir.®®

92 Atilla Yelboga, “Orgiitsel Adalet ile is Doyumu iligkisi: Ampirik Bir Calisma”, Ege Akademik Bakis
Dergisi, 2012, Cilt.12, Say1.2, ss.171-182, s.173 Erigim Adresi:
http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423876828.pdf ,Erisim Tarihi:08.12.2016

93 Atilla Yelbog@a, a.g.e , s.173

9 Fatih Cetin, Nejat Basim vd.,” Calisanlarin Problem Cézme Becerilerinde Orgiitsel Adalet Algisi ve is
Tatminin Roli”, Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yénetim ve Ekonomi
Dergisi, 2011, Cilt.18, Sayi.1, ss.71-85, s.75

9 Belma Keklik ve Nurcan Coskun Us, “Orgiitsel Adalet Algilamalarinin is Tatminine Etkisi: Hastane
Caliganlari Uzerine Bir Aragtirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2013, C:18,Say!:2, ss.143-161, s.148
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UGUNCU BOLUM: iS TATMINI

3.1. IS TATMINi KAVRAMI, TARIHCESI VE GELIiSiMi

Kiresellesen diinyada yogun rekabet ortami, is gorenlerin performanslarindan
en etkin bigcimde yararlanma egilimi gdstermektedir. Uretim ve hammadde anlaminda
glnimuiz sartlarinda neredeyse bitin kurumlar en (st dizey tekniklerden
yararlanmakta olup, farki emek faktériinden yaratabileceklerini anlamislardir. Emek
faktort ¢ok buyik bir 6nem kazanmis olup, is goérenlerin kurumlarina baghliklarini ve
calisma heveslerini en Ust dlizeyde tutmanin yollari aranmaktadir. Genel anlamda
bakilacak olursa hayatin farkli cevrelerinde Kisilerin yasadiklari hosnutluk ve
hosnutsuzluklar olarak bakilacagi gibi, sosyolojik ve psikolojik boyutlarda bireyin
kisisel haz ve gereksinimlerinin karsilanmasi durumudur. Orgitler acisindan
bakildiginda ise is gbrenlerin islerine iliskin bir disavurum diye kabaca tabir edilebilir.
Calisanlarin iglerine karsi hissettigi duygular ne kadar glglid olursa is tatmini de o
derece glglu olur. Glinimuzde sirketlerin varliklarini sirdirebilmeleri igin teknolojinin
takibinin yani sira insan faktorine de énem vermeleri gerekir. Calisanlarin yaptiklari
iste basarili olabilmeleri igin o isten zevk alip, hosnut kalmalari gerekmektedir.*®

is tatmini ayrica “bir bireyin énemli ihtiyaglarinin is ortaminda karsilaniyor
olmasI”, “is yasamindan beklentiler ile elde edilenler arasindaki fark” ya da “bir
¢alisanin iyi olma haline/mutluluguna sahip oldugu isin katkisi” gibi bazi dar
anlamlarda da kullaniimaktadir.®” 1958 yilindan beri is tatmini icin pek ¢ok arastirma
yapiimig, fakat net bir tanima ulagilamamistir. Edwin A. Locke bu konu ile ile ilgili
yapilan arastirmalarinin birgogunun yetersiz ve tekrar oldugundan bahsetmis, is
tatminini ¢alisanlarin iglerini ve islerindeki tecribeleri kendi i¢ dunyalarinda
degerlendirip, degerlendirme sonucu ortaya ¢ikan olumlu duygularin toplami olarak
tanimlamistir.%

is tatmini sUphesizdir ki devamlilik gerektiren bir kavramdir. Yoéneticilerin
calisanlarinin ig tatminlerini bir defaya mahsus olarak yukseltmesi, tekrarlanmadigi
surece basarili olmayacaktir. is tatmini sireklilik kazandigi zaman, birey gergekten

kendini ise verebilir ve isini sevebilir hale gelecektir. Clinku is tatmini insanlarin duygu

% Sezai Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini, Ozakan Matbaacilik, Ankara, 2007, s.67

97 John B. Miner, Industrial — Organizational Psychology, McGraw — Hill International, Editions
Psychology Series, New York,1992, p. 115

98 Edwin A. Locke, The Nature and Causes of Job Satisfaction, Publisher X, Chicago, 1976,p.1297 —
1349
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ve degerleri ile yakindan alakali oldugundan dolayi, degismesi ya da dalgalanmasi
en kolay kavramlardan biridir. Calisanlarin davraniglari ve ise bakis acilarinin
periyodik olarak olciilmesi ve dikkatlice izZlenmesi gerekir.®®

Keith Davis is tatminini, galisanlarin igslerinden duyduklari mutluluk ve mutsuzluk
olarak acgiklamamis ve is ile c¢alisani arasinda niteliksel ag¢idan uyum olmasi
gerektigini savunmustur. Calisanlarin isteklerini yaptiklari is karsilayabiliyor ise is

tatmininden bahsedilebilecegini 6ne strmistir.1%

is tatmininin tGi¢ 6nemli boyutu bulunmaktadir:°?

I. Is tatmini duygusal bir yanittir, bireyin isine karsi sergiledigi tutumdur.

Soyut bir kavramdir, sadece ifade edilebilir.

ll. Is tatmini bireyin maddi ve manevi olarak 6rgiitten beklentilerinin ne kadar

karsilandiginin gostergesidir.

lii. s tatmini birbirleriyle siki bir iliski icerisinde olan durumlari ele alir (iicret,

terfi imkanlari, ast — Gst iligkileri vb.)

isletmelerde is tatmininin disikligiine isaret eden gizli ya da acik belirtiler
vardir. is doyumsuzlugu olarak da adlandirilan is tatmini disikligiu genel olarak
disiplinsizlik, verimlilik disukligud, kurum igi huzursuzluklar ile hissedilebilir. Bu da
dolayl yoldan islerin yavaglamasina sebep olurken, hem birey agisindan hem de
isletme acisindan olumsuz sonuglar dogurur. Konsantrasyonun azalmasi durumu is
acisindan hata yapmaya yatkinhigini da beraberinde getirir.
is tatmini ile yakindan ilgili dért kavram bulunmaktadir. Bunlar; gtidilenme, isin
cekici gelmesi, igsle 6zdeslesme ve gonul gucuddr.
Gudulenme, Turk Dil Kurumu’nun yaptigi tanimda Kiginin, eyleminin yénund,
glcunl ve oncelik sirasini belirleyen i¢ ya da dig bir durticunun etkisi ile eyleme

gecmesi olarak tanimlanmigtir.1%2

% | event Simsek, “Is Tatmini”, Verimlilik Dergisi, M.P.M. Yayinlari, Ankara, 1995, No:2, s. 12

100 Keith Davis, Isletmede insan Davranigi, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi Yayini,Cev: Kemal
Tosun, istanbul, 1988, N0:199, s.96

101 Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, Orgiitsel Davranis, T.C. Anadolu Universitesi Acikdgretim Yayinlar,
Eskisehir, 2004, No: 782, s. 76-77

102 Turk  Dil Kurumu Resmi internet  Sayfasi, “Gudilenme”, Erisim  Adresi:
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&quid=TDK.GTS.584708085cd336.65
842449 | Erisim tarihi: 06.12.2016
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Kisinin ise olan arzu ve istegini artirarak o isi heyecan ve zevk ile yapabilmesini
saglamak olarak tanimlanabilir. isverenler calisanlarina isi yaparken giidilenmesini
saglayarak o kisiyi harekete gecirebilir ve isi yapmasi igin istek yaratabilirler.

isin isgorene gekici gelmesi, isgorenin isle ilgili bilgisi ve egitimi ile yakindan
alakalidir. Kendi zevkleri ve bilgisi dahilinde bir iste galisiyor ise o ise daha ilgili
olacaktir. isin cekiciligi hem maddi hem de psikolojik boyutlarda olabilir. Kisiye
verecedi doyum acisindan ekonomik yarar saglamal ve sosyal gldilere etki etmesi
gerekir. Bu gereksinimlerini mevcut isi ile doyuma ulastiran galisan, daha etkili ve
verimli galisacaktir.

Calisanlarin isiyle 6zdeslesmesi, isin cekici gelmesinden ziyade isinden
kopamayacak kadar baglanmasi sonucu olugsur. Doyuma ulasamasa bile isinden
kopamaz. Ozdeslesme, guiclii bir duygusal badi doguracagi icin kisiler ekonomik
yararlardan saglayacaklari doyumlari géz ardi edebilirler. Duygusal baglarin gugli
olmasi isi yaparken duyulan hazzi arttiracaktir.

Goniil guci, diger bir ifade ile moral, Tirk Dil Kurumu tanimina bir insanin
ruhsal gicl, manevi gug¢, maneviyat olarak gegcmektedir. Kurum igerisindeki tim
olumlu duygularin bir genellemesi olarak disiniilebilir.’%® is tatmini, ¢alisanlarin
moraline etki eden blyik bir etmendir.1%*

is tatmininin 6rgltsel faktorler ile kisisel faktorlerden nasil etkilendigini, hangi

nedenlerin is doyumuna ya da is doyumsuzluguna etki ettigi 6zetlenecek olunursa;

103T{rk Dil Kurumu Resmi Internet Sayfasi, “Génil  Giici”, Erisim  Adresi
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&quid=TDK.GTS.5847080d84a9¢e4.57
080851 ,Erisim Tarihi 06.12.2016

104 T{rk, a.g.e., s.71
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is tatmini kavrami genel olarak bakildiginda insan Kaynaklari Yénetimi ile
yakindan alakali oldugundan tarihgeleri de benzerdir. |. Dinya Savasi ve sonrasinda
insana yapilan yatirimlar hem insan Kaynaklar Yénetiminin hem de is Tatmininin
gelismesinde blUylk 6nem arz etmistir. Calisanlarin is cevrelerindeki fiziksel ve
duygusal faktorlerin, isletmelere ne denli etki ettigi anlasiimis ve bu faktdrlerin
iyilestiriimesi icin c¢esitli c¢alismalar yapilmistir. Elton Mayo’nun Hawthorne

arastirmalari ile baslayan sureg, 6zellikle 1. Dinya Savasi’'ndan sonra is gucinin

105 7eki Akinci, “Turizm Sektériinde isgéren Is Tatminini Etkileyen Faktérler: Bes Yildiz Konaklama
isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2002,ss.2-25, s.6
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disikligine ¢dzim bulunmasi amaciyla daha da hiz kazanmistir. is glciinde
verimliligin disik olmasi, bilim insanlarini bu konu Uzerinde arastirmaya yoneltmis ve
cesitli kuramlar ile ig tatmini ve verimliligin yukselmesini saglayacak ¢ozumler
uretmelerini saglamigtir.

1943’lerde Maslow ve sonrasinda onu takip eden Alderfer is tatminini kiginin
bireysel ihtiyaglarinin kargilanmasi ile ilgili oldugunu savunmustur. Maslow’a gore
hicbir zaman tam bir doyum s6z konusu olmayacaktir. insanoglunun yapisi geregi her
zaman bir kademe daha fazlasini isteyecegini beliten Maslow, “ihtiyaclar
Hiyearsisi’nde yer alan en alt basamaktan baslayip, isverenlerin ¢alisanlarina gtivenli
bir ortami saglamalari gerektigini savunmustur.

Gunumuze kadar surekli olarak kendini gelistiren insan kaynaklari yonetimine
baglh olarak is tatmini de kendini yenilemistir. insanlarin ihtiyaclar ve istekleri zaman
icinde degisebilecegi gibi, bu ihtiyaglarin ve isteklerin karsilanma vyollari da
degisecektir. Bu ylzden isletmeler is tatminini bir sire¢ olarak gérmeli ve belirli
araliklarla bu sureci iyi takip etmelidir. Bir isletmede c¢alisanlarin is tatmininin bir
defaya mahsus ylkseltimesi, o isletmenin sirekli olarak basarili bir is tatmini
anlayisina sahip oldugunu gdéstermez. Bu ylzden isletmeler ve yoneticiler is tatminine
etki eden faktorleri iyi analiz etmek zorundadirlar.

Ayse Can Baysal'a gore is tatmininin gelismesinde 4 unsur etkili olmustur;1°®

e Toplumsal Gelisme ve Bilinglenme: Toplumlarin ekonomik gelismelerine ek
olarak insanlarin ihtiyaglari da gelisimlerine goére farklihk gdstermistir. Egitim
seviyesi yukseldikge beklentiler de yiukselmistir.

o Toplumsal gelisime bagli olarak 6rgutsel gelisme ve 6rgit yapisinin geligsimi de
s6z konusudur. Isletmelerde mevcut islerin boyutlari degismeye baslamistir.
Fiziksel is guiciinden ziyade akil glici 6n plana gikmaya baglamistir. Performansi
iyilestirme istegi ile baglayan bu kavram, sonradan sosyal sorumluluk halini
almistir.

o Amerika Birlesik Devletlerinde 1930'larda sendikaciiyin 6nem kazanmasi,
glglu sendikalarin faaliyete gegmesi ve 1937'de Wagner isci - igveren iligkileri
yasasinin yururlige girmesi ile birlikte, toplu is s6zlesmeleri ve pazarliklarin hukuki
bir gecerlilik kazanmasi, Ulkede is tatminine olan ilgiyi arttirmigtir.

« Isletmelerde kurumsal degisim uygulama ihtiyaci ve yeniliklere agik olmak, is

tatminine gereken énemin verilmesini saglamistir.

106 Ayse Can Baysal : "isletmelerde Is Tatminini Olgmede Kullanilan Psiko-teknik Yéntemler", Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, Istanbul, 1997,C:16, S: 2, s. 30
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1.2.  i$ TATMININI ETKILEYEN UNSURLAR

isletmelerde is tatminin yiikseltilebilmesi igin gesitli unsurlara dikkat edilmelidir.
Is doyumuna etki eden orgitsel faktérler olabilecegi gibi kisisel faktérler de etkili
olabilmektedir. isletme iginden veya disindan olusabilecek etkiler, ayri ayri
degerlendirilerek ¢dézime ulastirimaya calismalidir. Buna gére is doyumuna etki
edecek belirli baslklarin Gzerinde durulmasinda fayda vardir. Bu basliklar
incelendiginde glinimulze kadar yazarlar ve arastirmacilar, is doyumuna etki eden

faktorler Uzerinde farkli gorisler ortaya koymuslardir.

Herzberg, Maurner, Peterson ve Capwell kisilerin demografik 6zelliklerine
dikkat etmiglerdir. Bu arastirmacilara goére ¢alisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim durumu
is doyumuna ulagsmada énemli birer etkendir. McDonald ve Gunderson, is doyumuna

ulasmada hizmet yilinin ve lcretin gok 6nemli oldugunu vurgulamistir.1°’

Witt ve Nye ise adil bir calisma kosulunun is tatminini dogrudan etkiledigini
savunmustur. Witt ve Nye adil olmanin is tatminine etkisini arastirmak icin bir calisma
yapmislar ve is yasaminda kadinlar ve erkekler arasinda uygulamadaki farkliliklar
incelemiglerdir. Sonugta hem kadin hem de erkeklerin is doyumuna ulasmada terfi ve

lcret sistemindeki esitlige 6nem verdikleri sonucuna ulagmislardir.1%®

D.P. Schultz ve S.E. Schultz is doyumuna iligkin faktorler ile ilgili daha genig
bir acgiklama getirmistir. Schultz ve Schultz’a gére “Calisanlar is ortaminin bir
yoniinden memnun iken diger yénlerinden memnun olmayabilir.” Ornek olarak
calisanlar yaptiklari iglerin bitiin sartlarindan memnun olmayabilirler. islerinin bir
yonunl severken, diger yonunli sevmeyebilirler. Bunu etkileyen faktorler ise genel
olarak yas, saglik durumu, duygusal durum, aile yasantisi ve sosyal yasamlarinda

yasadiklarindan ortaya gikan etkilerdir.1®

Calisanlarin isletmelerden ve kendi islerinden beklentileri, kendi karakteri ile
dogrudan orantilidir. Kendi i¢ diinyasinda yaptigi muhakemeler sonucunda ortaya
¢ikan tutumlar bizlere is tatmininin ne kadar gergeklestigini verir. Calisanin kisiliginin

yani sira ekonomik ve sosyal faktérler de 6nemli etkenler arasinda sayilabilir.

107 Blair W. Mcdonald and Eric K. Gunderson, “Correlates of job satisfaction in naval environments”,
Journal of Applied Psychology, Vol 59(3), 1974, p. 371-373, Erisim Adresi:
http://dx.doi.org/10.1037/h0036774 , Erigim Tarihi:13.12.2016

108 Tiirk, a.g.e., s.74

109 puane P.Schultz and Sydney Ellen Schultz, Psychology and industry today: An introduction to
industrial and organizational psychology, Macmillan Publishing Co, New York, 4th Ed.1986, p.334
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1.2.1. lgin Niteligi

isin niteliksel dzellikleri, gelismeye agik olup olmamasi ve en énemlisi is goérenin
kisisel yeteneklerini bu iste kullanmaya elverisli olmasi ¢ok 6nemlidir. is géreni
yaraticiiga ve sorumluluk almaya tesvik eden unsurlar, igin niteliginin temelini
olusturur.*® Ornek verilecek olursa galisanin yeteneklerini zorlayan ve yeteneklerini
kullandirmaya yonelik nitelikteki bir is, galisanin kendini gdstermesine ve yeteneklerini
ortaya ¢ikarmasina sebep olacaktir. Calisan da basarma duygusuna haiz olup, azim
ve istekle calisacaktir. Bu olayin tam tersine bakilacak olunursa, kisinin bilgisinin ve
yeteneginin olmadigi bir konuda ¢alisma yapilmasi istenirse o kisi basarisizlikta isin
kendisini suglayacaktir. Basarisizlik duygusu ile mutsuz olacaktir. insanlarin ise bakis
acllari, beklentileri ve ise karsi gosterdikleri dnem derecesi, isin niteligi ile paralellik
gostermediginde o kisinin sahip oldugu mesledi zevkle yapmasi beklenemez ve is

tatmininin saglanmasi olanaksizdir.
Hackman ve Oldham isin 5 temel karakteristiginden s6z etmistir. Bunlar;**

e Otonomi: Yunanca dilinden gelen "auto" ( 6z, kendi kendine) ve "nomos" (
kural, yasa) kelimelerinin birlesimi sonucu olugsan otonomi s6zcugu, kisinin
kendisinin farkinda olmasi ve kendisi yonetebilmesi anlamina gelir. Kendi
adina karar verme 6zgurlugu olarak da adlandirilabilir. Kigilerin yaptiklari igin
sorumlulugunu dzerine alabilmesi, isi sahiplenmesinde etkili olacaktir. Bu da

tatmin dlUzeyini arttirir.

e Gorev Kimligi: Galisanin isi ne kadar benimsedigi ve isi sonuna kadar takip
edip etmedigi ile dl¢llen bir karakteristiktir. Dogrudan igin birey igin anlamina
etki eden bir dzelliktir. Gérev kimligi olgusu yuksek olan bir birey igin is daha

fazla anlam ifade edecektir.

e Gorevin Onemi: Kisinin kendi is gevresi ve etki ettigi cevre tarafindan ne
kadar 6nemli goruldagu ile ilgili bir karakteristiktir. Calisanlarin kendini degerli
hissetmesi acisindan yaptiklari gérevin 6nemi, onlar i¢in bir geri bildirim

niteliginde olup, ne kadar yuksek ise o kadar basaril olacaklardir.

o Beceri Cesitliligi: S6z konusu olan ig icra edilirken ka¢ cesit faaliyet ya da

beceriye ihtiya¢ oldugunu gésteren bir 6zelliktir.

110 Elbeyi Pelit, [sgéren Giiglendirme ve Is Doyumu (Otel isletmelerinde Bir Uygulama), Gece
Kitaphdi Yayinevi, Ankara, 2015, s.62
11 Gzkalp ve Kirel, a.g.e., 5.269-270
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o Gorev Geri Bildirimi: Kisinin yaptigi is sonucu hakkinda bilgi sahibi olmasidir.
Calisanlar dogal olarak yaptiklari is ile ilgili isi ne kadar iyi yaptiklarina dair bilgi
almak isterler. Bu bilgiler hem kurumun icerisinden (astlar ve Ustler) hem de

hedef kitleden (musteriler) gelebilir.
1.2.2. Ucret

isletmelerde uygulanmakta olan ticret politikalari, ydneticiler ve insan kaynaklar
departmanlarinin baslica gorevlerinden biridir. Calisanlarin o isletmeye bagh
kalabilmesi ve surekli olarak ylUksek motivasyonlu calisabilmesinin baslica
etkenlerinden biri ticret ve maas yonetimidir. Ucret konusuna sadece maas agisindan
bakmak yeterli dedildir ve kapsamina odullendirme sistemleri ve stratejileri, maas
yonetimi ve kisinin ihtiyaclarinin giderilmesi de girmektedir. Calisma hayatinda Ucret
politikasini dogru ve istikrarli bir sekilde surdurebilmek igin is analizleri, is tanimlari, is
ve personel degerleme gibi isletme agisindan kriterler degerlendirilirken, isin zorlugu,

¢alisma sartlari, kisinin kidem durumu gibi faktorler de gézden kaciriimamalidir.

Genel olarak emegin karsiligi olarak tanimlanabilecek Ucret, ¢alisanlarin sosyal
hayatlarinda da ¢ok énemli bir yere sahiptir. Bireyin yagsam kalitesi cogunlukla aldigi

lcrete gore sekillendigi iin is tatmini agisindan dogrudan etkili bir unsurdur.!*?

Ucretin birey igin asil énemi kiginin kendisinin ve ailesinin ihtiyaclarini
karsilayabilme noktasindadir. Bireyin ihtiyacglarini saglamada her ne kadar iyi bir Gcret
politikasi izlense de, tek basina is tatminine ulasmada basarili olunamayabilir. Fakat
Ucret politikasinin yetersiz olmasi kisinin dogrudan is tatminsizligine yol acacaktir.
CUnkU kendisinin ve ailesinin temel ihtiyaglarini karsilama noktasinda ana etmen

ucrettir.

Adam Smith’'in The Wealth of Nations (1976) da ortaya attigi “iktisadi insan”
kavrami eldeki kaynaklari en ekonomik kullanan kigi igin yapilan bir tanimdir. Ayrica
kisilerin daima cikarlarini maksimize etmek igin ¢cabaladiklarini iddia eder. Baska bir
ifade ile insanlarin gudilenmesindeki temel faktorin kigisel ¢ikarlar oldugu gercegini
aciklamaktadir. iktisadi insan kavraminda paradan bagka her konuya ilgisiz olma
durumunun dogrulugu sorgulansa da oOzellikle Turkiye’de son yillarda yasanan
ekonomik krizler ve darbogazlar sonrasinda vatandaslarin alim gicu ve ekonomik

seviyelerinde go6zle go6rdalir bir disis olmasindan dolayr para kazanma, para

12 Erol Eren, “Tirkiye'de Biyiik Olgekli isletmelerde Uygulanan Ucret Ve Maas Yénetim Sistemi”,
Dogus Universitesi Dergisi, 2000, Cilt.1, Say!.2, ss.100-123. s.101, Erisim Adresi:
http://journal.dogus.edu.tr/index.php/duj/article/view/240 , Erisim Tarihi:13.12.2016
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biriktirme giidlist daha adir basmaktadir. insanlarin yiyecek, giyim, barinak gibi temel
ihtiyaclarinin karsilanmasi bakimindan Turkiye'deki durum g6z o6nine alinacak
olunursa, Ucret faktériiniin normalden daha etkili oldugu gézlemlenebilir. Para her ne

kadar ekonomik bir arag olsa da ayni zamanda psikolojik bir faktordir.113
1.2.3. s Yeri Calisma Sartlar

isletmelerde tim calisanlar dogal olarak oncelikle galisma sartlar olarak
adlandirilabilecek fiziki kosullara dikkat eder. Calisanlarin iginde bulundugu calisma
ortami ve aydinlatma, 1sitma ve sogutma, havalandirma, ses, guruiltt, temizlik gibi
fiziki kosullar is tatminini 6nemli derecede etkiler. Fiziki kosullarda c¢alisanlarin tatmin
olmasi, moral duzeyini ve isletmeyle butinlesmesini saglayacaktir. Bu ylzden bu tarz
fiziki kosullarda calisanlarin tempolarini olumlu sekilde etkileyecek diizenlemelere

gidilmesi gerekmektedir.

Calisma sartlarina fiziki kosullara arti olarak ¢alisma ortamini da ekleyebiliriz.
Dinlenme molalari, is yerine ulasim sartlari, ¢alisanlarin is yerlerinde ayni zamanda
sosyal gevreye de sahip olmasi, guivenlik anlayisi gibi faktorler de etkili olmaktadir.
Kisilerin is kosullarina etki etme firsatinin olmasi ve kendini glivende hissetmesi,
stressiz bir ¢alisma ortamina sahip olmalarina etki edecek, sosyal iligkilerini daha

rahat gelistirmelerini saglayacaktir.''®

Calisanlar birgok kez kaygi ve hayal kirikliklari gibi psikolojik sorunlarini galisma
sartlarina yansitmistir. Bu sorunlari ¢alisma kosullardan yakinarak gosterirler.
Bundan dolay! yoneticiler, bu yakinmalari sadece fiziki ¢alisma kosullarindan ibaret
gormemeli, iyi analiz ederek caligsanlarinin rahatsiz oldugu konulari irdelemelidir.**®
Gulnumuzde o6zellikle devlet dairelerinde yetersiz fiziki kosullar ve c¢alisma
temposunun dusikliginden dolay! blyuk bir ¢alisan kitlesi ¢alisma kosullarindan
memnun degildir. Yetersiz ¢alisma alanlari ve sosyal gevre, ¢alisanlari yeni arayiglara
itip, islerinden sogumalarina neden olmaktadir. C6zim ydntemi, is géren atamasinin
eldeki calisma kosullarina gére yapilmasi ve fazladan eleman almayarak atil kapasite

ve gereksiz yer isgalinden kaginmak olarak sunulabilir.

113 Numan Kurtulmus, "iki Farkli insan Modelinin Analizi: Ekonomik insan- Davranisci insan", fktisat
Fakiiltesi Mecmuasi, 1989, Cilt.47, Sayi.1-4, ss.167-188, s.168-169, Erisim Adresi: http://ist-
univ.dergipark.gov.tr/download/article-file/8467 , Erigim tarihi:14.12.2016

114 7eyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Alfa Basim Yayin Dagitim, Bursa, 1998,s.28
115 Bo Edvardsson ve Bengtove Gustavsson, "Quality in The Work Environment: A Prerequisite For
Success In New Service Development", Managing Service Quality: An International Journal,2003,
Vol. 13 Iss: 2, p.148 — 163

116 T{rk, a.g.e.,, .79
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Calisma kogullar bireyin orgut icindeki hayatina etki ettigi kadar sosyal
yasamina da etki eder. Yogun ve uzun mesai saatleri sonucunda kisi sosyal yagsamina
yeteri kadar zaman ayiramayacagi i¢in isi hakkinda sikayetci bir kigilige burtnr.
Mesai saatlerinin dengeli ve kisinin verdigi emegin karsihdini alacak sekilde
ayarlanmasi gerekmektedir. Ayrica ¢alisma saatleri i¢erisinde bireyden surekli olarak
galismasi beklenmemeli, kisa molalar vererek temposunu disirmeden calismasi

saglanmalidir.**’
1.2.4. Terfi Firsatlan

isletmelerde calisanlarin ézgiivenini ve motivasyonunu arttirmaya 6zendiren en
somut aracglardan biri de pozisyon degisikligidir. Kisinin bireysel basarilari sonucunda
bulundugu konumdan daha yuksek bir konuma terfi etmesi ¢ok gui¢li bir motivasyon
kaynagidir. Genel olarak isletmelerin calisan yapisi incelendiginde beklentilerin
temelinde terfi edilme ve yukselme oldugu gorulmektedir. Dolayisi ile ¢alisanin terfi
beklentisinin motive edici bir faktor oldugu, daha ylksek mevkileri hak ettigini
gostermek icin daha 6zverili galistigi sOylenebilir. Birey acgisindan bakildiginda ise kisi
her zaman kendine bir hedef koyar ve bu hedef dogrultusunda ilerler. Bu ylzden her

birey gelismek, daha 6nemli olmak, yiikselmek ve ilerlemek ister.*!8

Yikselme olanagi daha ¢ok maddi boyutlarda distnllse de kisinin sosyal
statislinU de yukselterek kisinin kendisini daha dnemli hissetmesini saglar. Kiginin

sosyal gevresinde olumlu etkiler yaratmasiyla dnemli bir motivasyon kaynag olur.**°

Yoneticilerin terfi ve terfi firsatlarini adil bir sekilde organize etmesi
gerekmektedir. Orgitlenme semasinin kigilerin yetenek ve basarilarina gére
yapilmasi ve hak eden calisanin terfi ettiriimesine dayali bir sistemin olusturulmasi
gerekmektedir. CUnki terfi sisteminin adaletsiz oldugu bir kurumda calisan ne
yaparsa yapsin terfi alamayacagini diisindigu igin umutsuziuga kapilir ve ¢alisma
istegini kaybeder. Terfiinin kendisi kadar beklentisi de son derece gugli bir
motivasyon kaynagi oldugundan dolayi yoneticiler terfi firsatlarini iyi degerlendirmeli

ve terfiye uygun personele bu hakki saglamalidir.

117 Oya Erdil, Halit Keskin vd., “Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme
Duygusu ile Is Tatmini Arasindaki lligkiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama”, Dogus Universitesi
Dergisi,2004, 5(1), ss.17-26, s.19

118 [lhami Findikgi, Insan Kaynaklari Yénetimi, Alfa Yayinevi, Istanbul, 1999, s.401

119 |prahim E. Basaran, Orgiitsel Davranis insanin Uretim Giicii, Gill Yayinevi, Ankara, 1991, s. 242
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1.2.5. Yas, Cinsiyet, Egitim Durumu

is tatminini calisanlarin bireysel 6zellikleri, beklentileri ve hayata bakis agilari
etkilemektedir. Bu ylzden hayata hangi noktadan baktiklari iyi analiz edilmelidir.
Kigsiden kisiye degisecedi gibi her yas ve cinsiyet grubunun da farkh beklentileri

olacagi kaginiimazdir.

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski, arastirmacilar iki farkli sonuca
ulastirmistir. Helin ve Smith’in yaptigi arastirmalar, Amerika Birlesik Devletleri’nde
kadinlarin is tatminlerinin erkeklere oranla daha dusuk oldugunu gostermistir. Bu
dusukligun nedenleri arastirildiginda, erkek egemen bir is toplumunda kadinlara
daha dusuk Ucret verildigi ve sorumluluk vermekten kaginildigi gozlemlenmistir.
Kadinlarin erkeklere gére daha vasifsiz islerde c¢alistiriimasi, cinsiyetgi bir is ayrimi
yapilmasi is tatminine dnemli derecede olumsuz etki etmistir. Bu problem daha ¢ok
arastinldiginda kadinlarin ve erkeklerin sosyal rollerindeki farkliliklar da etkili
olmustur. Kadinlarin annelik ve eslik rollerinin is hayatina engel tegkil edecegi

dusuncesi hakim olmustur.

Bu konuyla ilgili yapilan baska bir aragtirmada ise Ustteki anlatilanlarla tezat bir
sonug ortaya cikmistir. Amerika Birlesik Devletleri ve ingiltere’de yapilan bir
arastirmada erkeklere oranla daha kotu calisma sartlarinda calisan kadinlarin daha
yuksek bir ig tatminine sahip oldugu gérulmustir. Bu memnuniyetin nedenlerini
arastiran bilim insanlari, kadinlarin sosyal iliskilerine daha fazla 6nem verdiklerini,
uzun donemli planlar yapmadiklarini ve bu yuzden mesleki hedeflerinin sosyal

yasantilarina goére daha az 6nem tasidigini bulmuslardir.1?°

Calisanlarin yaslari ile is tatmini arasindaki iliskinin arastirilmasi sonucu birkag
farkl bulguya ulasiimistir. Herzberg, ¢calisanlarin yasi ile is tatmini arasinda U seklinde
bir degisim oldugundan bahseder. Caligma hayatina 20’li yaslarin basinda baglamis
bir birey, kendini ispatlama ve yukselme gabasinda oldugundan ig tatmini ylksek bir
seviyede olacaktir. 30’'lu yaslarda is tatmininin dismeye baslamakta fakat zaman
ilerledikge tekrardan yukseldigini gostermektedir. Fakat bu arastirma bir¢ok faktérin
g6z o6nune alinmadigi dusunulerek karsit teoriler ortaya atilmistir. Bu faktorler
arasinda kisinin sirekli ayni iste olup olmamasi, is yasamina ne zaman basladigi gibi

unsurlarin etkili oldugu savunulmustur.

120 H{iseyin Kantar, i§letmelerde Motivasyon, Kum Saati Yayinlari, istanbul, 2008, s.60
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Saleh ve Otis, Herzberg’e karsi ¢ikarak is tatmini ve yas arasinda dogrusal bir
iliski oldugundan s6z etmigtir. Tecribe faktéri ve buna badl olarak daha iyi is
cikartilmasi, galisanlarin performanslarinda olumlu etkiler saglamistir.*?* Bu gorise
gore yas arttik¢ca duygusal baglar glglenecek, is tatmini seviyesi de artacaktir. Saleh
ve Otis’in yaptigi bu arastirma daha kapsamli sekilde incelendiginde, ¢calisanlarin yasi
ile is tatmininin dogrusal bir sekilde hareket ettigi, fakat emeklilik stresi yaklastikca is
tatminlerinin didsmesi gibi bir sonu¢ ortaya cikmistir. Sonuglarina bakildiginda
calisanlarin emeklilik suresi yaklastikga sorumluluklarinin azalmasi ve kendini
degersiz, ise yaramaz hissetmesi, is tatmini dusukliginde o6nemli bir etmen

olmustur.t??

Calisanlarin bilgi birikimi, 6rgltsel beklentileri ve ¢alisma degerleri ile isin
sagladigi olanaklar arasinda bir denge saglanmalidir. Kigilerin egitim durumlarina
uygun iglerde calismalari gerekmektedir. Kendi egditimine gbére daha dusuk bir
mevkide ¢aligan bir Kisi, ayni egitime sahip diger kisilerle esit sartlara sahip olmadigini
dugunecek ve olumsuz bir sekilde etkilenecektir. Farkh bir goruse gore ¢ok fazla bilgi
birikimi gerektirmeyen bir iste ortaokul ya da lise mezunu bir ¢alisanin is tatmini
yuksek Olculirken, yiksekdgrenim gbérmis bir calisanda dusik olarak
gobzlenecektir.*?® Bunun nedeni kisinin kendine sectigi referans gruplarinin kosullari
ve kendi kogullarini kiyaslamasidir. Eger bu kiyaslama sonucunda kendi kazanimlari
ve basarimlari ile esitlik saglayamazsa is tatminsizligine yol agar. Ornek olarak
Universite ve Ustl egitim goren kisiler kendilerine referans grubu olarak yoneticilerini
secmekte, stati ve dcret bakimindan denklik saglayamadiklarindan dolay is

tatminsizligi yasarlar.

Turkiye’de son zamanlarda acilan Universitelerin fazlahgi ve gen¢ nufus
oraninin artmasi sonucunda c¢ok fazla Universite mezunu olmasina karsin is
olanaklarinda bir artma séz konusu olmadigi icin issizlik orani yikselmistir. igsiz
olanlara bakildiginda énemli bir ylzdeyi Universite mezunu issizlerin olugturdugu
gorilmektedir. Bu duruma c¢ok fazla etmen etki etmekte, fakat dzellikle ara eleman
eksikligi, is begenmeme, bilingsizlik gibi faktérler de blyik énem arz etmektedir. Ara

eleman yetistiriimedigi icin Universite mezunu c¢alisanlari ara eleman olarak ise

121 Cavide Uyargil, “is Tatmini ve Bireysel Ozellikler, Tiirkiye’de Ozel Sektérde Yapilmis Bir is Tatmini
Arastirmas!”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayini, 1988, s.22

122 Kantar, a.g.e.,, s.61

123 Merve Ozaydin ve Omer Ozdemir, “Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin is Tatmini Uzerindeki Etkileri:
Bir Kamu Bankasi Ornegi’, Isletme Arastirmalan Dergisi, ss.251-281,5.255, Erisim Adresi:
http://www.isarder.org/isardercom/2014vol6issuel/vol.6 _issue.l article016.full.text.pdf Erigsim Tarihi:
18.12.2016
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alinmakta ve slrecin sonunda Kisi isini sahiplenememektedir. Egitim sistemimiz ara
eleman ihtiyacina yonelik bir ¢ézum Uretmediginden dolay! yonetici aday: igsizler

toplulugu guin gectikge kalabaliklagsmaktadir.
1.2.6. isgérenin Kisiligi

Kigilik  kelimesinin  Latince ’'deki “persona” kavramindan geldigi
dusunudlmektedir. Eski Roma tiyatrolarinda oyuncular “persona” adini verdikleri
maskeleri takarak oynadiklari karakterlerin kisiliklerine birinmuslerdir. Bu sayede
temsil ettikleri kigilik Ozelliklerini sahneye yansitmaylr amaglamislardir. Kisilik
kavramina genel olarak bakilacak olursa bir kisiye 6zgu 6zelliklerin, manevi ve ruhsal
niteliklerin tamami olarak tanimlanabilir. Buna gore Kisilik, insanlarin tum ozelliklerini

kapsayan bir kavramdir.?*

Kisilik, insanlarin 6rgut icinde ya da disinda sergiledikleri davranislarin
kaynaginda yer almaktadir. Bir insanin kisiligi bebeklik ve ¢ocukluk ¢caginda sekillenir
ve genellikle davranis yapisinda degisme yasanmaz. Bu ylzden herhangi bir is igin
personel alimi yapildiginda, o personelin kisisel dzellikleri ile gelecektir. Kurumsal
acidan bakildiginda calisanlarin kisiligine midahale etmek imkansizdir. Bu yizden

personellerin ise alim surecinde kigilikler iyi analiz edilmelidir.

Beehr ve Newman’a gore is tatminini etkileyen fiziksel faktorlerin yani sira
(guralth, havalandirma, 1siklandirma, kalabalik vb.) bireysel faktorler de (sorumluluk,
is yuku, amirler arasi iligkiler, is arkadaslari arasindaki iligkiler) etkili olmaktadir. Fakat
fiziksel ve bireysel faktorler nedeniyle olusan is tatminsizligi, kisilik 6zellikleri ile
birlesince huzursuzluk, gerginlik, 6fke, depresyon gibi sonuglar olusabilmektedir.1?
Bu tarz sonuglarin da is yasamina yansimasi sonucunda verimlilik kaybi,
konsantrasyonda azalma, hataya yatkinlik ve is arkadaslari arasinda ¢atismalara yol

actigi distintlmektedir.1®

Birer kardiyolog olan Friedman ve Rosenman, yaptiklari arastirmalar

sonucunda koroner Kkalp hastaligi olan hastalarinda ortak baz davraniglar

124Nesrin Gékben Cetin ve Ertan Beceren, “Lider Kisilik: Gandhi”, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler EnstitlisU Dergisi, 2007,Sayi:5, ss.110-132, s.112 Erisim Adresi:
http://sbedergi.sdu.edu.tr/assets/uploads/sites/343/files/nesrin-gokben-cetinertan-beceren-
27022013.pdf , Erisim Tarihi: 18.12.2016

125 John E. Newman and Terry Beehr, Personel Psychology, Job Stress, Employee Health, And
Organizational Effectiveness: A Facet Analysis Model, And Literature Review, Blackwell
Publishing, New Jersey, 1978, p.665

126 paula Matrunola Is there a relationship between job satisfaction and absenteeism, Journal of
Advanced Nursing, 1996, 23(4), p. 827-834, s.830
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gbzlemlemiglerdir. “A tipi davranis 6zellikleri” olarak adlandirdiklari bireylerin genel
olarak surekli olarak zamana karsi yarisan, basariya ydnelimli insanlar olduklari
go6rulmustar. Hizh calisan, hizli hareket eden ve hizli konusan bu bireyler, ayni anda
birden fazla isi yapmaya calisirlar. Sabirsiz ve tahammdilsiz olduklarindan dolayi
konusanlarin s6zunu kesme egilimindedirler. Kontrolin kendilerinde olmasini isterler
ve kazandiklari paranin miktari ile basarilarini dlgerler. Nicel kavramlarla daha ¢ok

ilgilenen A tipi kisilikler rekabeti ve rekabetgci ortami severler.'?’

A tipi kisilige tezat olarak ise “B tipi davranis ozellikleri” sergileyen bireyler
bulunmaktadir. B tipi Kisilie sahip kisilerde daha az rekabetci bir yapi, uysal ve igine
kapanik bir durum s6z konusudur. B tipi kisilige sahip kigiler A tipine gére daha az
stres seviyesine sahiptir. Yapilan arastirmalarda kalp hastaliklari riskine yakalanma
orani ¢dzimlenmeye calisilirken ayni zamanda is tatmini acisindan da etkileri
arastirilmistir. Motowidlo’ya goére “A tipi kisilige sahip olan bireylerin bagari yénelimli
olduklari, ¢ok fazla sorumluluk yuklendikleri, olaylari genellikle normalden daha fazla
stresli olarak ele aldiklari, sik sik panik duygulari yasadiklari, dikkatlerini yaptiklari igse
odaklayamadiklari, kigilerarasi iligkilerde zaman zaman saldirgan tutumlar
sergileyebildikleri, bu 6zelliklerine bagh nedenlerden 6tirl bazen performanslarinin
distigd, bunun dogal sonucu olarak da is doyumlarinda azalmalarin oldugu
vurgulanmaktadir.” Stres ile is tatmini arasinda guglu ve ters yonla bir iliskinin oldugu
yapilan testlerde aciklanmig, stres arttikga is doyumunun azaldigi gézlemlenmigtir.
Bu sonugtan yola cikilarak B tipi davraniga sahip olan kigilerin daha az stres yasadigi

ve buna bagli olarak is tatminine daha kolay ulasacaklari disinlebilir.1?®

1.2.7. Takdir

Maslow’a goére insanlar yaptiklari iglerin baskalari tarafindan begenilmesi ve
Ovulmesi i¢in ugrastiklar edilimindedir. Calisma arkadaslarindan, yoneticilerinden,
¢alisanlarindan tasvip, hirmet ve ilgi gérmek isterler. Maslow, bireyin calisma
hayatinda itibar gérmesi ile kendine guveninin gelecedini ve memnuniyet duyacagini

belirtip, bunun da is tatminine olumlu etkiler saglayacagini savunmustur. Aksi

127 Aysegiil Durak Batigiin ve Nesrin H. Sahin, “ Is Stresi ve Saglik Psikolojisi Arastirmalari lgin Iki Olgek:
A-Tipi Kisilik ve is Doyumu”, Tiirk Psikiyatri Dergisi, 2006, ss.32-45, s.33

Erisim Adresi: http://www.turkpsikiyatri.com/C17S1/isStresi.pdf?ref=http://klipyeri.com Erisim Tarihi:
18.12.2016

128 Batigiin ve Sahin, a.g.e., .33

60


http://www.turkpsikiyatri.com/C17S1/isStresi.pdf?ref=http://klipyeri.com

durumda ise takdir veya itibar gérmeyen bir kimse, kendini degersiz hissedecek ve

yaptigi isin iyi olmadigini diisiiniip karamsar bir yapiya blriinecektir.1?®
Korman’a gore 3 gesit kendini takdir istegi bulunmaktadir;**°

e Kronik kendini takdir etme istegi (Chronic self esteem) : Bireyin kendi kisilik

yapisina baghdir. Her durumda bireyin kendisine olan ihtiyacini hissettirir.

o Gorevle, 6zel olarak iligkili olan kendine takdir ihtiyaci (Task spesific self esteem)
. Bireyin yaptigi ise karsi olan yeterliligini hissetmesi durumudur. Genel olarak

gecmisteki ayni ya da benzeri is tecribeleri ile kazanilmis duygulardir.

e Cevrenin etkisi ile olusmus kendini takdir ihtiyaci (Socially inflenced self esteem)
: Bireyin sosyal gevresinin etkisiyle dogan kendini takdir ihtiyacidir. Beklenti,

ihtiyaci dogurmaktadir.

Bu 3 cesit kendine deger verme ihtiyaci, kisinin kendine olan guveni ve sahip
oldugu isi yapma kabiliyeti ile dogrudan iligkilidir. Kisinin yaptigi is dolayisiyla takdir
edilmesi, yoneticiden higbir sey kaybettirmeyecegi gibi ¢alisan i¢in cok buyik 6neme
sahip olabilmektedir. insanin yapi agisindan maddiyata énem veriyor gibi gériinse de
manevi faktorlerin etkisi yadsinamaz. Kiguk bir takdir ile galisana maddiyatla
veremeyecegimiz is tatmini ve aidiyet duygusunu verebiliriz. igini iyi yapan bireylerin
takdir edilmeyi beklediklerini, bu faktérin gerceklesmemesi durumunda isteklerini

kaybedebileceklerini kurum yoneticileri iyi bilmelidir.
1.2.8. Denetim Bigimi

is tatminini olumlu ya da olumsuz etkileyen unsurlardan biri olarak denetim
bicimi de gosterilebilir. Denetimin siki olmasi ¢alisanlarin tGzerinde stres yarattigi gibi
agsiri derecede kontrol edilmek de caliganlarin bireysel esneklik paylarinin azalmasina
yol agmaktadir. Yonetici ve g¢alisan arasinda gergeklesecek denetimin boyutlari iyi

analiz edilmelidir.13!

Denetimin tanimi genel olarak Turkiye gibi denetim agisindan yoksun ulkelerde
olumsuz olarak algilanmaktadir. Calisanlar denetlenmekten hoslanmamaktadir.

Denetimin duzeltici, yardim edici ve yapici olmasindan ¢ok kusur arayici ve kiguk

129 T{irk, a.g.e., .79

130 Nursel Telman, Endiistride Gériilen Is Tatminsizli§i ve Bunun Yabancilagmayla Olan lliskisi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul Universitesi, Istanbul, 1988, s.109, ( Yayimlanmamis Doktora Tezi)

131 Kemal Ugiincii, “Iis Tatmini ve Motivasyon”, Fen Bilimleri Enstitiisti, Karadeniz Teknik Universitesi
Yayinlari, Trabzon, 2016, s.26, Erisim Adresi:
http://aves.ktu.edu.tr/ImageOfByte.aspx?Resim=8&SSNO=97&USER=4049 , Erisim Tarihi: 20.12.2016
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dusurtct bir tavir sergilendiginden dolayr c¢alisanlarda olumsuz bir yargi
olusturmaktadir. Bu ylzden bireyler daha ¢ok kurumsal ve profesyonel bir denetim

organi olan yerlerde galismayi tercih etmektedirler.!?

Son vyillarda yapilan kanun degisiklikleri ile zorunlu hale getirilen denetim,
sirketlerin devlete karsi olan sorumluluklarini yerine getirip getirmedigini
denetlemektedir. Denetimin ilk adimi olarak adlandirabilecegimiz bu basamak, zaman
icinde denetim organinin kurumlar icin ne kadar énemli oldugunu gdsterecektir.
Kurum ici yapilan denetimlerde ise yoneticiler birinci derecede denetleme hakkina
sahip olmali, fakat denetleyen yoneticiler igin de ayri bir bagimsiz kol olusturulmalidir.
CuUnki bu konuda son yillarda bilingsiz ydneticilerin galisanlarini denetlemek adi
altinda uyguladiklari kétu politikalar sonrasinda sayisiz “mobbing”™ skandallari ortaya
cikmigtir. Yoneticiler ¢alisanlarinin her saniyesini denetlemeye c¢alistiklarinda,
sonuglarin olumsuz ¢ikacagi aciktir. Calisan yoninden bakildiginda ise, birey yapisi
geregi siki denetlenmekten hoglanmaz fakat hi¢ denetlenmedigi takdirde ise
motivasyonunu kaybetmeye ve kaytarmaya baslar. Bu yiizden yoneticiler bu konuda
dikkatli davranarak vyapici elestirilerini ve duazeltmelerini olumlu bir sekilde

yansitmalidir.
1.2.9. Yonetime Katilma

Gelisen ekonomik ¢evrede isletmelerin ihtiyaglari kadar insanlarin da ihtiyaglar
degismektedir. Gunimuzde insan faktori gerek 06zel sektdérde gerek kamu
isletmelerinde basit bir galisan olmak yerine ¢alistiklari kurumun yonetimini bir parcasi
olma egilimindelerdir.1*® Calisanlar kendilerini ilgilendiren hususlarda yonetimin
alacag! kararlara katilip, duislncelerini ifade etmek istemektedir. isletmelerde
yonetime katilma konusu, farkh sekillerde incelenmesi gereken ekonomik ve
sosyolojik bir olgu olmasinin yani sira karar verme ve uygulama yetkisini ¢aliganlar

ile paylasma anlamina gelmektedir.13*

132 |prahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranis Insanin Uretim Giicii, Ankara Universitesi Egitim
Fakiltesi Yayinlari, Ankara, 1991, Yayin No:108, s. 112

* Mobbing: “isyerinde psikolojik taciz veya ingilizce sdylenis sekliyle, mobbing, ¢alisma yagaminin var
olusundan bu yana yasanan, ancak insan dogasinin gereginden o6tiri acida ¢ikarmaktan kaginilan,
adeta bilinmezden gelinen karmasik, ¢cok boyutlu ve ¢ok disiplinli bir konudur. Calisma yasaminda
mobbing kavrami, isyerinde bireylere Ustleri, esit diizeydeki ¢calisanlar veya astlar tarafindan sistematik
bicimde uygulanan her tiir kot muamele, tehdit, siddet, asagilama gibi davraniglari ifade eden anlamlar
icermektedir.” ( Pinar Tinaz, “isyerinde psikolojik taciz(Mobbing)’, Calisma ve Toplum Dergisi,2006,
$s.13-28, S. 13, Erigim adresi: http://www.ozanbatigun.com/wp-
includes/Documents/Mobbing,Prof.Dr.Pinar%20Tinaz.pdf , Erisim tarihi: 20.12.2016

133 Jeremy Minton, Hommes et Administrations, Gauthier — Villars Publishing, Paris, 1968, p.51

134 Erol Eren, ('5rgi1'tsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, 5. Baski, istanbul, s.14
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ingilizcede “Participation” olarak bilinen ifade Tiirkgede katihm ya da katilma
anlaminda kullaniimaktadir. Eren’e gore katilimcilik, ekonomik, yonetimsel ve politik
acidan farkli anlamlar icermektedir.*> Ekonomik anlamda katilim, bir isletmenin
¢alisanlarinin kar paylarindan katilim almasina ydnelik bir uygulamadir. Bu sekilde
yapilan uygulamalarda g¢alisanlara dnceden taahhlt edilen oranda sirket karindan
yararlanma hakki verilerek motivasyonlarini arttirmaya yonelik adimlar atiimigtir.
Politik anlamda katilim, 6zellikle kamu sektoriinde yonetime butlin vatandagslarin
dogrudan katilmasi anlamina gelmektedir. Yonetsel anlamda katilim ise verilecek
kararlarin hiyerarsik yapiya gore farkli seviyelerde olan calisanlarin, alinacak strateji
kararlara katiliminin saglandigi yonetim tartduar. Yonetime katilma hem c¢alisan hem
de kurum agcisindan olumlu etkilere sahiptir. Orgit icinde yénetimin yetki ve
sorumluluklarinin dizenlenmesi ve gu¢ dagihminin dengelenmesi anlamina geldigi
icin yoneticiler ve astlar arasinda farkli anlamlarda algilanabilir. Calisanlar acisindan
kararlara katilma hakki tanindigi igin kurumsal benlik kazanmalarinda olumlu bir
etkiye sahip olmaktadir. isletme ve yéneticiler agisindan bakildiginda ise calisanlarin
gercekci duslnceleri ile daha gercekci kararlar alinmakta ve yodnetimsel etkinlik

saglanmaktadir.**

3.3. IS TATMINi KURAMLARI VE GALISMALARI
3.3.1. Klasik Yaklagsim (Frederick W. Taylor)

Frederick W. Taylor tarafindan ilk defa |I. Diinya Savasi sirasinda ortaya atilan
klasik yonetim yaklagimi, is tatmini Uzerine yapilan ilk arastirmalara kaynak olmustur.
Klasik yonetim yaklagsiminda insanlarin sosyal bir varlik oldugu gercegi goz ardi
edilmis, sadece ekonomik kazanclarinin islerindeki verimliligi ve doyumu arttiracagi
belirtiimigtir. is analizi yapiimasi sirasinda tek degiskenin is tatminine dogrudan etki

eden Ucret sistemi oldugu UGzerinde durulmustur.t®’

1911 yilinda yayinlanan “Bilimsel Yénetimin ilkeleri” kitabinda Taylor, igveren
ile galisanlari arasinda bir anlasmazlik oldugunu ve bu anlagsmazligin temel nedeninin
isveren agisindan az maas vermek istemesi, ¢alisan agisindan ise fazla maas almak

istemesi ile aciklamigtir. Bu durumda refahi saglamak icin vurgulanmasi gereken

135Eren, a.g.e., s.15

136 [smail Bakan ve Tuba Biiyiikbese ,”Katilimci Karar Verme: Kararlara Katilim Konusunda Calisanlarin
Diisiincelerine Yonelik Bir Alan Calismasi”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2008, Cilt:13, Sayi:1, ss.29-56, .33

137 'F. W. Taylor, Expert in Efficiency, Dies, New York Times Newspaper, Erigsim Adresi:
http://www.nytimes.com/learning/general/onthisday/bday/0320.html, Erisim Tarihi: 20.12.2016
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noktanin hem calisanin hem de igverenin ortak ¢ikarlar dogrultusunda hareket etmesi

oldugunu agiklamistir.138

Bilimsel Ydénetimin ilkeleri kitabinda ayrica Taylor, isgilerin gergeklesen Sanayi
Devrimi sonrasinda is gucl ve emegin yerini makinelerin alacagindan korktuklarini,
kendilerinin isten cikarilacagini disundukleri igin is doyumsuzlugu yasadiklarindan
bahsetmistir. Burada isgilerin gézden kacirdigi ¢cok 6énemli bir nokta vardir. Sanayi
Devrimi sonrasinda seri Uretime gegcildikten sonra piyasadaki trin sayisi fazlalagsmis
ve bundan dolayi da Granlerin fiyati dismustur. Fiyatlarin dismesi de Urtine olan arzin
yukselmesini dogurarak Ureticilerin daha fazla Grin Uretebilmek igin daha fazla isgiyi
ise almasiyla devam etmistir. isciler bu arz talep iligkisini géremedikleri icin is
kaybetme korkusu ile isten kaytarmaya ve yavaslatmaya baslamiglardir. is tatmini
tanimindan da hatirlanacagi Uzere, insanlarin duygu ve degerlerinin kargilanarak hem
¢alisanin hem de isletmenin daha etkin ¢alismasi igin “Klasik Yaklasim” bu konuda

literatUrdeki ilk temelleri atmistir.
3.3.2. Neo-klasik Yaklagim (Hawthorne Arastirmalari)

insan kaynaklar yénetiminde deginilen Hawthorne arastirmalari, 1930’lu
yillarda is gorenlerin davraniglarini incelemeye baslamis ve énemli ¢iktilar sunarak
insan kaynaklarinin etkin kullanimina 6n ayak olmustur. Hawthorne arastirmalarinda
ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda, organizasyonlarinda éncelik olarak insan faktoru
ve insanlarin birbirleri ile olan iligkileri 6n plana ¢ikmis ve yodnetim sistemlerini

tamamen degistirmistir.

Elton Mayo, Fritz J. Roethlisberger ve Wiliam J. Dickson adli endustri
psikologlari tarafindan 1927 ile 1932 yillari arasinda, Hawthorne'da (ABD) bulunan
Western Electric Sirketi'nde yapilan ve grup dinamiklerinde "gézlenmenin” ve "birey
olarak algilanip, sayllmanin" énemine dikkati ¢eken UnlG bir calisma ile kesfedilen

grup psikolojisi kavramidir.t3

Elton Mayo ve arkadaglarinin yaptigi deneye kisaca bakacak olursak, Western
Electric  Sirket’nde i goérenlerin  ¢alisma  kosullarinin iyilestirildiginde
performanslarinin arttigi gézlemlenmistir. Kontrol grubu ve deney grubu olmak tzere
iki gruba ayrilan galisanlar, aydinlatmanin arttinldiginda daha yuksek duzeyde

calismaya bagslamiglardir. Deneyi yapan bilim insanlari bu sefer de aydinlatmayi

138 Frederick W. Taylor, Bilimsel Yénetimin Iikeleri, Cev. H.Bahadir Akin, Adres Yayinlari, Ankara,
2007, s.5
139 Karasar, a.g.e., s.107
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disurdigunde, calisma kosullarini kétulestirdiginde is tatmini ve verimliligin de
dusecegini beklerken, aksine artmaya devam ettidini gérmuslerdir. Bu durumu
arastiran yetkililer is gorenlerle birebir yaptiklari gérismeler sonucunda isgilerin
kendileriyle ilgilenilmesinden hosnut kaldiklari ve bu ylzden performanslarinda

herhangi bir disls yasanmadigi gercegiyle karsilasmislardir.

Arastirmacilar insanin klasik yaklasimda bahsedildigi Gzere sadece iyi maas ve
iyi calisma kosullarina degil, ayrica fark edilmeye, ilgi gosteriimeye ve iginde
bulunduklari organizasyonun bir pargasi olduklarina inandiriimaya da ihtiyag
duyduklarini ortaya cikarmislardir. Ust ydénetimin calisanlarina ilgi géstermesi ve
onlarin gabalarini fark etmesi, isgilerin daha verimli ve pozitif ¢galismalari agisindan

blylk bir etkiye sahip olmaya baglamigtir.14°

Hawthorne arastirmalari, istenilen verimlilik dizeyine ulagabilme dizeyinde
bireyi birey olarak gdrebilmenin ve onun énemsendigini hissettirebilmenin, fiziksel
calisma kosullari, ylksek tempo, dinlenme hatta Ucretlendirme kadar onemli

oldugunu gostermistir.14*

Hawthorne arastirmalari yonetim anlayisinda da farkliliklarin dogmasina sebep
olmustur. Uretim faktorlerinin sadece yonetim ve is glicline bagh olmadigi, ayni
zamanda iscilerin duygusal ve sosyal normlardan da bir o kadar etkilendigini
gOstermistir. Arastirmanin sonucunda insan faktorunun degeri vurgulanmig ve sonraki

arastirmalara temel olmustur.

Hawthorne arastirmalari, ekonomik degeri olmayan odullerin bile en az
ekonomik tesvikler kadar 6nemli oldugunu, arkadaglik, insan iligkileri gibi kavramlarin

is yasaminda 6nemli bir yer kapladigini géstermistir.14?
3.3.3. Douglas McGregor’un X ve Y Teorisi

1960 yilinda Douglas McGregor tarafindan “The Human Side of Enterprise”
dergisinde yayinlanan X ve Y Teorisi, genel hatlari ile iki farkli insan tipini almis ve
karsilastirmistir. McGregor temelde olumsuz davraniglar sergileyen yénetici davranis

tipine X, olumlu davranislar sergileyen yoénetici davranis tipine Y Teorisi adini

140 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yénetimi, Nobel Akademik Yayincilik, 30. Baski, Ankara, 2016,
S.X

141 G, Hicks Herbert and Gullet Cray, Organizasyonlar: Teori ve Davranis, Cev. Besim Baykal, iTU
isletme Enstitiisii Yayinlari, istanbul, 1981, s. 151

142 R, Mitchell TERREUCE and R. Larson Jr. JAMES, People In Organization An Introduction To
Organizational Behavior, Mc Graw Hill Book Company, Boston, 1993, p.59
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vermistir. Bunlardan X teorisi daha ¢ok klasik yaklasima yakin iken, Y teorisi ise neo-

klasik yaklasima daha uygun bir davranis seklini temsil eder.1#
X kuramina gore;**

e Calisanlar genel olarak ¢alismayi sevmezler ve mimkuin oldugunca isten
kagmayi ve kaytarmayi isterler,

e Yonetmekten gok yonetilme egilimindedirler ve sorumluluk almaktan
kacinirlar,

o Bencildirler, kendi istek ve ¢ikarlarini kurum ¢ikarlarindan énde gérurler. Bu
nedenle siki denetlenmeleri gerekmektedir.

o Yeniliklerden hoglanmazlar, direnir ve isyan ederler,

o Kurumsal sorunlarin ¢dzulmesinde katki saglamazlar ya da ¢ok az katki
sagdlarlar,

e Parlak bir zekaya sahip degildirler, kolayca kandirilabilirler.

Yoéneticilerin davraniglarini bu sekilde 6zetleyen McGregor, X kuramina gore
hareket eden yoneticileri en agir sekilde elestirmekten ¢ekinmemistir. X kuramina
gore kati ve ¢aliganlara s6z hakki tanimayan bir yapi, insanlari sadece isini yapan ve
karsiliginda ucret alan bir robota donusturecegini savunmustur. McGregor'a gore; X
kuraminin uygulanmasinda oncelikli olarak yoneticilerin galisanlarinin fizyolojik ve
glvenlik ihtiyaglarinin gideriimesine 6nem verdikleri, diger faktorlere 6nem
vermedikleri gérilmektedir Oysaki agikga gorulmustir ki insan sosyal bir varliktir ve

gudilenmesi icin pek ¢ok durumu g6z 6niinde bulundurdugu bilinmektedir.14®
Y kuramina gore;4®

e Calisanlara gore is dinlenme ve oyun gibi dogal bir eylemdir.

e Calisanlar iglerini ve is arkadaslarini severlerse 6rglte daha fazla baglanirlar.
Kendi dusuncelerini ve insiyatiflerini kullanarak érgite fayda saglamaya
caligirlar.

e Calisanlara gerekli ortam saglanir ise sadece sorumluluk almakla kalmayip
daha fazlasini Ustiine almak ister.

e Calisanlara 6zguven saglandigindan dolayi yaraticilik seviyeleri de yukselir.

143 Douglas McGregor, Human Side of Enterprise, McGraw-Hill Education, New York,1960, p.6-7,
Erisim Adresi: https://pdfs.semanticscholar.org/4b42/68a90095b05952af422bc6599289cc2cead9.pdf
Erisim tarihi: 21.12.2016

144 Eren, a.g.e,,s. 23-24

145 Richard M. Hodgets, Yénetim: Teori, Siire¢ ve Uygulama, Cev: Canan Cetin ve Esin Can Mutlu,
Der Yayinlari, istanbul, 1997, 5.299-300

146 Eren, a.g.e, s. 23-24
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Y kuramina gore yoneticilik dogal bir surectir. GUnumuzde birgok yonetici “Y”
teorisini daha dinamik ve isci sinifi igin daha uygun olduguna inanmaktadir. Clnku
calisanlari degerli hissettirdigi ve onlara sorumluluk verildigi icin kisiler aidiyet
duygusu hissedecek ve is tatmini artacaktir. Fakat Y teorisi de elestiriimektedir.
Calisan davraniglarina bakildiginda pek ¢ok kisi kendini gelistirme ve is tatmini igin Y
teorisini tercih ederken, bazi ¢alisanlar da sorumluluktan kaginirlar ve Ustlerinde gucli
bir otorite olmasini isterler. Genel olarak bakildiginda Maslow'un ihtiyaglar
hiyerarsisinde bulunan ilk iki basamak olan “fizyolojik ihtiyacglar” ve “guvenlik ihtiyaci”

”

X teorisini kapsar iken, “ait olma ve sevgi ihtiyaci”, “deger ihtiyaglar” ve “kendini
gerceklestirme ihtiyacl” Y teorisini kapsamaktadir. Calisanlarin karakterlerine ve

isteklerine gore beklentilerini kargilamak Gzere bu teoriler kullanilabilir.
3.3.4. Chris Argyris Galigmalari

Chris Argyis, yonetim faktériinde insan boyutunun énemini vurgulamistir. Bu
amacla yénetim alaninda “insanin Kisiligi ve Organizasyon (Personality and
Organization, 1957), Organizasyonel Davranisi Anlamak (Understanding
Organizational Behaviour, 1960), Bireyi ve Organizasyonu Butunlestirmek

(Intergrating the Individual and Organization, 1964) adli eserleri yayinlamigtir.14’

Argyris, “Olgunluk Teorisi” adl bir teori gelistirmistir.  Argyris insanin
bebekliginden olgunluk dizeyine kadar belirli agamalar ile gelisimini surdirdaginden
ve gelisimin surekli oldugundan bahseder. Bu gelisim surecinde insan davraniglarinda
su Ozellikler dikkat gekicidir:148

¢ Kisi, her seyi bagkalarindan beklemez. Kendisi de harekete gecebilir.

o Kisi bagkalarina tamamen bagiml degildir, kismi olarak bagimsiz hareket
eder.

¢ Kisi sinirl davraniglardan ¢ok yénli davraniglara gecer,

e lIse karsi ilgisi artar,

e Jimdiki zamanla ilgili olan davranis bigimi gecmis ve gelecege yonelik
tecriibe ve davranis bigcimlerine donusir

e Bireyin 0zguveni vardir, bagkalarini kendinden asagi gérmeye baslar,

¢ Kisi bilgisini ve yeteneklerini tanimaya ve kesfetmeye basglar.

147 Chris Argyris Calismalari Vikipedi, Erisim Adresi: https://en.wikipedia.org/wiki/Chris_Argyris , Erigim
Tarihi: 21.12.2016

148 John B. Milner, Organizational Behavior: Foundations, Theories and Analyses, Oxford University
Press, New York, 2002, p.567
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Kocgel'e gore “Argyris, geligtirdigi bu “olgunluk teorisi’ni organizasyonlara
uyarlamis ve organizasyonlardaki mevcut yonetim sistemine gore bireyin gelismesinin
(olgunlasmasinin) saglanabilecedini ve/veya engellenebilecegini belirtmistir.
Merkeziyetci ve hiyerarsik organizasyonlarda kisilerin bagkalarina bagimli ve pasif bir
durumda galismak zorunda kaldiklarini; buna kargin yatay ve adem-i merkeziyetci
organizasyonlarda kisilerin olgunlagma ve gelisme duzeylerinin daha hizli oldugunu
savunmustur. Argyris, yetki ve sorumluluk devrinin mevcut oldugu organizasyonlarda

bireylerin daha ylksek performans gostereceklerini ifade etmigtir.”24°

Argyris yaptigi calismalarda organizasyonlarda bazi 6nemli durumlarin
Uzerinde durulmasi gerektiginden bahseder;'*°

¢ Organizasyonlarda merkeziyetci bir sistem yerine yatay bir 6rgitlenme yapisi
olusturulmalidir.

e Bireylere daha fazla yetki ve sorumluluk verilmelidir.

o Bireylerin yukselme haklari sakli olmalidir. YUkselmelerini saglayan kriteler net

olmalidir.

Olgun olan ve olgun olmayan kisilerin 6zellikleri sekilde karsilastiriimistir;

Olgun Olmayan Kisilerin Ozellikleri Olgun Olan Kisilerin Ozellikleri
*Pasif ————| *Aktif

*Bagimlilik ———>| *Bagimsizlik

*Sinirh Davranms GOsterme —————)| *Degisik Davraniglar Gosterebilme
*Yiizeysel Ilgi ————>| *Derin Ilgi

*Kisa Donem Bakis Agisi ——————>| *Uzun Donem Bakis Agisi

*Astlik Durumu ————| *Ustliik Durumu

*Kendi Duyarliligindan ————| *Kendine Duyarli Olma
Yoksunluk

Sekil 6: Olgun Olmayan Kisilerin ve Olgun Kigilerin Ozellikleri*

149 Tamer Kocel, Isletme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, 16. Baski, istanbul, 2015, s. 280-283
150 Kogel, a.g.e, s.280-283
151 Kogel, a.g.e, s.280-283
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3.3.5. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli Galigmalari

Rensis Likert etkili ve etkili olmayan organizasyonlari asastirmis ve bu
organizasyonlar arasindaki yapisal ve davranigsal farkhliklari incelemigtir.
Yoneticilerin davranigsal farkhliklarina gore Sistem 1'den Sistem 4’e kadar
siniflandirma yapmigtir. istismarci ve otokratik ydnetim tarzindan (Sistem 1)

demoktratik yonetim tarzina (Sistem 4) gére davranis tarzlarini incelemistir.1%2

Sistem 1: istismarci - Otokratik yénetim tarzinda yonetici galiganlarinin ne
istedigi ile ilgilenmez ve ¢alisanlarina karsi glveni yoktur. Korkuya dayali ve tehditkar
bir yonetim tarzi benimsenmistir. Calisanlarina s6z hakki veriimez ya da nadiren
verilir, calisanlarin kararlara katilma orani gok disuktir. Calisanlarin sadece fizyolojik
ve guvenlik ihtiyaclari giderilmektedir. Ast- Ust arasindaki iliski yok denecek kadar
azdir ve korkuya dayalidir. Bu sistemde insanlarin normal ¢calisma saatlerinden daha
fazla galismasi beklenir, fakat karsiliginda ekstra prim ya da Ucret éddenmez.
Calisanlar tarafindan motivasyonu oldukga fazla diguren bir yonetim metodu olarak

bulunmaktadir.53

Sistem 2: Yardimsever otokratik yonetim tarzinda, yoneticiler ¢alisanlarina
guven duyar. Bu glvenin derecesine bakilacak olunursa bu guven bir beyin
hizmetkarina duydugu glven bigimindedir. Caligsanlarin motive edilme sirecinde hem
o6dul hem de ceza yontemleri kullanilmaktadir. Bu sistemde de yoneticiler kontroli ve
glcu kendi ellerinde bulundurur, fakat az da olsa astlarina verebilir. Sistem 2'de
yoneticiler kurumlarinin organizasyonel amaclarina ulasmasinda kendilerini daha
sorumlu hissederler, buna karsin ast pozisyonda c¢alisanlar igin sorumluluk seviyesi
¢ok azdir. Bu yonetim tarzinda ¢alisanlarin is tatmini az ile orta seviyelerde degisirken

yaraticilik seviyesi de orta seviyeden yukariya gikamamaktadir.*>

Sistem 3: Katilimci yénetim tarzinda, yoneticiler blyik oranda calisanlarina
glvenirler, fakat bu given tam degildir. Calisanlarin alt dizeylerde kararlar almasina
misaade edilir. iletisim astlardan (stlere dogrudur. Organizasyonel amaglara
ulasilmasinda etkili olan kararlar orta ve Ust diuzey yoneticilere dagitilarak goérev ve

sorumluluk dagilimi yapilir. Bdylece sorumluluk bilinci tim galigsanlara verilmis olunur.

152 Rensis Likert Vikipedi, Erisim Adresi: https://en.wikipedia.org/wiki/Likert's_management_systems ,
Erisim Tarihi:22.12.2016

153 Daniel P. Modaff, Jennifer Butler and others, Organizational Communication: Foundations,
Challenges and Misunderstandings, Glenview: Pearson Education, 2008, Pearson Education,
Glenview, p.59-62

154 Modaff, Butler and others, a.g.e., p.59-62
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is tatmini bu sistemde yiiksek olup, yonetime olan saygi ve iretilen Uriin ya da

hizmetin kalitesi de yiksek olur.1%®

Sistem 4: Demokratik yonetim tarzinda yoneticilerin c¢aliganlarina guveni
tamdir. Karar verme slreci tim organizasyonda sistemli bir sekilde dagimistir.
lletisim sadece astlardan Ustlere dogru degil, Ustlerden Ustlere ve Ustlerden astlara
seklinde de olabilmektedir. Calisanlara kurumun hedefleri dogrultusunda yaraticihigini
kullanma, amac¢ olusturma ve ydntem gelistirme imkanlari saglanmistir. Yaptiklari
isleri 6Gnemsemeleri icin genis yetki ve sorumluluklar verilmistir. Ast — st iliskisinden

ziyade arkadasca bir iliski s6z konusudur.

Sistem 1 daha ¢ok gdrev odakl ve otoriter bir tavir sergiler iken bu davranis
sistem 4’e gelene kadar degismekte ve daha katilimci, grup ¢alismasina énem veren
ve karsilikli guvene dayali bir yonetim tavrina donugmektedir. Likert'e gore kurumlar

sistem 4’e ne kadar yaklasirlar ise o kadar yuksek bir is tatmini ve verimlilik elde edilir.
3.3.6. Igerik Kuramlar
3.3.6.1. Gereksinimler Siradiizeni Kurami

Guduilenme kavrami 6zellikle 19. Ylzyilin sonlarindan ve 20. Ylzyilin bagindan
itibaren arastiriimaya baslanmistir. Gadulenmenin arastiriimasi sirasinda gudulerin
siniflandiriimasina galigiimistir. Yas, cinsiyet, egitim, egilimler, karakter gibi faktorler
incelenerek gudulenmeye etkileri arastiriimistir. Maslow yaptidi klinik deneylerde
edindigi gozlemlerinden yararlanarak insanlarin temel gereksinimlerinin neler
oldugunu saptamis ve siniflamigtir. Maslow’un kurami sadece isletmelerde is tatmini
ve motivasyonu aragtiran bir kuram degil, daha ¢ok bireyin tim hayatinda yaptigi
davraniglarla ilgilenen bir kuramdir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisine gore temel

gereksinimler 5 kademede siniflandiriimigtir.*%

1. Fizyolojik Gereksinimler: Aclik, susuzluk, cinsellik, dinlenme ve uyuma gibi
insanlarin yagamindaki temel ihtiyaclardir. Bu ihtiyaclarin gideriimemesi, kisinin tum
benligini ele gegirip ilkel bir sekilde davranmasina sebep olur. Ornek verilecek olursak
bir insan uzun sure ag ya da susuz kaldiginda, tek diglnecegdi sey yiyecek veya
icecek bir seyler bulmaktir. Calisma ya da verimli olma gibi faktérleri tamamen g6z

ardi eder. Bu gereksinim karsilanmadigi takdirde kisi saglkh bir sekilde yasayamaz.

155 Alj Balci, Orgiitsel Gelisme Kuram ve Uygulama, Pegem Akademi Yayinlari, 4. Baski, Ankara,
2014, s.185-186

156 Oguz Onaran, Galisma Yagaminda Kuramlari, Ankara Universite Siyasal Bilgiler Fakultesi Yayinlari
No:470 Seving Matbaasi, Ankara, 1981, s.11-17
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Bu yuzden fizyolojik gereksinimler kargilandiktan sonra diger gereksinimler ortaya

cikar.t%’

2. Guvenlik Gereksinimleri: Bu gereksinimler insanin kendini givende hissetmesi
icin olmasi gereken gereksinimlerdir. Maslow’a gore gulvenlik ihtiyaci daha ¢ok
cocuklarda gorulirken yetiskin bireyler icin bakilacak olundugunda emeklilik, is
garantisi, sigorta gibi faktorler sayilabilir. Fizyolojik ihtiyaclara gore glivenlik ihtiyaglari
da olmazsa olmaz faktérlerdir. Kisi kendini glivende hissetmedidi bir ortamda
calisamaz. Guvencesini sagladiktan sonra calismaya baslar, eger bulamaz ise bu
ihtiyacini zorunlu olarak gidermek durumunda oldugu igin farkl kurumlarda ya da
ortamlarda bu arayisi gergeklestirir. Glvenlik gereksinimleri gideriimedigi takdirde
kisinin benligine hakim olur ve saglikli disinmesini, hareket etmesini engeller.
Fizyolojik ve guvenlik gereksinimleri giderilmesi zorunlu, giderilmedigi takdirde kiginin

dinya gorusiind, karakterini, benligini belirleyecek unsurlardir.158

3. Ait Olma ve Sevgi Gereksinimleri: Bireyin toplumsal bir varlik oldugu gercegi
bilindiginden dolay! sosyal olarak da ihtiyaglari bulunmaktadir. Diger insanlarla bir
arada olmak, sevilmek ister. Aile ve gevresi tarafindan bir ortama ait oldugunu gérmek
ister. Maslow sevgiyi iki sekilde agiklamaktadir. Maslow’a gére “sevgi” dncelikli olarak
dusuk duzeyli bir ihtiyaci kargilamaya yoneliktir. Bu sevgi ihtiyaci karsilandiktan sonra
ortaya clkan baska bir sevgi kavrami daha vardir. Maslow bu sevgiyi "bir bakima
savunmanin olmadigi, yani kendiligindenlikle ictenligin, duristlugun arttigi" bir iligki
olarak tanimlamakta, "boyle bir iliskide dikkatli olmak, bir sey saklamak, etkide
bulunmaya calismak, gerginlik duymak, sézlerle eylemlerine dikkat etmek, bazi

seyleri bastirmak, ortmek gerekli degildir" demektedir.*>®

4. Sayginlik (esteem) gereksinimleri: Bu kurami kisaca iki alt bélime ayirabiliriz.

¢ insanin kendi kendine duydugu saygi: Kendini gliglii hissetme, basarili olma,
basariyi elde etme, olgunluk, kendine guvenme, bagimsizlik ve 6zgurluk gibi
ihtiyaclarin karsilanmasi sonucu olusan saygl,

¢ Baskalarinin kisiye duydugu saygi: Prestijli olma statl sahibi olma, kendini
onemli hissetme gibi kisinin ¢cevresinden bekledidi ihtiyacglarin kargilanmasi

sonucu olusan saygi.*°

157 Onaran, a.g.e, s.11-17

158 Abraham H. Maslow, A Theory of Human Motivation, Originally Published in Psychological Review
50,1943, p. 370-396

1%9 Onaran, a.g.e., s.11-17

160 Maslow teorisi Vikipedi, https://tr.wikipedia.org/wiki/Maslow_teorisi , Erigim Tarihi: 22.12.2016
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5. Kendini gergeklestirme gereksinimleri: Kisinin kendisinde gizli olan ihtiyaclarin

karsilanmasidir. Bu ihtiyacglar, yaraticilik, erdem, ahlak, dogallik, ve kisinin kendi

potansiyelini ortaya cikarmasi gibi i¢sel ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglara bakilacak

olundugunda aslinda insan kaynaklari yonetiminin amaglarinin bu sinifi gidermeye

yonelik oldugu anlasilabilir. insanlarin gergek potansiyellerinin ortaya gikariimasi,

onlarin gok daha verimli galismalarini saglayarak is tatminini ylkseltecektir.15!

Tablo 5: ihtiyaglarin Orgiitge Nasil Kargilanabilecegdi Orneklerit®?

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kurami

Kurumlarda Nasil Karsilanabilecegi

Ornekleri

Kendini gergeklestirme:

Kisinin yaratici yeteneklerinin

kullanabilmesi

Yaraticilik gerektiren cazip isler kisisel

gelisme ve yukselme olanaklari

Kendini gosterme(sayginlik):

Basari, taninma ve statl sahibi olma

Gdrevin adi ve sorumlulugu, yapilan
isin begenilerek évilmesi, yikselme,

statiiye uygun aylik, itibarli olanaklar

Sosyal ihtiyaglar(ait olma): Sevme, ait

olma, kimlik duygusu kazanma,

benimseme

Arkadasca iligkiler ortami, sosyal
faaliyetler (futbol, tavla, satrang

maglari, piknik, parti vb.)

Guvenlik ihtiyaci:

Tehlikelerden korunma, korku

duymama, guvenlik iginde olma

Sigorta ve emeklilik programlari, is

glvencesi, emin ve saglikl is kosullari

Fizyolojik ihtiyaglar:

Yasam ihtiyaclari (hava, su, yemek,

uyku, seks)

Ucret, yan ddeme, calisma kosullar

intiyaglar hiyerarsisinde asagidan yukariya dogru bakildiginda, bir kademedeki

ihtiyaglar belli bir oranda gideriimeden, diger kademeye gegilmesi pek mumkin

degildir. Motivasyon acgisindan dnce ilk kademelerdeki ihtiyaglar giderilmeli, daha

161 Maslow teorisi Vikipedi, a.g.e

162 Halil Can, Isletme ve Yénetim, Aslimlar Matbaasi, Ankara, 1984, s.240



sonra yukari seviyelere gikilmahdir. Ornegin fizyolojik intiyaglar karsilandiktan sonra
guvenlik ihtiyaci dogacaktir ve is tatmini ve motivasyon agisindan anlam

kazanacaktir.163
3.3.5.2. iki Etmenli Kuram

insanlarin motivasyonunu arttiran faktorlerin neler oldugu birgok arastirmaci
tarafindan arastirma konusu olmustur. Bu kapsamda insanlari ¢alismaya 6zendiren
faktorleri belirlemek ve motivasyonlarini sirekli olarak yiksek tutabilmek icin ¢esitli
kuramlar gelistirilmistir. Frederick Herzberg'in “Motivasyon Muhafaza Kurami,”
Maslow’'un kuramindan sonra en iyi bilinen motivasyon kurami olarak kabul
edilmektedir. Herzberg'in kurami, “Cift Faktor Kurami’/“Motivasyon—Hijyen Kurami”
olarak da bilinir. is tatmini ve verimlilik iliskisi (izerinde durulan bu kuramda, isin
kendisi ile ilgili faktorlerin; is tatmini ve verimlilik Gzerinde olumlu etkileri oldugunu
savunmustur. Buna gore Herzberg, isin kendisi ile ilgili olan ve insanlari tatmin eden
faktorleri “motive edici faktorler”, s6z konusu isin g¢alisma kosullari ile ilgili olan

faktorleri de “hijyen faktorleri” olarak tanimlamigtir.164

Herzberg'in Gzerinde durdugu motive edici faktorler ve hijyen faktorleri su

sekilde siralanabilir;1%°
Motive Edici Faktorler

e Basarl,

e  Taninma,

 lsin kendisi,

* Gelisme imkanlari,
o llerleme imkanlari,
e Sorumluluk,

*  Geri bildirim.

Hijyen Faktorler

* Denetim kalitesi (tarzi),

» Sirket kurallar ve politikasi,

163Mahmut Paksoy, Calisma Ortaminda insan ve Toplam Kalite Yénetimi, Santay Yayinevi,
istanbul,2002, s.91

164 Didem Pasaoglu, Nuray Tokgdz,v.d., Yénetim ve Organizasyon, Anadolu Universitesi Acikdgretim
Yayinlari No:1900, 2013, s.143

165 Glilise Gokge, Ali Sahin,v.d., “Herzberg'in Cift Faktér Kurami Ve Alt Gelir Gruplarinda Bir Uygulama:
Meram Tip Fakiiltesi Ornegi”, Selcuk Universitesi Sosyal ve Ekonomik Aragtirmalar Dergisi, 2010,
Sayi:20, s.235
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«  Ucret,

e Calisma kosullart,
s glvenligi,

* Kisisel yasanti,

e Statd,

* Bireyler arasi iliskiler (astlarla, Ustlerle, akranlarla).

Motive edici faktorler incelendiginde dogrudan is ve isin iceridi ile ilgili faktorler
oldugu gérilmektedir. Motivasyon faktoérleri kisilerin yetki, sorumluluk, basarili olma
ve kendini gerceklestirmesine imkan vermektedir. Hijyen faktorleri ise daha cok is
cevresi ve kosullar ile ilgilidir. Herzberg, yaptigi bu arastirma ile yoneticilerin
¢alisanlarina sundugu kosullarin, onlarin motivasyonlarina ne kadar etki ettigini
gbrmelerini saglamistir. Boylece yodneticilerin, ¢alisanlarinin motivasyonuna karsi
bakis acilari da degismistir. Maas ydnetimi, yan ddemeler, primler ve calisma
kosullarinin iyilestirilmesi gibi ¢evresel faktorlerin motivasyonu arttirmaya tek basina
yeterli olmadigi kabul gdérmektedir. McKenna hijyen faktérlerin tek basina
motivasyonu saglamada yeterli olmayacagini belirtmis ve hijyen faktorleri icin
“hastaligi 6nleyebilir ama iyi saglik getirmez” yorumunu yapmistir. Baska bir ifade ile
hijyen faktorleri yoklugunda is tatminsizligi olacaktir fakat varliginda is tatminine
sebep olmayacaktir. Mutlaka motive edici faktorlerin de saglanmasi gerekir. Doyumu
saglayan guduleyici faktorlerdir. Herzberg'in  yaklagiminda is doyumu ve
doyumsuzlugu birbirinin tersi dedildir. Yani is doyumunun karsiti doyumsuzluk,

doyumsuzlugun karsiti da is doyumu degildir.16®

Farkli ekonomik guce sahip Ulkelerde Herzberg’in kuraminin dengesi
degisebilmektedir. Gelismekte ve az gelismis Ulkelerde motive edici faktérlerdense
hijyen faktorleri daha énemlidir. CUnkl insanlar Gcret ve gulvenlik ihtiyaglarinin
karsilanmasinda sikintilar yasadiklari i¢in hijyen faktorlerini daha fazla dnemserler.
Bu durumda motivasyon ve is tatmininin saglanmasi i¢in éncelikle kendilerinde eksik
goérdukleri faktorlerin gergceklesmesini isterler. Baska bir ifadeyle, bu kuramin az
gelismis Ulkeler igin gecerli olmadigi distintlmektedir. Clinkl az gelismis ekonomiye

sahip Ulkelerde insanlar i¢in dncelik temel ihtiyaclarin giderilmesidir.

166 Gokge, Sahin,v.d., a.g.e., s.238
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3.3.5.3. Basan Gudusi Kurami

McClelland tarafindan 1961 yilinda gelistirilen bu kuram basari ihtiyaci ve
girisimcilik iligkisini ele almistir. Basari intiya¢ gldusu fazla olan bireyler basaril olmak

icin daha fazla ¢aba sarf ederler.®’
Bu teoriye gore bireyler lg grup ihtiyacin etkisiyle davranis sergilerler.1%8

« Basarn ihtiyaci: Ustiin olma dirtislyle birlikte basarmak igin cabalamayi
kapsamaktadir.

e Gug ihtiyaci: Bireylerin davraniglarinda séz sahibi olma durumunu ifade
etmektedir.

« iliski(Baglanma): insanlar arasindaki siki iliskilere duyulan ihtiyac

McClelland’a goére, “Eger bir insan, zamanini nasil daha iyi yaparim diye
dusunmekle geciriyorsa, basari gudusune sahiptir. Bagka bir deyisle, bu kisi basari
ile ilgilenmektedir. Aksi durumda bu is igin zaman harcamazdi. Eger zamanini ailesini
ve arkadaslarini disunmekle gegiriyorsa, o kisi topluma baglilik kavrami ile ilgilidir;
eger patronunun kimligi konusunda spekulasyonlar yapiyorsa erk(gug) kavramiyla
ilgilidir.°

Basariya yonelmis kisilerin 6zellikleri su sekilde 6zetlenebilir:17°

e Basariya yonelmis bireyler digsal 0&dullerden ziyade igsel odullere
odaklanmiglardir.

e Basarili olmak icin bireylerde kisisel guven ve sorumluluk duygusu yer alir.

e Basarili olmak isteyen bireyler orta derece glglikte amaglar belirlerler. Ne
yuksek amaglar pesinde basarisizlik duygusuna ne de dusuk riskli iglerle
zaman kaybina yer verirler.

o Birey cevresindeki kisilerden basarisinin takdirini gormek ister.

167 Cengiz Duran, Harun Biber, vd. ,” Girisimcilik Hislerine Egitimin Katkisi: Kitahya Meslek Yiiksek
Okulu Makine Programi Ornegi”, Journal of Entepreneurship and Development,2013,ss.33-55, s.41
Erisim adresi: http://dergipark.ulakbim.gov.tr/girkal/article/view/5000056058/5000053267 Erisim Tarihi:
22.12.2016

168 Ali Riza Erdem,’igerik Kuramlari ve Egitim Yoénetimine Katkilan”,PAU Egitim Fakiiltesi
Dergisi,1997,sayi3,ss.68-76,s.75, Erisim Adresi:
http://dergipark.ulakbim.gov.tr/pauefd/article/download/5000056478/5000053686 Erigim Tarihi:
22.12.2016

169 T{irk, a.g.e., s.87

170 puran, Biber, vd., a.g.e., s.41
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Bireylerin basarisinda gudulenme ¢ok blylk éneme sahiptir. Bagsari gudusi
yuksek olan bireyler 6rgite ve kendine katki saglamakta, yenilik ve gelismelere agik

olmaktadir. Bu guduilenme beraberinde is tatminini de getirmektedir.

3.3.6. Siuire¢ Kuramlari
3.3.6.1. Beklenti Kurami

Beklentinin  6nemini vurgulayan VIE teorisi, Victor Vroom tarafindan
geligtiriimistir.  VIE;  Valence, Instrumentality, Expectancy kelimelerinin

kisaltmasidir.r’* Bunlar;"?

Valance (Valans): “Bireyin bir sonucu elde etme konusundaki istedinin
siddetidir. Amaca verilen 6nemdir. Eger birey; bir amaca ulagmak istiyorsa valans (+),
bu amaca ulasmak istemiyorsa valans (-), amaca karsi kayitsiz ise valans nétr
(Oydar.”

Instrumentality (Aragsallik):” Birinci kademe sonuglarin ikinci kademe
sonuglara ulastiracagi konsunda Kkisinin sahip oldugu subjektif olasiligi ifade
etmektedir.”

Expectancy ( Beklenti): “Bireyin belirli bir davraniginin onu belirli bir sonuca
ulastiracagi yolundaki inancinin siddetidir.”

Bu teoriye gore insanlarin iglerindeki basarilari, ihtiyaclarindan ¢ok onlarin
kazandigi odullere baghdir. Bu teoriye gore is ve gorev, basarisi 6dullendirilen bir
davranisin fonksiyonudur.'”® Vroom’'un Beklenti Teorisi birer motivasyon teorisi
olmakla beraber is tatmini konusunu ele alan baslica galismalardandir. Beklenti
teorileri motivasyonu acgiklamaya calisirken tatmin kavramindan yararlanmigladir.
Motivasyon ve édil arzusu birbiri ile iligkilidir. Bu teori iki agidan elestiriimistir. Modelin
karmasikhdi ve kisilerin bir davranistan evvel ayrintili distincelere sahip oldugunun

varsayllmasidir.’4

171 Esra Zeynel ve llker H. Carikgl, “Mesleki Motivasyonun, Is Tatmini ve Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisi:
Akademisyenler Uzerine Gorgll Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2015, Cilt:20, Say1:3, ss.217-248, s.221

172 Erdem, a.g.e., s. 54

173 Zeynel ve Carikgl, a.g.e., s.221

174 [lhan Yiiksel, “ iletisimin Is Tatmini Uzerindeki Etkileri: Bir Isletmede Yapilan Gérgiil Calisma”, Dogus
Universitesi Dergisi, 2005, $s.291-306, s.294, Erisim Adresi:
http://journal.dogus.edu.tr/index.php/duj/article/view/136/152 Erigim Tarihi: 22.12.2016
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3.3.6.2. Amag¢ Kurami

Bu kuram Edwin Locke tarafindan gelistiriimistir. Bu kurama goére Kkisilerin
amaclarini motivasyon derecelerini belirler. Yuksek beklentileri olan isgorenler kolay
amaclar belirleyen isgorenlere gore daha fazla performans gosterecek ve daha ¢ok
motive olacaktir. Zor ve spesifik amaglar performansi yikselterek, motivasyonu ve
verimliligi artiracaktir.1’®

insanlarin, kisilik gelisimlerinin belirledigi gesitli amagclar vardir. Bu amaglar
onlarin davranigini yonlendirir. Amaclarla davranisin iligkisini ele alan bu kuram,

amaglarin is basarimina dogrudan etki ettigi diistincesini savunur.1’®

Kuram, ayrica amaca iligkin &zelliklerle is basarisi arasindaki iligkiyi de ele
almistir. Kurama gére, amaca iliskin bes 6zellikle is basarimi arasinda su iligkiler

vardir;1"’

e Amac¢ ne kadar belirgin olursa is basarisi da o kadar artmaktadir. Amaclar
acikca belli oldugunda, isgérenler cabalarini hangi yone ydnelteceklerini
bildiklerinden is basarimlari yikselmektedir.

o Amaglar glglestikge is basarisinin arttigi gézlenmistir. Basarili kisiler, gig¢
amagclara daha ¢cok énem vermekte ve bunlara ulasmak icin daha ¢cok acaba
harcamaktadirlar.

e Amaglarin is basarisinin artitmasi i¢cin amaglarin isgdrenlerce benimsenip
kabul ediimesi gerekir. isgérenler benimsenen amaglar icin daha ¢ok caba
goOsterirler.

e Isgorenlerin kendi ile alakall alinacak kararlara dahil edilmesi, is bagarisini
artirmaktadir.

e Isgorenlere yaptiklarin islerin sonuglarina dair bilgilerin verilmesi de basariy!
dogrudan etkilemektedir. Kendisine geri donus yapilan isgbren basarisini
kendi kriterlerine goére de degerlendirerek, amaclarini yikseltip, is basarisini

artirmaktadir.

Yuksek hedefler isgorenlerin daha fazla c¢aba sarf ederek ilerleme
kaydetmesine sebep olmaktadir. Bireyler amaclari duzeyinde gudulenip verimli
olmaktadir. Bu nedenle orgutteki hem bireysel hem de kurumsal amaglar verimlilik

icin dnem teskil etmektedir.

175 Erdem, a.g.e, s.56
176 T{rk, a.g.e., s.89
77 Tirk, a.g.e., s.89
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3.3.6.3. Denkserlik Kurami

Bir ¢esit gudulenme kurami olan denkserlik, birbiri ile iliskide bulunan insanlarin
bu iligkiden neler gétlrip neler getirdigini karsilastiran bir kuramdir.t’® Adams’in
esitlik teorisi olarak da adlandirilan daha 6nce de o&rgitsel adalet béliminde

bahsettigimiz bu kuram is tatmini acisindan ele alinacaktir.

Dagitim adaletinin olmadigi bir is ortaminda isgdrenlerin tatmin olmadigina dair
bir takim c¢alismalar vardir. Yapilan arastirmalara goére isgérenlerin is basarilari
aldiklari maasa bagh olarak degismektedir. lyi 6deme yapilan egitimsiz elemanlarin,

aldiklar Gcret fazlalastiginda is doyumu artmaktadir.

Esitlik kavrami hemen hemen her alanda beraberinde adaleti de getirmektedir.
Adil olan ortamda ise bireyler huzurlu bir sekilde hayatlarini siirdirmektedirler. Is

ortaminda saglanan esit calisma kosullari, is tatminine ulasmay!i kolaylastirmaktadir.
3.3.6.4. Pekistirme Kurami

Skinner tarafindan gelistiren bu kuramda 6dul ve ceza kavramiyla istendik
davranisin surekliligi saglar. Bu teorinin en énemli kavrami “pekistirme”dir. istendik
davranig gosterildiginde pekistire¢ verilmesi yoluyla davranigin yinelenmesi
saglanmaktadir. istenen davranis elde edilene kadar bireylerin tepkileri aninda

pekistireclerle desteklenmelidir.1”®

Bu kurami igletmelere uyguladigimizda, istenen davranigin édullendiriimesi
yoluyla isg6renlerin is tatminine ulasmasi saglanabilmektedir. Ya da istenmeyen
davraniglardan ceza ile uzaklastirma yoluyla da drgutte verimli bir ¢alisma ortami
yaratiimis olmaktadir. Genelde pekistire¢ olarak Ucret artisi gibi maddi veya terfi,

takdir gibi manevi aracglardan yararlaniimaktadir.
3.4. ISLETMELERDE iS TATMININi SAGLAMAYA YONELIK UYGULAMALAR

isletmelerin ve yerel ydnetimlerin is tatminini yiiksek tutmasi icin su yollari

izlemelidir;

178 Onaran, a.g.e., s.168

179 Hakan Aydin, “Ogrenme Ve Ogretme Kuramlarinin Egitim iletisimine Katkisi”, Kurgu Dergisi,2000,
Sayi 17,ss.183-197, s.185, Erisim Adresi:
https://earsiv.anadolu.edu.tr/xmlui/bitstream/handle/11421/1431/148527.pdf?sequence=1&isAllowed=y
, Erisim Tarihi: 23.12.2016
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3.4.1. g zenginlestirme

is gérenin kendini daha degerli hissetmesi igin yaptigi isi daha énemli kilarak
bireyin isi hakkinda daha fazla s6z hakki olmasi durumudur. Birey isletmelerde
planlama, uygulama ve yUritme gibi alanlarda s6z sahibi olarak kendini sorumluluk
sahibi hissedecek ve bu sayede manevi olarak bir doyum saglayacaktir. Ginimiizde
tesvik unsuru olarak da is zenginlestirme yapilarak bireylerin daha dézverili galismalari

saglanmaktadr.18°
3.4.2. Is Rotasyonu

is rotasyonu yodun dikkat ve sirekli olarak dikkat isteyen tekrarli islerde is
gorenlerin motivasyonunun dismemesi ve zihinsel yorgunlugun onlenmesi icin is
gorenlerin farkh is gruplarinda sireli olarak calismasidir. Bu sayede isletmelerde
calisanlarin birden fazla is yapabilmesi saglanirken, rotasyon yapilan islerle ilgili de
bilgi ve tecriibeye sahip olurlar. is rotasyonu is gdérenlere farkli gérevler iceren isler

arasinda dolastirarak gorev cesitliligi saglar.8!

3.4.3. Personel Yeteneklerinin Ortaya Cikarilmasi

is goérenler yetenekleri dahilinde bir pozisyonda calismiyor ise asla kendi
potansiyellerini tam anlamiyla ortaya g¢ikaramayacaktir.'®2 Kendi yeteneklerinin de
farkinda oldugu igin dusuk bir potansiyel ile ¢alismasi duygusal agidan bireyde
tatminsizlik yaratacaktir. Bu yuzden personellerin yetenekleri ¢ok iyi analiz edilmeli,
buna gére uygun pozisyonlarda yetki ve sorumluluk verilmelidir. Yeteneklerin ortaya
cikarilmasi igin Sharma ve Bhatnagar iki 6lgekli bir matris gelistirerek ¢alisanlarin

potansiyelleri ve performansina gore siniflara ayirmigtir.183

180 Besim Akin, Vedat Erol, vd., Toplam Kalite Yonetimi ve 1SO 9000 Kalite Glivence Sistemi, Beta
Yayinlari, istanbul, 1998, s.614-615

181 Dursun Bingal, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Basim Yayin, 5. Baski, Istanbul, 2003, 5.96

182 Hale Demircioglu, Organizasyonlarda Yetenek Yonetimi Ve Finans Sektoriinden Bir Uygulama,
Sosyal Bilimler Enstitiisti, Kocaeli Universitesi, 2010, s.66, ( Yayimlanmamig Yiiksek Lisans Tezi)

183 Seckin Polat, “Yetenek Yonetimi”, s.31, Erigsim Adresi:
www.aso.org.tr/b2b/asobilgi/sayilar/dosyamayishaziran2011.pdf, Erigim tarihi: 23.12.2016
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Tablo 6: Yetenek Yonetiminde Calisanlarin Siniflandiriimasi8

Calisanin Potansiyeli

Diisiik Yiiksek

D - Soru Isaretleri

Dusuk C - lligki Analiz edilmeli,
Sorgulanmalidir tedbir alinmali
Calisanin
Performansi A — (Yildiz
Yuksek B — Mevcut Calisanlar, Kilit
Durumu Koru Pozisyon)
Yetenek
Havuzuna

Bu matriste galisanlarin hem performansi hem de potansiyeli ylksek ise bu
galisanlardan tam verim alma durumu s6z konusu olup, bu Kisilerin is tatminlerinin de
Ust duzeyde oldugu goérulmektedir. D grubunda yer alan performans ve potansiyel
acisindan duguk calisanlarin is tatminlerini yUkseltmek igin is zenginlestirme, is

rotasyonu, duygusal destek, performans ydnetimi gibi islemler yapilmalidir.
3.4.4. Performansin lyilestiriimesi

Calisanlarin iyi bir performans sergilemesi hem isletme hem de ¢alisan
acisindan 6nem arz etmektedir. Bu konu sadece igletmeler agisindan degil, hayatin
tum alanlarinda gegerli bir maddedir. Performans ne kadar iyi olursa, o konuya
gOsterilen 6zveri de o denli iyi olacaktir. Bu da kisisel doyumu saglayarak bireyin

duygusal agidan mutlu olmasina etki eder.®

184 polat, a.g.e., s.31

185 Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin is Tatminine Etkileri: izmirdeki Bes Ve Dért Yildizli
Otellere Yonelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 8 (1) 2007, ss.92-107, s. 94

80



DORDUNCU BOLUM: VERIMLILIK

4.1. VERIMLILIGIN NITELIGI, ROLU VE KAYNAKLARI

insanligin baslangicindan itibaren tretimle beraber verimlilik kavrami da ortaya
cikmigtir. Verimlilik Greten kisi, Gretim sekli ve dretilenin kullanimiyla dogrudan
iliskilidir. Uretim kavrami kadar eski tarihe sahip olan verimlilik kavrami, sosyal,
ekonomik ve teknolojik gelismelerden etkilenmis ve birgok degdisik bigimde
tanimlanmistir. “Verimlilik genel olarak Uretim sireci sonunda elde edilenlerle bu
sonucu elde etmek icin Uretim slrecine alinanlar bir bagka deyisle ¢iktilarla girdiler
arasindaki bir katsayi, bir orandir. Ciktilarla girdiler arasindaki oranin fiziksel ya da

parasal ifade edilisidir.”28®
Cesitli uluslararasi orgiitlere gore verimlilik degisik sekillerde tanimlanmigtir.8’

e OECD: Verimlilik, ¢iktinin Gretim 6gelerinden birine bolinmesi sonucudur.

e |LO: dUretim faktérleri olarak adlandirilan, sermaye, isgucl, toprak ve
organizasyonlarin birlemisimi sonucunda iriin meydana gelir. Uretimin, Uretim
faktorlerine orani verimlilik élguttdir.

e EPA( european productivity agency): Verimlilik, her bir Gretim 6desinin etkin

kullanim derecesidir.

Murat Hancger'e goére verimlilik “ Makro diizeyde ulusal ekonominin isleyisi,
toplumsal refah ve rekabet edebilirlik; mikro dizeyde ise ekonomiyi olugturan
birimlerin igleyigi ve yonetim kararlari ile ilgili olan verimlilik hem Glkelerin kalkinma
cabalarinin degerlendiriimesinde ve ulusal refahin artirlmasinda temel bir gosterge
hem de igletmeler icin karli olmanin ve varliini surdirebilmenin en 6nemli

kosullarindan biridir. "8

isletmelerde insan ve is giicli, giinimiiz sartlarinda 6rgiitin temel girdisi
olmustur. Uretim faktorleri gdz 6niine alindi§inda dogal kaynaklara ulasilabilme orani
kiresel ekonomik sistemde ¢ok yiksektir. Sermaye daha ¢ok somut bir kavram olup,
eldeki varlik oraninda érgutlerin biylkligi degismektedir. Girisimcinin érgltlerde en
cok etki edecegi faktdor ise her zaman emek faktoridir. Girisimcilerin ya da

yoneticilerin daha ¢ok teknik ydntemlerle hedeflerine ulasabilecedi hakimdir. TUm

186 Perihan Usta, “Verimlilik, Verimlilik Artirici Teknikler, Verimlilik Artirici Tekniklerin Daha Yaygin
Kullanilimasi icin Tedbirler’, Akgimentosa Aylik fletisim Dergisi, 1996, Say!.9,s.28

187 Kazim Koroglu, Verimlilik Yénetimine Japon Yaklasimi ve Kazukiyo Kurosawa Modeli, MPM
Yayincilik, Ankara, 1993,s. 2

188 Murat Hanger, Isletmelerde Verimliligi Artirma ve Insan Kaynaklari, Ankara: Detay Yayincilik,
2004, s.1.
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dikkat ve enerji teknik konulara verilse de hedeflere ulasilsa da kalici bir basari
saglanamayacaktir. CUnkl emek faktéri oOrgutin igyapisinda gergeklesen bir
faktordar. Verimlilik ile dogrudan alakali olan emek faktort, mal veya hizmet Gretimi
sirasinda ortaya konan insan kaynagina en ¢ok etki eden kalemdir. Yonetim sinifinda
ortaya c¢ikan sorunlarin ¢ok kiguk bir kismi teknik konulardan kaynaklidir. Personelin
verimli calismasi, érgutlerin Uretim faktorleri ele alindijinda son derece hassas ve

degerli bir faktérdur.

Meral Asikoglu verimliligin ¢alisanlar ve igverenler agisindan farkli anlamlara

geldigini ifade etmistir. Calisanlar agisindan;®°

o Daha fazla Ucret artisi,

e Daha fazla ig glvenligi,

e Daha huzurlu galisma ortami,

e Hayat standardinin ylksekligi

e Yeniistihdam imkanlari,

¢ Maliyetlerin daha fazla azalmasi1 demektir.
e lIsverenler agisindan ise;

¢ Daha disuk maliyet,

e Daha fazla ve kaliteli Grin elde etme,

e Kurulu kapasiteden tam yararlanma,

e Artan verimlilikten hisse alma,

o Kit kaynaklarin rasyonel kullanimi,

e Daha az grev,

e Daha islevsel bir Ucret yapisi,

e Yeni yatirim imkanlari,

¢ Yeni teknoloji kullanimi,

e Maliyetlerin azalmasi nedeniyle rakip igletmelere kargi rekabet avantajinin

elde edilmesi olarak gérilmesini ifade eder.

Verimlilik statik degil, dinamik bir élgtdur. Verimliligin olcllebilmesi isletmeler
acisindan hayati bir 5nem tagimaktadir. Olgiilebilen veri kontrol edilebilir ve miidahale
edilebilir. Oniimiizde soyut bir kavram durdugundan dolayi verimlilik belirli araliklar ile

Uretime katilan her faktériin kendi aralarinda o6lgilerek karsilastirilabilmesi sonucu

189 Meral Asikoglu, Motivasyon - Insan Kaynaklarini VerimliliGe Yénlendirme Araci Olarak,
Universite Kitabevi, Ankara, 1996, s.8-9
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ortaya cikar. Eger ki donemler arasinda uretilen mal veya hizmetin kalitesi, sayisi

veya is glicu dismus ise verimliligin de dustigunden soz edilebilir.

Verimlilik kavrami, ilk ¢aglardan beri medeniyetlerin gelismesinde etkili bir rol
oynamasina ragmen, 19. Yulzyildan itibaren ¢ok daha etkili olmaya baslamistir.
Frederich Taylor'un ¢alismalarinda ortaya konan sonugclar ile birlikte bir iscinin daha
fazla Uretebilmesi icin daha uzun veya daha siki calismasi gerektigi inancindan
uzaklasilmig, yapilis tarzi, motivasyon gibi unsurlarla toplam Uretimin artiriimasi
anlayisi benimsenmistir. Taylorun “is daha iyi nasil yapihir?” mantigindan yola
¢lkilarak, is bolumleri yapilmis, is ve zaman etitleri ile verimli ¢alisma kosullari
saglanmaya caligilimistir. Ozellikle son yiizyilda artan rekabet ortaminda verimliligin

onemi daha ¢ok gindeme gelmektedir.

Verimlilik sadece girdilerin ¢iktilara orani degildir. Verimliligin girdilerin ¢iktilara
orani biciminde ele alinmasi, verimlilik artisinda etkisi olan cesitli faktérlerin géz ardi
edilmesi demektir. Baska bir deyisle verimlilik kavramini sadece ekonomik faktorlerle
aciklamak, bilimsel olmaktan uzaklasmaktadir. “ Verimlilik olgusunu, ekonomik,
egitsel, sosyo-kulturel, yonetsel, teknolojik, ekolojik, psikolojik ve daha baska

etkenlerin ortaklasa ortaya ¢ikardiklari bir sonug olarak algilamak gerekmektedir.”**°

190 Salih Kilig,”21. Yiizylla Girerken Verimlilik — Egitim lligkileri”, Mercek, M.E.S.S.(Tirkiye Metal
Sanayicileri Sendikasi) Yayincilik, 1996, s.22
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Tablo 7: Verimlilik Nedir, Ne Degildir?1%:

Verimlilik nedir?

Verimlilik ne degildir?

Calisanlarin performansini ve c¢alisma
tekniklerdir. Bu
teknikler gcalisanlari daha iyi, daha ¢ok

sartlarini  gelistiren

calismaya 6zendirir.

Calisanlari kosturarak, canindan

bezdirerek, onlari robotlastirmak igin

kurnazca hazirlanan teknikler degildir.

Nitel

kaynaklara oranidir.

ve nicel Uretimin kullanilan

Cikti ve girdi, ikisi de dnemli faktorlerdir.

Uretim miktarini élgen bir élciit degildir.
Ciktidaki artis verimlilik artisina bagl
olabilir de, olmayabilir de.

Kar planlamasinda yararl bir faktérddr.
Girdi faktorlerini sabit tutup, verimlilik

arttinllirsa sonucta gelir artar.

Karliigin bir gostergesi degildir. Belli

durumlarda, duastk verimliligi olan

projeler de karl olabilir.

Niteligi gelistiren aracglardan biridir.

Kaliteyle ayni sey degildir. Verimlilikteki

bir artis, daha iyi kaliteyi garantilemez.

Bir Ulkede verimliginin ekonomi, iskolu ve isyeri seviyesinde sagladidi birgcok yarar

vardir. Her seyden evvel verimlilikteki artig bir Ulkenin dinamizminin gostergesidir.

Belirli bir donem igerisinde verimlilik artisi, sadece Uretim hakkinda degil dretim

faktorleri hakkinda da bilgi verir. Ginumizde dinyada verimlilik rekabet glcinun

indikatorid konumundadir. Maliyet, kar orani, rekabet¢i piyasa, devletin roli gibi

etmenlerin yaninda verimlilik de temel belirleyicilerdendir.2

191 Hiiseyin Ozgen ve Halil Savas; “Verimlilik ve Kalite Arasindaki iliskinin TKY Anlayisi Acisindan
Analizi”, Standart Dergisi, Ajans-Turk Matbaacilik A.S., Ankara,1997, s. 82.

192 Sezer Mavituncalilar, “Verimlilik - Egitim lliskisi ve Onemi”, Mercek,

Sanayicileri Sendikasi) Yayincilik, 1996, s.16.

M.E.S.S.(Turkiye Metal
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Ulkelerin gelismiglik diizeyleri ile verimlilik arasinda bir iligki s6z konusudur.
Verimli galisan gelismis Ulkelerde igsizlik diusik duzeylerdedir. Turkiye'de disuk

verimlilige neden olan faktorler su sekilde siralanabilir.1%

o Verimlilik-kalkinma iligkisinin énemi, topluma ve ilgili kesimlere tam olarak
aktarilamamistir.

e Calisanlarin ve igverenlerin verimlilik hakkindaki bilgisi yanlis ya da
yetersizdir.

e Caliganlarin verimlilik icin gudulenmesini saglayacak Ozendirici veya
yonlendirici nitelikli personel sayisi azdir.

e isletme yéneticileri bu konuda yeterli dlciide bilgi sahibi degildirler.

o Toplumda verimlilik bilinci tam olarak oturmamis olup, bu bilinci yerlestirmeye

yonelik calismalar yetersiz kalmaktadir.

Verimliligi arttirmak igin calisanlar ve yodneticiler c¢aba sarf etmelidirler.
Yoéneticiler isgérenlerin verimliligini artirmak i¢in gerekli ¢alismalari yapmal ve
uygulatmaldir. Calisanlar ise bunu bir anlayis olarak benimsemeli ve verimli calisma
yontemlerini eksiksiz uygulamalidir. Koordine bir sekilde ydritilen calismalar

isletmenin verimlilik dizeyini artiracaktir.
4.2. VERIMLILIGI ARTTIRAN FAALIYETLER

Verimliligi gelistirmeye yonelik calismalar, dar ve daginik degil devam eden
gabalar zinciri seklinde olmalidir. insan kaynaklarinin daha iyi kullaniimasi, verimliligi
gelistirmek adina atilacak en énemli adimlardan biri olmaktadir. Verimliligi gelistirme,
personel verimligini etkileyen sistemler sorunu olarak adlandirilabilir. Bir drgitte
verimliligin gelistirebilecegi bir cok alan ve organize etmesi gereken bir ¢cok departman
vardir. Bu unsurlari taniyarak verimliligi arttirmaya yoénelik caligmalar yapilabilir.
Verimlilikle ilgili yapilacak analizler ve hesaplamalar, stratejik analizlerin ve igletme

planlamalarinin bir pargasi olmalidir.*%

Verimliligi artirmak icin bir takim teknikler gelistiriimigtir. Bunlardan bazilari is
etldu, is basitlestirme, pareto analizi, maliyet — fayda analizi, beyin firtinasi, gug alani

analizi ve nominal gruplama teknigi olup bu bélimde ele alinacaktir.

193 Nihal Y. Mizrak, “Isletmelerde Verimlilige Yonelik Egitimin Onemi: Tirk Ozel Sektorii Tarafindan
Yapilan Egitim Calismalan”, |. Verimlilik Kongresi, Bildiriler, Ankara: Milli Produktivite Merkezi Yayinlari:
454, 1991, s.407

194Hanger, a.g.e, s.14
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42.1. g Etudi

Verimlilik artirma yéntemleriyle az maliyetle verimlilik artigi saglanabilir. is

etltleri bu noktada 6nemli bir yere sahiptir. Bu ¢alismalar, is dizenlemeyi, islerin

standartlastiriimasini veya isletmenin Gretim verilerinin dogru bigcimde belirlenmesi

yoluyla isletme verimliliginin artmasini saglamaktadir. is etiidii bu sebeple isletmeler

icin dnemli yere sahiptir.*® is etlidii; metot etlidii ve is dlgimiinden olugsmaktadir.%

is ETUDU

-

METOT ETUTU

Uretim metotlarinin
gelistirilmesi

-

) 4

-

-

~

iS OLCULMESI

Uretim zamaninin ve insan
glict verimliliginin 6lgllmesi

)

Sonugta,

Malzeme
Makine ve teghizat
insan giici

Kaynaklarinin daha
verimli kullanilmasi
saglanir.

o

/ Sonugta,

/

o

v

~

Planlama ve Kontrol
insan giicii
hesaplamasi
Saglam bir Gicret
tesvik sistemi

igin temellerin
gelistirilmesi imkani
yaratir.

/

VERIMLILIK ARTISI

Sekil 7; is Etiidii Teknigi'®’

195 Mahmut Kayar, Uretim ve Verimlilik- Temel esaslar ve uygulama, Ekin Basim Yayin Dagitim,

Bursa, 2012, s.118

196 M.Yalgin Tiftik ve Tunc Erkanli, Igletmelerde Verimliligi Arttirmak igin Caligma Metodunun
Gelistirilmesi, Rota Yayinlari, istanbul, 1977, 5.18-20
197 M.Yalgin Tiftik ve Tung Erkanli, isletmelerde Verimliligi Arttrmak icin Calisma Metodunun
Gelistiriimesi, Rota Yayinlari, Istanbul,1977, s.18-20
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Is etlidiintin birgok amaci vardir. Bunlar isletmeyi gereksiz faaliyetler sakinmak,
gereken faaliyetleri olabildigince ekonomik sekilde ayarlamak, en uygun calisma
yontemini belirleyip bunu standartlastirmak seklinde siralanabilir. Esas amag¢ mevcut

calisma kosullarindan daha iyi galismak kosullarina sahip olmaktir.1%®

4.2.2. s Basitlestirme

is basitlestirme, kisinin yapti§i is sayisini azaltarak yapilan gérevdeki etkinligini
artirmayi amaglar. Yapilan igler bu yolla basit, tekrarli bir hal alir bu da egitim ihtiyacini
ortadan kaldirir. Bir baska deyigle, o6rgutin hizmet ve Uretim slrecinde yéntemler
daha basit hale getirilerek is yapma performansin artirilarak verimliligin artiriimasi

islemidir.1°

is basitlestirme modeli, sistematik bir yaklasimla alet ve tekniklerin gelistirimesi

metodudur. Genel olarak is basitlestirme galismasinda alti adim yer alir. Bunlar:2%°

Geligtirilecek is secimi

Tam olgularin derlenmesi

Slre¢ semasinin yapiimasi

Ayrintilarin tum olasiliklar dahilinde dizenlenmesi

Tercih edilen metotlarin gelistiriimesi
e Metodun uygulanmasi ve sonuglarin kontrolu

is basitlestirme bir iste profesyonellesmeyi gerceklestirirken isgdren acgisindan bir
takim problemlere sebep olabilir. isgdren bu durumda isten sikilabilmektedir. Ayni

zamanda rutinlikten dolayi igsgéren kendini gelistirme ihtiyact duymayabilir.2

198 QOrhan Kuruiiziim, Verimliligi Arttirmadan Is Etiidii Teori ve Uygulamalar, istanbul Teknik
Universitesi Yayinlari, istanbul, s.31

199 Kayar, a.g.e, s.145

200 Kayar, a.g.e, s.145

201 Kayar, a.g.e, s.145
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islem Alg His Duygusal Davranissal

Tepki Tepki
i ) Ise gecikme
. Isi . —»| Monotonluk —»| Bikkinlik - Is Doyumu - .
Basitlestirme Ise gelmeme
isi birakma
is stresi

Sekil 8: is Basitlestirme Siireci ve Sonuglari?®?
4.2.3. Pareto Analizi

Pareto analizi iktisat ve sosyoloji alaninda calismalari bulunan italyan Vilfredo
Pareto tarafindan bulunmustur. Pareto isletmelerde bir takim incelemelerde bulunmus
ve bu sonuglari karar alma surecinde kullanmistir. Pareto grafiklerinin amaci, hatali
parcalarin ve hata gesitlerinin tespitidir. Bu dogrultuda hata kaynaklarinin gideriimesi
veya gerekli tedbirlerin alinmasi saglanir. Ayrica bu metot ile Uretim hatalari,

dogrudan isgilik masraflari ve maliyetlerin ylizdesi gosterilebilmektedir.2%2

Pareto ilkesine gore rastlanan problemlerin %80’i; %20 oraninda makine, ham
madde veya operatdr kaynaklari olmaktadir. Bu sebeple problem olusturan %20’sinin
tespiti ve ¢dzimlenmesiyle beraber problemin %80’i gézimlenmis olmaktadir. Pareto
analizine “yasamsal birkag, 6nemsiz birgok” veya “80/20 Kurali” gibi isimlendirmeler

de yapilmaktadir.2%4
Pareto analizinin yararlarini su sekilde siralayabiliriz:?%

e Problem Uzerinde en yuksek 6nem derecesine sahip faktorin belirlenmesi

202 Reyhan Bilgig, “ Is Ozellikleri Kurami: Genis Kapsamli Gézden Gegirme”, Tiirk Psikoloji Yazilari,
2008, Sayi:11, Cilt:22, ss.66-77, s.67 Erisim adresi:
https://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahU
KEWJA -

jU8f QAhXLISAKHUwWXAKOQFggbMAA&url=http%3A%2F%2Fwww.turkpsikolojidergisi.com%2FPDF%
2FTPY%2F22%2F66-

77.pdf&usg=AFQ]CNEwapkaY?2llUy8yfUhOAhyX QggLwé&sig2=2bQVi7Hz_1d504{8CLbv_A , Erigim
Tarihi:15.12.2016

203 Selami Ozcan, “Istatiksel Proses Kontrol Tekniklerinden Pareto Analizi ve Cimento Sanayiinde Bir
Uygulama”, Cumhuriyet Universite iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 2, Sayi 2, ss.151-174, s.
152, Erisim Adresi: http://eskidergi.cumhuriyet.edu.tr/makale/124.pdf Erisim Tarihi: 15.12.2016

204 Hasan Simsek, Toplam Kalite Yénetimi, Alfa Basim Yayin, istanbul, 2004, s.237

205 Muhittin Simsek, Toplam Kalite Yénetimi, Seckin Yayincilik, Ankara,2007, s.274
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https://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjA_-jU8f_QAhXLI8AKHUwXAk0QFggbMAA&url=http%3A%2F%2Fwww.turkpsikolojidergisi.com%2FPDF%2FTPY%2F22%2F66-77.pdf&usg=AFQjCNEwapkaY2llUy8yfUh0AhyX_QgqLw&sig2=2bQVi7Hz_Id504j8CLbv_A
https://www.google.com.tr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjA_-jU8f_QAhXLI8AKHUwXAk0QFggbMAA&url=http%3A%2F%2Fwww.turkpsikolojidergisi.com%2FPDF%2FTPY%2F22%2F66-77.pdf&usg=AFQjCNEwapkaY2llUy8yfUh0AhyX_QgqLw&sig2=2bQVi7Hz_Id504j8CLbv_A
http://eskidergi.cumhuriyet.edu.tr/makale/124.pdf

e Problemleri listelemek, sebeplerini siralamak ve her biri i¢in olusan hata

sayilarini saptamak,
e Onem sirasina gére Tablo olusturmak,
o Listedeki toplam hata sayisini belirlemek,
e Her bir Problemin gosterdigi yuzde oranlarini hesaplamak

e Herhangi bir takim calismasinda ortak bir karar almak ya da bir yolda

birlesmek.

Pareto analizi isletmelerde suregte meydana gelen problemlerin tespitinde ve
gideriimesinde dnem arz etmektedir. Pareto analizi, sorunlarin nasil ¢ézuleceginden

cok hangilerinin gozilecegdinin karari agamasinda kullaniimaktadir.2%
4.2.4. Maliyet-Fayda Analizi

Maliyet Fayda Analizin kokeni 19. ylzyila kadar dayanmaktadir. Bu konudaki ilk
calismalari kamu yatirimlarinin sosyal faydasini 6lgmeyi amaclamis olan J. Dupuit
yapmistir. Teorik iginden esas gelismeler 1958 yili sonrasinda olmustur. Maliyet
Fayda Analizi herhangi bir projenin sosyal fayda ve sosyal maliyetlerini ortak bir para

trinden saptar ve degerlendirir.2

Halil Seyidoglu’na gére Maliyet Fayda Analizi; “Bir yatirirm projesinin sosyal
maliyeti ile sosyal yararlarinin degerlendirilerek projenin segcilip secilmeme kararina

yardimci olan bir tekniktir.”2%8

Maliyet fayda analizi 6zellikle yatirim projelerinin degerlendiriimesinde kullanilir.
Yatirim projelerinin fayda ve maliyetleri tespit edilerek rasyonel kararlar alinmasini

saglar.?0°
4.2.5. Beyin Firtinasi

Beyin firtinasi bir probleme ¢6zim getirmek ve cesitli konularda degisik fikir

uretmek icin kullanilan bir 6gretim teknigidir. Bu teknikte 6nemli olan fikirlerin niteligi

206 Kayar, a.g.e., S.146

207 flhan Celebi, Meslek Yiiksekokullari Déner Sermaye isletmelerinde Biitceleme, Denetim ve Maliyet
Fayda Analizinin Uygulanabilirligi, Cumhuriyet Universitesi Sivas Meslek Yiiksekokulu'nda Bir
Uygulama, Sosyal Bilimler Enstitisi, Cumhuriyet Universite, Sivas, 2000,s.90 (Yayimlanmamig
Yiksek Lisans Tezi)

208 Halil Seyidoglu, Ekonomik Terimler Ansiklopedik Sé6zliik, Gizem Yayinlari No:4,Ankara, 1992,
s.546

209 Kayar, a.g.e., s.149
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degil niceligidir. Bu yontemde fikirler dogru-yanlsg, iyi-k6tu yargilamasindan bagimsiz
bir sekilde uretilir. Bu yontem uygulanirken Once problem veyahut Uzerinde
dusunulmesi gerekilen fikir belirlenir. Problemin soru seklinde ifade edilmesi daha

yaratici disiincelere tesvik eder.?1°

Grup calismalarinda uygulanmasiyla bir soruna dair planlanmig fikir tGretme

eylemi gergeklestirilir. Bu yontemin amaglari;?'
e Toplantilarda dizeni saglamak,
o Herkese esit firsat vermek, yararli ve yaratici fikirlerin olugsmasini saglamak,
e Zamani en verimli sekilde kullanmak,
e Grubun ortak sorunlarini ortaya ¢ikarmak,
e Sorunlara iliskin olarak hangi verilerin kullanilacadina karar vermek,

e Sorunu ortadan kaldirmaya yarayacak 6nerileri olusturmak ve uygulamalarina

karar vermek,
e Yeni bir uygulamada cikabilecek olasi sorunlari dnceden belirlemek.

Beyin firtinasi yontemini ilk olarak Alex Osborn ortaya atmistir. Elestiriden uzak
bir ortamda yapilan beyin firtinasi yonteminin bireyin grup igerisinde yalniz
oldugundan daha c¢ok fikir Uretmesine yol actigi dustncesi vardir. Ayrica bireyler
arasinda olusan etkilesim gruplarinin da daha uretken oldugunu dusunmektedir.
Fakat yapilan deneysel galismalar bunu tersine sonug¢ vermistir. Ayni sayida tek
basina ¢alisan bireyler, sozde gruplarin etkilesim gruplarina nazaran daha uretkendir.
Beyin firtinasi esnasinda Uretkenlik azliinin ise birka¢c sebebi bulunmaktadir.
Sebeplerden biri bireylerin toplum igerisindeki degerlendirime ve elestiriime
kaygisidir. Bireyler elestiriden kagindiklari igin fikirlerini rahatca ifade edememektedir.
Diger sebepler ise; bogverme veya sosyal kaytarma, Uretim engellemesi (s6z hakki
alamama durumu) ve asagiya dogru eslestirme ( gruptaki isgdrenlerin en az Gretkenlik

sergileyen Uyenin performansina eslestirme yapma egilimi) sorunlaridir.?'?

210 Mehmet Arif Ozerbas, “Yaratici Disinme Ogrenme Ortaminin Akademik Basari ve Bilgilerin
Kaliciliga Etkisi’, Gazi Universite Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2011, Cilt:31, Say1:3,ss:676-705, s.690,
Erisim Adresi: http://gefad.gazi.edu.tr/article/view/5000078435/5000072656 , Erigim Tarihi: 15.12.2016
211 Kayar, a.g.e., s.153

212 Hamit Coskun,” Beyin Firtinasinda Sosyal Kimlik Degisiminin Uretkenlik Uzerine Etkisi’, Hacettepe
Universitesi Edebiyat Fakiiltesi Dergisi, 2005,Cilt22, Sayi:1/ ss.79-94, s.80, Erisim Adresi:
http://193.140.229.51/index.php/EFD/article/viewFile/122/86 , Erigsim Tarihi: 15.12.2016
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Beyin firtinasi yontemi ilk etapta ¢ok yaratici fikirlere sebebiyet verecegi
hissiyati yaratsa da bireyler kendi distncelerinin degersiz olabilecedini dusundp
fikirlerini gizleme yolunu secebilmektedir. Teoride islevsel oldugu dusunulirken

pratikte birgok psikolojik etmenle beraber yararsiz olmaktadir.

4.2.6. Gug Alani Analizi

Degisen ve gelisen teknolojiye, bilgi cagina adapte olmak ayrica bir konu olarak
karsimiza ¢gikmaktadir. Degisime yonetimi kavrami da kuresellesme sureciyle dnem

kazanmigtir.?t3

Degisme yonetiminde bulunan degiskenleri ve kavramlari iyi tanimak
gerekmektedir. Bu degiskenlere gbre bir ydnetim anlayisi benimsenmelidir. Gig alani
analizi teknigi ile degisime karsi insanlarin tutum ve tepkileri élgtiimektedir. Bu teknigi
ilk olarak Kurt Lewin gelistirmis ve kullanmistir. Gug alani analizi 6rgitlerdeki degisim
surecini inceleyen, anlamaya yardim eden ve bu yonetimde kullanilan bir analiz

teknigidir.2:4

Degisme slrecinde bulunan gugler; korkulari, insan iligkilerini ve degisimden
etkilenen duygulari icerirler. Gug kaynaklari ise fiziksel, ekonomik, bilgi ve normatif
gl¢ kaynaklari olabilirler. Glg¢ alani analizinde degisime tesvik eden zorlayici-
surikleyici bir gli¢ varken bir de degisime karsi ¢ikan engelleyici bir gug vardir.
Engelleyici gucler verimlilik ve kalite Gzerine negatif etki ederler. Bunlar ilgisizlik,
dismanlk, kaynak yetersizligi, basarisizlik korkusu, érgutsel tembellik, ¢ikar kaybi,
olumsuz yasantilar, bilgi ve beceri yetersizligi gibi guglerdir. Gig alani analizinin
degismenin gercgeklestiriimesinde kullanilan bir yontem olmasina karsin her teknikte
olabilecegi gibi bu teknigin sinirliklari da séz konusudur. Amaclar acikca

belirlenmemis ise glg analizi teknigi ile degisim istenilen basariya ulasmaz.?*®

213 Feyyat Gokge,”Bir Degisim Araci Olarak Gug Alani Analizi Teknigi ve Egitimsel Degismenin Yonetimi”,
Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi, 2005, say:43, ss.327-354, s.331-332 Erigsim Adresi:
http://kuey.net/index.php/kuey/article/view/390 , Erisim tarihi: 15.12.2016

214 Gokee, a.g.e., s.331,332

215 Gokee, a.g.e., s.331,332
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4.2.7. Nominal Gruplama Teknigi

“‘Nominal gruplama, delil toplamak(veri derleme), sorunlarin ve gug¢lu olunan
noktalarin belirlenmesi, fikir tretme ve gelismelerin degerlendirilmesi i¢in katilimci bir

yaklasimdir.” Bu metottan verimlilik artirma sirecinde yararlaniimaktadir.21®

Bu teknikte Uyeler kendi ¢6zim o6nerilerini bagimsiz olarak gelistirir ve daha
sonra bu Oneriler, planlanmig bir diizen igerisinde alt grup Uyeleri ile paylasma ve
tartisma gerceklesir. Bu teknik beyin firtinasi yontemine goére daha avantajlidir.
iletisime agik bir durumda yapilan gériismelerde uyum daha fazla olmaktadir. Herkes
bir takim hazirliklar yaparak calistigi i¢in ekip olusturma sirecinin de temelleri bu

teknikle atilmis olur. Nominal gruplama teknigi ¢ klasik asamadan olugsmaktadir.?*’

e Tani Asamasi: Calisanlar 6-8 alt gruba bdllinerek sire¢ planlama igin
kurumun gugcli ve zayif yonlerini belirlemeye calisirlar. Alt grup Uyeleri kendi
goruslerini kartlara yazarak gucli ve zayif yonleri belirler. Bu islem bireysel
olarak yapilmaktadir. Her alt grup kayit tutacak ve konusma isini yapacak birini
belirlerler. Glicli yonlerin ve zayif yonlerin bulundugu listeler tartismaya acilir.
Ardindan uUyelerin timune tekrar ikiser kagit verilir, Gnem sirasina gore 5
guglulik nedeni ve dnceligi olmasi gereken bes sorunu belirleyip oylarlar. Bu
sekilde her bir grubun listesinde bulunan bes madde Ust yonetime sunulur ve
onlar gucli yonlerin nasil gelistirilecedi ve sorunlarin nasil Ustesinden

gelinecegi kismiyla ilgilenir.

e Eylem Planlama: Sorunlarla micadele edebilmek igin gelen veriler dikkate

alinarak bir eylem plani gizilir.

e Degerlendirme Asamasi: Calismalardan 6-12 ay sonra, kurumun glglu ve
zayif yonleri tekrar bu teknikle belirlenerek kurumun baslangica gore ne
noktada oldugunun mukayesesi yapilir. Degerlendirme asamasi bir baska

doéngunin baglangic asamasi olarak karsimiza gikmaktadir.

216 Joseph Propenko, Verimlilik Yénetimi Uygulamali El Kitabi, Cev. Olcay Baykal, Nevda Atalay vd.,
Milli Prodiktivite Yayinlari No:476 , Ankara, 1992, s. 177
217 Propenko, a.g.e., s. 177
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4.3. VERIMLILIK ANALIZi

4.3.1. Toplam Ve Kismi Verimlilik Anlayisi

Verimlilik 6lcumleri; tek bir girdi(kismi verimlilik), birden fazla girdi(goklu faktor
verimliligi) veya butln girdiler(toplam verimlilik) icin yapilabilmektedir. Bu verimlilik
turlerinin secimi dlgim sebebine baghdir. Kismi verimlilikte ayri ayri isglici, makine
verimliligi gibi parametreler élgulir. Toplam verimlilikte tim etmenler ele alinir ve

isletmenin genel performansini ortaya koyan 6lgit budur.?8

Tablo 8: Verimlilik Ttrleri?!®

Verimlilik Taru Formul Ornek
Kismi Verimlilik Cikti / Tek Bir Girdi Cikti/ Is Gl

Coklu Faktor Verimliligi Cikt1 / Birden Fazla Girdi | Cikti/ isglicii+ Makine

Toplam Verimlilik Cikti / Tim Girdiler Cikti / isglicti+ Makine+
Sermaye +Hammadde+

Eneriji

e Toplam verimlilik: toplam faktér verimliligi, belirli bir Gretim sonucunda elde
edilen Grdndn, bunun Uretilmesindeki tiim Uretim faktorlerine bolimu seklinde
tanimlanir. Bir bagka deyisle, bu kavram Uretimde kullanilan kaynaklarin

etkinlik derecesini gosterir.?°

e Kismi verimlilik: Toplam verimlilik ger zaman fiziki birimlerle dlgilemez. Bu
sebeple kismi verimlilik kavramlari gelismistir. Burada esas yaklasim, verimlilik
oraninin paydasinda bulunan Uretim faktérlerinden homojen nitelikte olanlari

bir araya toplamaktir. Boylece oranin paydasinda bulunan unsurlarin tamami

218 Siileyman Yiikgli ve Gllgah Atagan, “ Etkinlik, Etkililik ve Verimlilik Kavramlarinin Yarattigi Karigikhk”,
Atatiirk Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, 2009, Cilt:23, Sayi:4,ss.1-13, s.4

Erisim Adresi: http://e-dergi.atauni.edu.tr/atauniiibd/article/viewFile/1025002864/1025002760 Erisim
Tarihi:15.12.2016

219 Y{ikgu ve Atagan, a.g.e.,s. 5

220 Faruk Tascl,” Verimlilik Artisinda Emek Etkinligi Uzerine Bir Yaklasim: AH-ME-T MODELI”, Journal
of Social Policy Conferences, 2011, Sayi:61, ss.177-179, s. 181 Erisim Adresi:
http://www.journals.istanbul.edu.tr/iusskd/article/viewFile/1023019137/1023018284 Erigim
Tarihi:17.12.2016
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icin olmasa da bir kisminin toplanabilirlik niteligine kavusmasi saglanmaya

calisiimaktadir.?

Asagidaki tabloda Toplam verimlilik ve kismi verimliligin guc¢li ve zayif yonleri ele

alinmistir;

Tablo 9: Toplam Verimlilik Ve Kismi Verimliligin Glicli Ve Zayif Yonleri???

Guglii Yonleri

Zayif Yonleri

Kismi Faktor Verimliligi

Gostergeleri

Veri saglamak kolaydir.
Gdstergeleri hesaplamak
kolaydir.

Kolay anlasilirlar.

Bazi gostergeler sektorel veri
olarak mevcuttur.

TFV gostergeleri ile birlikte

kullanildiginda farkh
faktorlerin toplam verimlilik
Uzerindeki etkilerine iligkin
bilgi verir.

Diger tim kosullarin sabit

oldugu varsayimi altinda
hesaplanirlar.

Faktor ikamelerinin  ¢ikti
Uzerindeki etkisini ortaya
koyamazlar.

Toplam maliyet artiglarini
aciklayamazlar.

Tek baslarina
kullanildiklarinda  yaniltici

olabilirler.

TUm Gretim faktorlerinin ¢ikt
Uzerindeki etkisini igerirler.

Girdi faktorlerinin ikamesiyle
cikti

toplam etki goézlenebilir.

Uzerinde  yaratilan

Gerekli verilerin toplanmasi

Toplam Faktor Verimliligi | En  anlamli  ve  yararli | zordur.

Gostergeleri verimlilik gdstergeleridir. Hesaplanmasi diger
Verimlilik dlglimii | gostergelere  gore  daha
sonugclariyla isletmenin | zordur.
finansal durumunun
uzlastinlabilmesini saglar.

221 Mustafa Miftiioglu, Isletme iktisadi, Turhan Kitabevi: Ikinci Baski, Ankara, 1994, s.282

22Milli - Prodiiktivite Merkezi  Verimliik Olgme  Degerlendirme  Egitimi, Erisim  Adresi:

www.dso.org.tr/userfiles/file/verimlilik_olcme_izl.2.pdf, Erisim Tarihi:18.12.2016
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4.3.2. Emek Verimliligi Anlayisi

Ulusal dizeyde emek verimliligi, gayri safi milli hasila ve personel sayisinin

birbirine orani ile hesaplanir.?®

GSMH

Ulusal verimlilik= Formli ile hesaplanir.

Nufus

Verimlilik ayrica, ulusal ya da sektorel diizeyde emek verimliligi ve is saati
basina dusen fiziki ¢ikti ile de oOlgllir. Bir birim ¢ikti Gretmek i¢in gereken miktar her
ardin icin ayni olmadigi icin bu 6l¢l yetersiz kalabilmektedir. Bu ylizden, emek-zaman
Olcim yodntemlerinin kullaniimasi daha saglikli sonug vermektedir. Burada c¢ikti “is
birimi” olarak nitelendirilmektedir. is birimi ise; bir icinin bir saatte gikardigi is

miktaridir.??*

Emegin ortalama verimliligi toplam reel Uretimin toplam emek (saat vs.)
miktarina bolinmesi sonucunda hesaplanmaktadir. Fakat bu verimlilik 6lgim
yonteminin bir takim eksik yonleri bulunmaktadir. Bu endeksler verimlilik hesabina
dahil edilemeyen fakat verimliik sonucunu etkileyen bazi  durumlari
kapsamamaktadir. Bu faktorler fiyatlandirlamayan hizmetler ve niteliksel
degisimlerdir. Emegin niteligi en az niceligi kadar dnemli olmaktadir. Bu yizden emek

verimliligini bu kisith faktorler gergevesinde degerlendirmek gerekir.?2°
4.3.3. Kamu Sektoriunde Verimliligin Ve Etkinligin Degerlendirilmesi

Etkinlik ve verimlilik kavramlari birbirinin yerine kullanilsa da ayni degildir. Bir
drgutun etkinliginin verimlilik baz alinarak belirlenmesinin sebebi o érgutin mal veya
hizmet Uretmesi idi. Oysa orgutler acik sistemler olduklarindan dolayi ¢gevreleriyle olan

iliskileri de ©6nem teskil etmekte, etkinlik belirlemede sadece ciktilardan

223 Propenko, a.g.e., s.177

224 propenko, a.g.e., s. 177

225 Sahabettin Giines, “imalat Sektériinde Verimlilik ve Reel Ucret lligkisi: Bir Koentegrasyon Analizi” ,
Celal Bayar Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yénetim ve Ekonomi Dergisi, 2007, Cilt:
14, Sayi:2,ss. 275-287, s. 277
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yararlaniimamaktadir. Ayrica bu kavramlarin birbirinden ayrilmasindaki temel
sebeplerden biri de kamu kesiminin kar amaci gutmeyen igletmeler olmasidir. Etkinlik

kavrami verimliligi de igerisine alan daha genis bir kavramdir.?2¢

Drucker’e gore, verimlilik, islerin dogru yapilmasiyla ilgilidir, etkinlik ise dogru
islerin yapilmasidir. Verimlilik girdiler ve ciktilarla ilgilenirken, etkinlik ¢iktilar, sonuglar
ve bunlarin etkileriyle ilgilenir. Kamu sektériindeki faaliyetlerin gelisen verimlilik
anlayislarina tam olarak ayak uyduramamasi hemen hemen her Ulke icin sorun
kaynagi olmaktadir. Kamu sektorinin genellikle kar amaci gitmemesinden dolayi
verimlilik politikalari yeterli gelismeyi kaydedememistir. Ozel sektdrdeki isletmeler
birbiriyle rekabet igerisinde olduklari i¢in daha verimli, etkin olmak icin c¢aba
goOstermektedir. Kamu sektériinde rekabet kaygisi daha az oldudu igin 6zel sektérden
farklilik gostermektedirler. Bu fark onlarin zararina olmaktadir. Bu farkhliklar ise

sunlardir;??’

e Kendi orgutleri disindaki orgutlerce belirlenmis hedefleri kabullenmek

zorundadirlar.

e Kendi gruplari digindaki gruplarca dizenlenmis 6rgit yapilarinda faaliyet

goOstermek zorundadirlar.

e Kariyerleri buyuk oranda ydnetimin kontroli dusunda bulunan bireylerle birlikte

c¢alismak durumundadirlar.

e Hedeflerine ulasmak icin 6zel sektdrdeki meslektaslarina taninan sireden

daha az sureye sahiptir.

Kamu sektortinde verimlilik Uzerine fazla disulmemesinin sebebi yukarida
bahsedilen baglayici farkliliklardir. Devlet dairelerinde verimlilik analizi i¢in daha ¢ok
istatistiki calismalar yapilmaktadir(isci-yil indeksleri gibi). Kamu kesiminde verimlilik

galismalari, ayni maliyetle daha fazla hizmet veriimesi konusuna odaklanmalidir.??®
4.3.4. igletme Diizeyinde Verimlilik Analizi

isletmelerde verimlilik 8lgiimi ve analizin gesitli yaklagimlar geligtiriimistir.

Farkl yaklagimlarin olugsmasinin temelinde farkh gruptan kisilerin( isciler, yoneticiler,

226 Hasan Ekinci ve Abdullah Yilmaz, “ Kamu Orgiitlerinde Yénetsel Etkinligin Artirlmasi Uzerine Bir
Arastirma”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakdiltesi Dergisi, 2002, Say:19,ss.35-50, s. 37,
Erisim Adresi: http://iibf.erciyes.edu.tr/dergi/sayi19/03 Ekinci_Yilmaz.pdf Erigsim Tarihi:18.12.2016

227 Ekinci ve Yilmaz, a.g.e., s. 38

228 propenko, a.g.e., s.45
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yatirimcilar, musteriler, sendikacilar) iligskisinin bulunmasi yatar. Verimlilik analizinde

kullanilan bazi pratik yaklasimlar su sekilde karsimiza ¢ikmaktadir;?2°
e lscilerin verimliligini lgme,
¢ Birim emek ihtiyacinin planlanmasi ve analizi igin 6lgim sistemleri

e Emek kaynagi kullaniminin yapisina yoénelik emek verimliligini 6lgcme
sistemleri,

e [sletme diizeyinde katma deger verimliligi.

Olgim metodu verimlilik amacina gére belirlenir. En ¢ok kullanilan temel

amaglar ise;>*°
o Birigletmeyi rakipleri ile karsilastirma,
e isciler ve boliimlerin nispi performansini belirleme,

e Toplu sdzlesme ve kazanglarin bolusumu igin cesitli girdi tiplerinin nispi

katkisini karsilastirma.

Amaglar belirlenerek c¢esitli yaklasimlardan vyararlanilir. Alt basliklarda

uygulamall yaklagsimlardan birkagina deginilecektir.
4.3.4.1. Kurosawa’nin Yapisal Yaklagsimi

Verimlilik artirma uzmani olan Kurosawa'ya goére verimliligin olgulmesi
asamasinda gecmisten yararlanilir. Gegmis analiz edilerek gelecek planlanmalidir.

Kurosawa bu konuyla ilgili birgok model lizerinde durmustur.?3! Bunlar;?3?

e Uluslararasi Verimlilik Karsilagtirma Modeli: Bu modelde verimliligi ve
verimlilik 6lgimUnU ulusal olarak ele almis olup, uluslararasi kiyaslamalarda

bulunmustur.

229 Propenko, a.g.e., s.47

230 propenko, a.g.e., s.47

231 cigdem Ozsever, Tiilay Gengoglu v.d., “isgiicii verimlilik takibi igin sistem tasarimi ve karar destek
modelinin gelistiriimesi”, Dumlupinar Universitesi fen bilimleri dergisi, 2009, sayi.18, ss.45-58, s. 49
Erisim Adresi:
http://scholar.google.com.tr/scholar?g=%C4%B0%C5%9Fg%C3%BCc%C3%BC+verimlilik+takibi+i%C
3%A7intsistem+tasar%C4%B1m%C4%B1+ve+tkarar+destek+modelinin+geli%C5%9Ftiriimesi&hl=tr&a
s_sdt=0&as_vis=1&oi=scholart&sa=X&ved=0ahUKEwjwgpCG7YDRAhVB2SWKHXRzAVKQQOMIGTAA
Erigim Tarihi: 18.12.2016

232 Ridvan Sezgin, Isletmelerde Verimlilik Olgiimiinde Alan Lawlor Modeli ve Modelin Emet Bor
isletmesinde Bir Uygulama Ornegi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Dumlupinar Universitesi, Kiitahya, 2007, (
Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi)
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e Uluslararasi verimlilik ve sektorel verimlilik modeli: Bu modelde
uluslararasi verimliligi etkileyen en 6nemli faktorin sektorel verimlilik oldugu
dusltncesi hakimdir. Ulusal verimliligi artirmanin en onemli yolu sektorel

verimliligi artirmaktir.

o lggiicii verimliligi modeli: Bu modelde giin igerisindeki calisma saatlerinde
calisilan, calisilmayan zamanlarin analizi yapilarak isglct verimliligi élgimu

yapilmasi amaglanmistir.

e lsyeri verimliligi modeli (WPMR Sistemi): Bu sistemde isletmenin her
basamagindaki isgorenlerin (yonetici veyahut isci ayirt etmeksizin) isglcu

sorumluluk bilincinin ortaya ¢ikarilmasi amag¢lanmaktadir.

o Katma deger verimliligi modeli: Bu yontem genellikle gunlik uygulamalarda
veya igletmeler arasindaki karsilastirmalarda kullaniimaktadir. Esasi kar ve

zarar tablolari olup, bununla ilgili dokimanlar olusturulur.

e Toplam verimlilik modeli (AIPR): Bu modelde bir Urinin olusmasi
asamasindaki tum girdilerin ¢iktiya orani s6z konusudur. Toplam verimlilik kar
orani hakkinda fikir vermektedir. Toplam verimliligin igcerisinde bulunan her
kismi verimlilik artigi toplam verimlilikte de artisa sebep olmaktadir. Ayrica

AIPR sistemi diger yontemlere gére daha kapsamhidir.

Genel nitelikli bir sistem sekil 9'da verilmistir:
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Fiili deger Standart deger Planlanan deger Fiili deger

1
1
1
1
1
! - X — X

1
E Kuramsal deger Standart deger Planlanan deger
! 1
1
1 \ 1 1 1 :
! 1 1 | 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 1 1 1
! 1 1 1 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 1 1 1
! 1 1 I 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 | 1 1
! 1 1 | 1 1
: . 1 1 1
: Gergek/Teorik Standart/Teorik Plan/Standart Gergeklesme/Plan
1
: Orani Oram Oram Orani
1 i
! 1
1 1
! 1
! 1
! 1
! 1
1 1
1 o 1
' % Yapisal Planlamact Standart Tasarimcisi( Personel) !
1 = 1
| g 4’ :
' g Taktik Planlamaci '
! 1
1 1
' On Hat Nezaretgisi !
L e e e e e e e e. e, —, e, —,—,—,—— e — — - f]

Sekil 9: Yénetimde Verimlilik Olcimiiniin Cercevesi?®
4.3.4.2. Gold’un Yaklagimi

Profesor Gold verimlilik ¢aligmalarini ABD’de de yurutmektedir. Endustriyel
ekonomi konusunda arastirmalar yapmaktadir. Gold &Il olarak yatirrmin getiri

oranini baz almaktadir. Bu yaklagsimda kar asagidaki performans 6gelerine baglidir.*

o Urin fiyatlar
¢ Birim maliyetler
e Tesislerin kullanim orani

e Tesis ve donanim verimliligi

233 Kazukiyo Kurosawa:"Structural Approach to the concept and measurement of
productivity(2)Economic Journal of Nilhon University,1980 ikili Bir Diinya Ekonomisi, Rotterdam, 1989;
aktaran Joseph Propenko, Verimlilik Yénetimi Uygulamali El Kitabi Cev. Olcay Baykal, Nevda Atalay
vd., Milli Prodiiktivite Yayinlari No:476 , Ankara, 1992, s. 177

234 Propenko, a.g.e., p. 59
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e Sermaye kaynaklarinin sabit ve degisken sermaye arasinda dagilimi

Bu 6geler bir denklemde gésterilecek olunursa;

Kar Uriin Geliri Toplam giderler ><
Yatinm Cikt1 Cikt1
Fiziksel Cikt1 >< Uretken Kapasite Sabit Yatirim
Uretken Kapasite Sabit Yatirim Toplam Yatirim

4.3.4.3. Lawlor’un Yaklagimi

Alan Lawlor'a gore verimlilik; hedefler, etkenlik, etkililik, karsilastirilabilirlik ve
gelisme egilimi gibi amagclarini kapsamaktadir. Bunlarin ger¢eklesme derecesine gore

verimlilik 8lgimi yapilmaktadir. Verimlilik amaglari;?3®

Hedefler, “ toplam fonlarin 6rgutin talebini karsilayacak dizeyde olmasi ve
orgutin temel hedeflerine ulasma derecesinin 6lglilmesi durumunda gergeklesir.

Buna toplam kazanglar (TE) denir. “

Etkenlik, “ var olan girdiden, gergekten ihtiyag duyulan g¢iktinin saglanma

derecesini ve var olan kapasitenin kullaniilma durumunu gésterir.”

Etkililik, “gerceklestirilenle, kaynaklarin daha etkili kullaniimasi durumunda
yapilabilecek olani kargilastirir. Bu kavram, yeni bir performans standardi ya da

potansiyeli gergeklestirmek igin bir ¢ikti hedefi olusturulmasini da kapsar.”

Karsilastirilabilirlik, “herhangi bir karsilastirma yapilmamasi durumunda tek
basina verimlilik oranlari bir anlam ifade etmeyeceginden, érgutsel performans icin bir

yol gdstericidir.”

Bu yaklasimla isletmede en az iki dlizeyde verimlilik dlctimelidir. Birincil dizey

toplam kazang verimliligi, ikinci dizey ise kar verimliligidir.

235propenko, a.g.e., p.53
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4.3.4.4. Gabuk Verimlilik Degerlendirme Anlayigi (QPA)

Ozellikle orta ve kiiglik dlgekli isletmelerde kullanimi daha uygundur. Yéntem

tani koymakla beraber verimlilik artirma yollarini da igermektedir.2®

Cabuk verimlilik degerlendirme anlayisinda iki temel amag bulunmaktadir. ilk
amacg sorunlarin tespitiyle beraber bunlari ortadan kaldirip verimlilik artisini
saglamaktir. ikinci amag ise isletmenin timu igin verimlilik oranlarinin hesaplanmasi

ve takibin saglanmasidir.z’

Hizl verimlilik degerlendirmede iki durum igin kargilastirma yapilir. ilk durum,
gecmis ile mevecut durum karsilastirmasi olup, ikinci durum ise mevcut durum ile hedef
durumun karsilagtiriimasidir. Bu anlayisla isletme performansi ve endistri
performansi degerlendirmeleri yapilmaktadir. QPA Bilesenleri sekil 9'da

Ozetlenmistir.z*8

Disg 19

\ v v

isletme performansini Niteliksel

Endustri performansini

. . degerlendirme degerlendirme
degerlendirme

!

Verimlilik artirmada

oncelikli alanlar

Sekil 10: QPA Bilesenleri?*®

236 propenko, a.g.e., p. 60
237 Propenko, a.g.e., p. 60
238 propenko, a.g.e., p. 60
239 propenko, a.g.e.,p. 60
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4.3.5. Verimlilikte Orgiitsel Kiiltiir ve Orgiitsel Baglilik

Orgiitler, belirli bir amaca hizmet eden, énceden disiinilmis, planlanmis
faaliyetleri gerceklestiren, dis cevre il iligki halinde bulunan sosyal varliklardir.
Orgiitler dinamik dzelliktedirler. Orgit kiltiirii ise, drgiit gevresiyle ilgili olarak érgtsel
uygulamalar dogrultusunda bigimlenen bir kiltir gesididir. Orglt kiltir(, érgltte

paylasiimakta olan inanglar, tutumlar ve de@erler olarak ifade edilebilir.24°

Orgitsel bagliik kavrami ¢ok eski bir kavram olup farkli tanimlamalari
mevcuttur. Orgite baglihk calisanin ihtiyacidir ve bu ihtiyacini doyurmak ister.
Orgltsel baghligi, bireyin calistigi drgite karsi tasimis oldugu duygulari ve algisi
olarak tanimlayabiliriz. Yapilan c¢alismalar sonucunda o6rgitsel baglhhgin G¢

unsurundan bahsedebiliriz.?4

e Orgutsel amag ve dederlendirmelere inang ve kabul,
e Orgutsel yararlara daha fazla ¢caba gosterme,
e Orgiite tyeligin devami icin istek.
Orgitsel baghligin ilk kosulu, isgdrenin, amag, hedef ve vizyonunun oérgiitle

paralel olmasidir. Bu sartlar saglandiginda isgorenin ise baghhgi artmaktadir.?4?
Orgutsel baglhg etkileyen faktérler sunlardir:243

e Kisisel faktérler: is beklentileri, Psikolojik sdzlesme, Kisisel Ozellikler
e Orgltsel Faktorler: isin Niteligi ve Onemi, Ucret, Yonetim, Orgit Kalturd,
Orgltsel Adalet, Orgitsel Oduller, Takim Calismasi ve Kariyer
e Orgiit DisI Faktorler: Yeni is Olanagi, Profesyonellik, issizlik Orani, Ulkenin
Sosyo-ekonomik Durumu, Sektériin Durumu.
Orgltsel baglig! etkileyen ¢ok fazla faktér vardir. Orgitlerin hedeflerine ulasmasi
hususunda bir isgdrenlerin gudilenmesi asamasinda o6rgutsel baghlik anahtar
konumundadir. isgérenlerin érgiite baglanmalari érgiitiin verimlilik diizeyini artiracak,

rekabet ortaminda avantaj saglayacaktir.?4

240 Ramazan Erdem, “ Orgiit Kiiltiiri Tipleri lle Orgiitsel Bagllik Arasindaki iligki: Elazig il Merkezindeki
Hastaneler Uzerinde Bir Calisma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi iiBF Derqisi,2007,ss.63-79, s. 63-
64, Erisim Adresi: http://www.acarindex.com/dosyalar/makale/acarindex-1423880379.pdf Erigim
Tarihi:18.12.2016

241 Mehmet ince ve Hasan Giil, Orgiitsel Baghlik, Cizgi Kitabevi, Konya,2005, s.6

242 Ince ve Gill, a.g.e., 5.6 .

243 Alpay Karasoy, Orglit Psikolojisi: Orglitsel Baghlik, ed. Aykut Bedlk, Atlas Akademi, Konya, 2014,
S. 65

244Karasoy, a.g.e., s.72
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4.4. IS TATMINi VE VERIMLILIK iLiSKisi

Bir isgdrenin bir isi yapiyor olmasi, her zaman severek yaptigini gostermez.
Bir isi severek yapmak disardan gelen baskilarla degil bireyin iginden gelerek
olmalidir. isgérenin bu sekilde giidilenmesini sadlamak gerekir. Motive olmayan

personelin verimli calismasi beklenemez.

isgdren yeteneklerine uygun gérevlerde yer almalidir. Motivasyonu tam olan
isgorenler igletme igin de verimliligi artirarak orgute fayda saglayacaktir. Verimli
oldugunu gdren personel, isletme ye katki sagladiginin bilincinde olarak is tatminine

ulasacaktir.

Amerika birlesik Devletleri'nde yapilan bir arastirmaya goére, calisanlarin
%97si motivasyonun verimlilik Gzerine etkisinin blylk oldugunu belirtirken, %92si ise
motivasyonun firmalarina baghliklarini sagladigini  sdylemistir. Calisanlarin is
tatmininin yiksek oldugu sirketlerde daha ¢ok musteri memnuniyeti, daha yuksek

verimlilik ve daha ylksek kar elde edildigi belirlenmisgtir.24®

245 Selim Ozdemir Ve Terane Muradova, “Orgiitlerde Motivasyon ve Verimlilik lliskisi”, Journal Of
Qafqaz University, 2008, No.24, ss.146-152, Erisim Adresi:
http://journal.qu.edu.az/article_pdf/1006_70.pdf ,Erisim Tarihi:19.12.2016
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BESINCi BOLUM: GALISMA GRUBU OLARAK DEVLET SU iSLERI 2. BOLGE
MUDURLUGU

5.1 DS 2. BOLGE MUDURLUGU GOREV ALANI VE TARIHGESI

“DSI 2. Bélge Midiirligii 01.03.1954 tarihinde Kurulmustur. Gérev alani merkez
izmir olmak lizere Manisa ve Usak illerinin su ve toprak kaynaklarini gelistirmek
amaciyla én inceleme agsamasindan uygulamaya ve igletme asamalarina kadar bitin

hizmetlerin yiritilmesinden sorumludur.”?4¢

“DSI 2. Bélge Mudurligi sinirlari icinde 3 il, 50 ilge, 1621 kdy bulunmaktadir.
Turkiye yuzolgiminin % 4'G (izmir 12018 km?, Manisa 13223 km? ve Usak 1341 km?)
Toplam 30382 km? alani kapsamaktadir. Bu illerimizde toplam Turkiye ntufusunun %
7,7'i (izmir 4 005 459, Manisa 1 346 162 ve Usak 342 269 kisi) Toplam 5 693 890 kisi
yasamaktadir. DSi 2. Bélge Miidurligu Ege Bolgesinde yer almakta olup dogusunda
18. (Isparta), Kuzeyinde 3. (Eskisehir), 25.(Balikesir), Glneyinde 21. (Aydin) Bdlge

Mudurlikleri ve batisinda Ege Denizi ile gcevrelenmistir.”?4’

246 Devlet Su Isleri 2. Boélge Midirliigi2. Bolge Midirliglii Resmi Internet Sayfasi, Erisim
Adresi:http://bolge02.dsi.qgov.tr/anasayfa Erigim Tarihi: 01.01.2017
247 Devlet Su Isleri 2. Bélge Midirliigi2. Bolge Midirliiglii Resmi Internet Sayfasi, Erisim
Adresi:http://bolge02.dsi.gov.tr/anasayfa Erigim Tarihi: 01.01.2017
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5.2.

TESKILAT YAPISI VE PERSONEL DURUMU

Asagidaki tabloda teskilat semasi 6zetlenmistir.

Tablo 10: DSI 2. Bélge Mudurliigi Teskilat Semasi?®

Bolge Miidiirii
1.Bélge Mudlir | 2.Bdlge Miidiir | 3.Bdlge Miidiir 4.Bélge Dogrudan
Yardimcisi Yardimcisi Yardimcisi Mudiir Bélge
Yardimcisi Miiddiri'ne
Bagli Birimler
Jeoteknik Havza Blro MadarlGga Proje ve Bilgi
Hizmetler ve Yénetimi, insaat Sb. Teknolojileri
Yeralti Sulari izleme ve Md. Sb. Md.
Sb. Md. Tahsisler Sb.
Md.

Bagl Emlak ve Barajlar ve icme suyu ve Muhasebe 21. Sube
Oldugu | Kamulastirma Hidroelektrik Atik su Sb. Md. $Sb. Md. Mudarlugi
Subeler Sb. Md. Santraller Sb. (izmir)

Md.
Hukuk isleri Kalite Kontrol Makine imalat isletme ve 22. Sube
Sb. Md. ve ve Donatim $b. Bakim $b. Madurluga
Laboratuvar Md. Md. (Manisa)
Sb. Md.
Planlama $b. | Elektromekanik Strateji 23. Sube
Sondaj $Sb. Md. Techizat Gelistirme Madurlaga
Md. Basmuhendisligi $Sb. Md. (Usak)
Sivil Savunma Personel ve
Uzmanhgi Egitim $b. Md.
Destek
Hizmetleri $Sb.

“01.02.2016 tarihi itibari ile Unitelerimizin timunde 798 kadrolu personel

calismaktadir. Bunun 254’ Teknik Hizmetler 88'i GiH, 4'G Saglk Hizmetleri, 2’si

Avukatlik Hizmetleri sinifinda olmak tGzere 369 Memur, 10’u 4/C Gegici personel, 1’i

248 DS 2. Bélge Miidiirliiglii Resmi internet Sayfasi, Erisim Adresi: http://bolge02.dsi.gov.tr/organizasyon-

semasi# , Erigim Tarihi: 01.01.2017
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4/B Soézlesmeli Personel ve geri kalan 414’0 ise S/S daimi personeldir. Gegici isgi
(Rasatcl) olarak da 4 isci calismaktadir. Buna gore bdlgemizde g¢alisanlarin toplam
sayIs| gegici iscilerle birlikte 798 kisidir.”2*° DSI 2. Bélge Mudrligi’'nde yaklagik 250
personel de hizmet alimi seklinde gérev almaktadir.

Tablo 11: DSI 2. Bélge Mudurliigi Personel Durumu?®°

Teknik Hizmetler 254
Genel Idari Hizmetler 88
Doktor 4
Saglik Personeli 2
Avukat 2
657 4/C Gegici Personel 10
Daimi Isci 414
Gegici (Rasatgi) 4
TOPLAM 798

249 DS| 2. Bélge Miidirliigii Resmi internet Sayfasi, Erisim Adresi: http://bolge02.dsi.gov.tr/personel-
durumu , Erigim Tarihi: 01.01.2017
250DS| 2. Bélge Miidirliigii Resmi internet Sayfasi, Erisim Adresi: http://bolge02.dsi.gov.tr/personel-
durumu , Erisim Tarihi: 01.01.2017
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ALTINCI BOLUM: ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boélimde arastirma modeline, arastirma grubuna, ¢alismada kullanilan veri
toplama araclarina, elde edilen verilerin analizinde kullanilan yontem ve tekniklere yer

verilmigtir.
6.1. MODEL

Arastirma modeli olarak insan kaynaklari yonetiminde orgltsel adaletin ig
tatmini ve verimlilige etkisinin anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla betimsel
ve iligkisel tarama modeli tercih edilmistir. iliskisel tarama modeli, iki ve daha ¢ok
sayidaki degisken arasinda birlikte degisim varligini veya derecesini belirlemeyi
amaglayan arastirma modelleridir.?®* Bu arastirmanin bagimsiz degiskeni orgltsel

adalet; bagimh degiskeni ise is tatmini ve verimliliktir.
6.2. AMAC

Orgltsel adalet her alanda oldugu gibi insan kaynaklari yonetiminde de blylk
6neme haizdir. Ayni zamanda drgutsel adalet verimlilik ve is doyumu Uzerinde de
etkiye sahiptir. O nedenle bu tezin amaci insan kaynaklari alaninda érgutsel adaletin

is doyumu ve verimlilik Gzerindeki etkisini arastirmaktir.
6.3. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini, izmir ilinde 2016-2017 déneminde gdérev yapmakta olan

798 kisilik Devlet Su igleri 2. Bolge Midurliigi galisanlari olugturmaktadir,

Arastirmanin veri toplama asamasi igin amaca yonelik seckisiz drnekleme
teknigi yoluyla 234 kisilik bir érneklem hedef alinmis ve 249 kisiye ulasiimigtir.
Gozlemlerin homojenlik varsayimi dogrultusunda 15 gdézlem arastirma diginda
birakilmistir.

6.4. KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Bu arastirma calismaya 6zel olarak duzenlenmis ankete verilen yanitlar ve
2016-2017 déneminde izmir ilinde gérev yapmakta olan devlet su isleri galisanlari ile
sinirhdir. Orgitsel Adaletin, is tatminine ve verimlilige etkisi Devlet Su isleri 2. Bélge

Mudurliga personeli ve kamu sektortyle 6rneklendirilerek sinirlanmistir.

251 Niyazi Karasar, Bilimsel Aragtirma Yéntemi, Nobel Yayinevi, Ankara, 2005, s. X
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6.5. VARSAYIMLAR

Arastirmada secilen 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayllmaktadir.
Arastirmada kullanilan anketi cevaplandirmada, calisanlarin samimi ve tarafsiz

olacaklari kabul edilmistir.

6.6. VERIi TOPLAMA ARAGLARI

Bu arastirmada, orneklem grubuna, ciftlere ait kisisel bilgilerin toplanmasi
amaciyla arastirmaci tarafindan dizenlenen Kisisel Bilgi Formu, is Tatmini Olcegi,
Orgitsel Adalet Olgegi, Verimlilik Olcegi ve Performans Olcedi kullaniimistir. Veri

toplama araclariyla ilgili bilgiler asagida yer almaktadir.
6.6.1. Ig Tatmini Olgegi

Akademik arastirmalarda isgdrenlerin is tatminlerini dlgmek igin en fazla tercih
edilen dlgek Minnesota is Tatmini Olgegidir. Olgek, 1967 yilinda Weiss, Dawis,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan
Tarkge’ ye g¢evrilmigtir. Biri 100 soruluk uzun ve digeri de 20 soruluk kisa olmak Uzere

LEINT}

2 ayri formdan olugsmaktadir. Her bir ifade “hi¢c memnun degilim”, “memnun degilim”,

“kararsizim”, “memnunum”, “cok memnunum”a kadar bes asamali likert tipi 6lcekle

degerlendiriimektedir.?%2

Minnesota Tatmin Olgedi, calisanlarin mevcut islerinin hangi ydnleriyle
(sorumluluk derecesi, ilerleme firsatlari, 6deme imkanlari vb. gibi) tatmin edildiklerini
aciklamaktadir. Bu Olcekte kisiler ne kadar yliksek oranlar alirsa, o kadar fazla isleriyle

tatmin olduklarini ifade edilmis olur.?3

Minnesota Is Doyum Olgegi icsel ve digsal olmak {izere genel doyum diizeyine
katkida bulunan iki alt boyut s6z konusudur. i¢sel is tatminine iliskin maddelerde
basari, taninma, takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu, yikselme gibi isin i¢sel
niteliine ve c¢alisanlarin igsin kendisi ile ilgili neler hissettikleri Ol¢uimeye
calisiimaktadir. Digsal is tatmininde ise igletme politikasi, denetim sekli, yonetici ve
astlarla iligkiler, is yerine iliskin calisma kosullari, Ucret gibi isin ¢evresine ve

calisanlarin isletmeyle ilgili neler hissettikleri tespit edilmeye ¢alisiimaktadir.

252 Askin Keser, Galisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel Yayinlari, Istanbul, 2006, s.150
253 Rober A. Baron (1986),Behavior In Organizations:Understanding And Managing The Human
Side Of Work. Publisher: Allyn And Bacon Inc.,1986, Boston, p.151
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igsel tatmin formun 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 numarali maddelerinden
olusmaktadir. Digsal tatmin ise 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 numarali maddelerinden

olugsmaktadir.

Ozdayi (1998)e gére, Minnesota Is Tatmin Olgegi'nin gegerlilik ve givenilirligi
ylksektir.2* Baycan (1985) yapti§i ¢alismada Cronbach's Alpha degerini (0,77),
Ozdayi (1990) ise (0,87) olarak bulmustur. Yurtdiginda yapilan arastirmalarda ise
guvenilirik katsayisi Scbriesheim ve Murphy (1976) tarafindan (0,76), Schmitt vd.
(1978) tarafindan da (0,81) guvenilir dizeyde olarak bulunmustur. Calismamizda
Olcedin Cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayisi 0.939 olarak bulunmus olup, buna goére

Olcegin yuksek guvenilirlikte oldugu tespit edilmistir.

6.6.2. Orgiitsel Adalet Olcegi

Orgitsel Adaleti 6lgmek Uzere, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
geligtirilen Orglitsel Adalet Olgegi'nden (Justice Scale) yararlanilmistir.?>> Orglitsel
Adalet Olgegi, adil dagitim algisini élgmek (izere bir boyut, adil islem algisini élgmek
Uzere iki temel boyuttan olusmaktadir. Adil dagitim (Distributive Justice), farkh is
sonuglarinin-tcret dizeyi, is yuku, is sorumluluklari- adilligini tayin eden 5 (1.-5.
maddeler) maddeden olusmaktadir. Adil islemin (Procedural) boyutlarindan biri
formal islemlerdir. isyerinde karar alma mekanizmalarini dlgen Adil islem Olcegi
(Formal Procedure) 6 (6.-11.maddeler) maddeden olugsmaktadir. Bu maddeler,
bilginin yansiz ve dogru bigcimde toplanmasinin saglanmasi, calisanlarin fikri,
sorunlarin ¢ézimdu igin Ust makamlara basvurma sirecini 6lgen maddelerdir. Adil
islemin boyutlarindan bir digeri adil etkilesimdir. Adil Etkilesim Olgegi (interactional
Justice) 9 (12.-20. maddeler) maddeden olusmaktadir Bu maddeler, caligsanlarin
kendi intiyaclarinin dikkate alindigini ne kadar hissettiklerini ve is kararlar igin yeterli
aciklamanin ne kadar yapildigini dlgmektedir. Toplam 20 ifadede olusan bu dlgek,
orgutsel adaleti Gg farklh boyut Gzerinden élgmektedir. Bunlardan ilki 5 ifadeden olusan
dagitim adaleti (distributive justice), ikincisi 6 ifadeden olusan islem adaleti (formal
procedures) ve sonuncusu 9 ifadeden olusan etkilesim adaleti (interactional justice)

alt boyutlaridir. Orgltsel adalet algilamalari ile ilgili ankette yer alan ifadelerde 5'li

254 Nurhayat Ozdayi,” Liselerde Gérev Yapan Ogretmenlerin Egitim Ortamlarinin is Tatmini Ve
Verimlilik Agisindan Degerlendiriimesi” ,M.U. Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi,1998,
Cilt:10 Say1:10, ss.237- 251, s.240

255p B Niehoff and R.Moorman, “Justice as A Mediator of The relationship Between Methods of
Monitoring and Organizational Citizenship Behaviour’,Academy of Management Journal, 1993, 7(35),
p.527-556.

109



Likert tipi olgek kullaniimistir. S6z konusu dlgek “Kesinlikle Katilmiyorum (1),
“Katilmiyorum (2)”, “Ne Katiiyorum ne Katiimiyorum (3)”, “Katiliyorum (4)” ve
“Kesinlikle Katiliyorum (5)” degerlerinden olugmaktadir. Katilimcilardan her ifade igin
bu degerlendirmelerden kendileri agisindan en uygun olani tercih etmeleri istenmigtir.
Orgiitsel adaletin bir boyutuna ait olmak tizere (i¢ ayri toplam puan elde ediimektedir.
Alinabilecek en digsik ve en yiksek puanlar adil dagitim igin 5-25, adil islem igin 6-
30 ve adil etkilesim icin 9- 45'tir. Puan arttikca érgltsel adalet algisi yukselmektedir
Orgitsel Adalet Olgeginin alt boyutlarinin Tirkge formunun Cronbach Alpha
katsayilari, Adil Dagltim.81, Adil islem .89 ve Adil Etkilesim .95'tir. Olgegin orijinal
formu icin Cronbach Alpha guivenirlik katsayilarinin Adil Dagitim .74, Adil islem .85 ve
Adil Etkilesim .92 oldugu bildirilmektedir. (Niehoff/ Moorman, 1993). Olcegin alt
boyutlarina iligskin test-tekrar test glivenirlik katsayilari su sekildedir: Adil Dagitim .44,
Adil islem .65 ve Adil Etkilesim .73'tir.

Tlrkce'ye uyarlama ¢alismasi Fatma Yildirnrm (2002) tarafindan daha sonrada
Gurblz ve Mert (2009) tarafindan bir kamu kurumunun Erzurum bdlgesindeki
birimlerinde gorevli 254 kamu c¢alisani Uzerinde vyapilan uygulama ile
gerceklestirilmistir.?6 Yapilan guvenirlik ve gegerlik analizlerinin sonuglarina gore,
Olcim aracinin, 6zgin Olgegin faktor yapisi ile genel olarak uyum goésterdigi tespit
edilmistir. Tum 0&lgegin glvenirlik katsayisi 0.905 olarak bulunmustur. Gegerlige
yonelik olarak yapilan analizlerde ise, dlgedin 6zgun halinde oldugu gibi yine Ug¢ alt
boyuttan olustugu goérilmektedir. Sonug itibariyle, Niehoff ve Moorman (1993)e ait
Olgegin, Turkiye’de orgutsel adalet algisi élgimlerinde kullanilabilecek gecgerli ve
guvenilir bir 6lgme araci oldugu tespit edilmistir. Calismamizda 6l¢egin Cronbach
alpha i¢ tutarlilik katsayisi 0.913 olarak bulunmus olup, buna gore dlgegin yuksek

guvenilirlikte oldugu tespit edilmistir.
6.6.3. Verimlilik Olgegi

Verimlilik o6l¢egi, verimlilige yoénelik tutum ve performans algisina ydnelik
gecerlilik ve guvenilirligi 6nceden kanitlanmis iki ayri Olgekten olusturulmustur.
Verimlilige iliskin tutum 6lgedi 16 sorudan olusmaktadir. Kocacal'in (2016) isletme

calisanlarinda pozitif ve negatif diisiincenin istanbul ilinde, is giicii verimliligine nasil

256 Fatma Yildinm, “is Doyumu ile Orgiitsel Adalet iliskisi”, Ankara Universitesi SBF Dergisi, 2007,
Sayi: 62(1), s.253-278
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bir etki yaptigini arastirdigi galismasindan érnek alinmistir.?>” Olgek, 5'li Likert
tarzinda; “1” kesinlikle katilmiyorum, “2” katiimiyorum, “3” kismen katiliyorum, “4”
katilyorum ve “5” kesinlikle katiliyorum seklinde puanlanmaktadir. Olgek puanlarinin
dusuk olmasi, bireyin verimlilige iliskin tutumunun olumsuz oldugunu ifade ederken,
yuksek olmasi bireyin verimlilige iliskin tutumunun olumlu oldugunu ifade etmektedir.
is verimliligi 6lgegi (Verimlilik) ile ilgili 16 adet ifadenin guvenilirliginin test edilmesi
amaci ile co. Alpha analizi uygulanmistir. Analiz sonuncunda co. Alpha katsayisi 0,80
olarak tespit edilmistir. Elde edilen katsayi yeterli dizeyde ve glvenilir oldugunu
gostermektedir. Bu calismada gergeklestirilen gtvenilirlik analizi sonucu 1, 3, 4, 5, 13,
15 maddeleri faktor yapisini bozmalari sebebi ile veri analizinden dislanmistir.
Verimlilik 6lgeginin Gglncl boyutunu olusturan performans algisi 6lcegi goérev
performansi degiskenin dlcimu icin Goodman ve Svyantek tarafindan olusturulan tek
boyutlu gorev performansi 6lgeginden yararlaniimistir.2%® Bu dlgekte, katihmci kendi
performansini de@erlendirmektedir. Dolayisiyla bireysel goérev performansinin,
algilanan performans niteliginde oldugunu vurgulamak gerekir. Ulusal ve uluslararasi
yazinda yer alan calismalarda kullanildigi gérilen dlgegin Cronbach Alfa guvenirlilik
katsayisinin, .78 ile .93 arasinda degistigi kaynaklarda gorilmustir.?®° Orijinalinde 9
ifade iceren dlgekteki bir ifade, Turkge karsiliginin anlamli olmamasi sebebiyle, bu
¢alismada yer almamistir. Bu ¢alismada, toplam 8 ifade ile ele alinan dlgekteki
maddelere drnek olarak ‘Verilen her gorevle ustalikla basa ¢ikarim.” cimlesi verilebilir.
Olgegin Turkge'ye uyarlanmasinda Bagcrnin gevirisinden faydalaniimistir.2%° Olgek
Gulgergin'in - galismasinda bankacilik sektoriine uygun hale getirilmigtir.26?
Calismamizda délgegin Cronbach alpha i¢ tutarlihk katsayisi 0.797 olarak bulunmus

olup, buna gore 0Olgedin oldukga guvenilir oldugu tespit edilmigtir.

257Cahide Kocagal, Isletme Calisanlarinda Pozitif Ve Negatif Diigiincenin Isgiicti Verimliligine Etkisi:
istanbul ili Ornegi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, istanbul, 2016, S.X. ,
(Yayimlanmamis Yuksek Lisans Tezi)

258 S A. Goodman and D.J. Svyantek, D.J. ,“Person-Organization Fit and Contextual Performance: Do
Shared Values Matter. Journal of Vocational Behavior, 1999,5(2),p. 254-275

259 Sema Polatcl, “ Psikolojik Sermayenin Gérev ve Baglamsal Performans Uzerindeki Etkileri: Polis
Teskilatinda Bir Arastirma”, Ege Academic Review, 2014, Sayi:14(1), s.115-124

A.B., Bakker, E. Demerouti, and others, “Work Engagement, Performance, and Active Learning: The
Role of Conscientiousness”. Journal of Vocational Behavior, 2012, 80(2),p. 555-564

2607{ibeyir Bagc, “ Calisanlarin is Doyumunun Gérev ve Baglamsal Performanslari Uzerindeki Etkisi”,
Yénetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, 2014, (24), ss.58-72

261Utku Gugergin, Bireyin etik yaklagimi ile kurumsal degerlerin 6rgitsel vatandaslik davranigi ve gorev
performansi (izerindeki etkisi: Adana ilindeki banka calisanlari (izerine bir arastirma, Cag Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisti, Adana, 2015, s. X, (Yayimlanmamis Doktora Tezi)
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6.7. VERILERIN ANALIZi

Arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS 21 paket programi araciligiyla
istatistiki test ve analizler uygulanarak ¢ézimlenmistir. Ve ¢bézimlenen veriler soz
konusu istatistiksel test ve analizlerin bilimsel gerektirimleri dogrultusunda
degerlendirilerek raporlanmistir. Arastirmada incelenen bagimh degisken olan is
tatmininin bagimsiz degiskenlere, cinsiyet, egitim durumu, calisilan kurum, ¢alisma

suresi ve yasa bagli olarak degisimini ortaya ¢ikaracak bir desen icinde ele alinmistir.
6.7.1. istatistiksel Yontemler

Bagimsiz Ornekler T-Testi: iki aritmetik ortalama arasindaki farkin manidarligini

test etmede kullanilan parametrik bir analizdir.

Tek Yonli Varyans analizi: iki ya da daha fazla ortalama arasinda fark olup

olmadigi ile ilgili 6nermeyi test etmek amaciyla kullanilan parametrik bir testtir.

Korelasyon analizi: iki degisken arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigini,
varsa bu iligkinin yonund ve siddetininin ne oldugunu belirlemek igin kullanilan bir

istatistiksel yontemdir.

YEM: Bir veya birden fazla bagimsiz degigken (surekli veya farkli) ile bir veya
birden fazla bagimli degisken (sirekli veya farkli) arasindaki bir takim iligkileri

muamkun kilan istatiksel tekniklerin bir grubudur.
6.8. ARASTIRMANIN HIiPOTEZLERI

1. Hipotez,

HO: Orgiitsel adalet ile verimlilik arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.
H1: Orgiitsel adalet ile verimlilik arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

2. Hipotez,
HO: Orglitsel adalet ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.
H2: Orglitsel adalet ile is tatmini arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.

3. Hipotez

HO: Calisanlarinin is tatmini, ginlik ¢aligma siresine gore anlamh bir farkhlik

g6stermemektedir.

H3: Calisanlarinin is tatmini, gunlik calisma slresine gore anlamh bir farkhlik

gOstermektedir.
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4. Hipotez,

HO: Calisanlarinin algiladiklari érgitsel adalet algisi, gunlik ¢alisma siresine

gore anlamli bir farkhhk gostermemektedir.

H4: Calisanlarinin algiladiklari érgitsel adalet algisi, gunlik ¢alisma siresine

g6re anlamli bir farkhihk géstermektedir.
5. Hipotez,

HO: Calisanlarinin verimliligi aylik kisisel gelire goére anlamli bir farkhhk

gbstermemektedir.

H5: Caliganlarinin verimliligi ayhk kisisel gelire gére anlamli bir farkhlik

gostermektedir.

113



YEDINCi BOLUM: BULGULAR

7.1. FREKANS DAGILIMLARI VE OZET iSTATISTIKLER

Arastirmaya katilan Devlet Su lsleri 2. Bolge Midurligu g¢alisanlarinin

demografik 6zellikleri Tablo 12'de verilmigtir.

Tablo 12: Demografik Bilgilerin Dagilimlari

S %
Cinsivet Kadin 98 42
4 Erkek 136 58
. Bekar 97 41

Medeni Durum }

Evli 137 59

. Masa Basi 129 55

Calisma Sekli :

Arazi 105 45

Genel idari hizmetler 57 24
Goérev Alinan Teknik eleman (Arazide calisan) 53 23
Pozisyon Teknik eleman (Masa basi galisan) 72 31

isci 52 22

Lise Mezunu 69 29

- On Lisans Mezunu 40 17

Egitim Durumu _

Lisans Mezunu 102 44

Yiksek Lisans Mezunu 23 10
Aile Yaninda Yagsama Evet 137 59
Durumu Hayir 97 41

o Kamu Personeli 145 62

Calisma Turd _

Hizmet Alimi 89 38

8 Saat 150 64
Gunluk Calisma Saati

Galis 9 Saat ve lzeri 84 36

1001 TL — 2000 TL 39 17

2001 TL-2500TL 75 32
Kisisel Aylik Ortalama 550171 - 3000 TL 39 17

3001TL ve Uzeri 81 35

Toplam 234 100

Arastirmaya katilan kisilerin %42’si kadin ve %58'’i erkektir. %41’i bekar olan
calisanlarin, %59’u evlidir. Calisma sekli incelendiginde Kigilerin %55’inin masa bagi
calistigl, %4%5’inin ise arazide gorev aldigi belirlenmistir. Genel idari hizmetler

pozisyonunda gorev alan Kigilerin orani %24, arazide gorev alan teknik elemanlarin
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orani %23, masa basinda calisan teknik elemanlarin orani %31 ve iscilerin orani
%22’dir. Calisanlarin ¢ogunlugu %44 oranla lisans mezunlarindan olusmaktadir.
%59'u ailesinin yaninda yasayan Kigilerin, %41’i ailesinden ayri yasadigini belirtmistir.
Arastirmaya katilan calisanlarin %62’si kamu personeli, %38’i ise hizmet alimi
kapsaminda gorev yapmaktadir. Kisilerin %64’tnun ginlik ¢calisma stresi 8 saat iken
%36’sInin 9 saat ve Uzeridir. Calisanlarin aylik gelirleri incelendiginde aylik geliri 1001
TL — 2000 TL olan kisiler %17, 2001 TL — 2500 TL olanlar %32, 2501TL — 3000 TL

olanlar %17, 3001TL ve Uzeri olanlar ise %35 oranindadir.

Tablo 13; Ozet Istatistikler

Ort. Standart S. Min. | Maks.
Yas 38 10 17 63
Meslekte Calisma Siresi 14 10 1 38
Bu isyerinde Calisma Siiresi 10 ) 1 35

Kisilerin yas ortalamasi 38 olup 17 ile 63 arasinda degismektedir. Meslekte
calisma suresi 1 ile 38 sene arasinda degisen kisilerin ortalama 14 yil meslekte
calistigi tespit edilmistir. Suan ki isyerinde ise galisma suresi ortalamasi 10 yil olan

kisiler icin bu slre 1 ile 35 yil arasinda dedismektedir.

7.2. IS TATMINI ILE ILGILIi BULGULAR
7.2.1. is Tatmininin Cinsiyet Gruplari Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Muidirligiu calisanlarinin is
tatminin, cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak farkhlk gdsterip gostermedigini

test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmig olup sonuglari asagida sunulmustur.

Tablo 14: is Tatmini ile ilgili Puanlarin Cinsiyet Gruplari Arasi Ortalama Farklari

Olgl Cinsiyet S Ort. Standart S. t Anl.
is  Kadin 98 73 12 0,813 0,417

Tatmini  Erkek 136 71 13

icsel Kadin 98 45 7 1,248 0,213

Tatmin  Erkek 136 44 7

Dissal Kadin 98 28 5 0,177 0,860

Tatmin  Erkek 136 28 6
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T-testi bulgularina gore is tatmini ve cinsiyet gruplari arasindaki iligki,
istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

7.2.2. Is Tatmininin Medeni Durum Gruplan Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bdlge Mudurligi calisanlarinin is
tatminin, medeni durum degiskenine go6re istatistiksel olarak farklilik gdsterip
gostermedigini test etmek igin bagimsiz gruplar t-testi yapiimis olup sonuclari asagida

sunulmustur.

Tablo 15: is Tatmini ile ilgili Puanlarin Medeni Durum Gruplari Arasi Ortalama

Farklari

Olgu Medeni Durum S Ort.  Standart S. t Anl.

i§ Bekar 97 68 12 -4,234 0,000
Tatmini Eyli 137 75 12

igsel Bekar 97 42 7 -4,234 0,000
Tatmin  Eyli 137 46 7

Digsal Bekar 97 26 6 -3,747 0,000
Tatmin  Eyli 137 29 5

T-testi bulgularina gore is tatmini ve medeni durum arasindaki iliski, istatistiksel

olarak anlaml bulunmustur (p<0,05).

Buna ek olarak gruplar arasindaki is tatmini alt boyutlari olan i¢sel ve digsal
tatmin bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmustur (p<0,05). Buna
gore evli calisanlarin is tatmini, i¢gsel tatmini ve dissal tatmini, bekar ¢alisanlara kiyasla
daha yuksektir.

7.2.3. is Tatmininin Calisma Sekilleri Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Muidirligiu calisanlarinin is
tatmininin, calisma sekli degiskenine goére istatistiksel olarak farkliik gdsterip
gOstermedigini test etmek igin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari asagida

sunulmustur.
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Tablo 16: is Tatmini ile ilgili Puanlarin Calisma Sekilleri Arasi Ortalama Farklari

Olgl Calisma Sekli S Ort.  Standart S. t Anl.
is Masa Basi 129 71 12 -1,630 0,104
Tatmini  Arazi 105 73 12
icsel Masa Basi 129 44 7 -1,509 0,133
Tatmin  Arazi 105 45 7
Dissal Masa Bas!i 129 27 6 -1,607 0,109
Tatmin  Arazi 105 28 6

T-testi bulgularina gore is tatmini icin masa basi ve arazide ¢alisanlar arasindaki

iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

7.2.4. Ig Tatmininin Gérev Alinan Pozisyonlar Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Mudurligiu calisanlarinin is
tatminin, gérev alinan pozisyon degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik gdsterip
g6stermedigini test etmek icin tek yénli varyans analizi yapilmis olup sonuglari

asagida sunulmustur.

Tablo 17: is Tatmini ile ilgili Puanlarin Gérev Alinan Pozisyonlar Arasi Ortalama

Farklari
Olgi Gorev Alinan Pozisyon S Ort. StandartS. F  Anl

Genel idari hizmetler 57 72 12 1,485 0,219
is Teknik eleman (Arazide ¢alisan) 53 74 13
Tatmini Teknik eleman (Masa basi calisan) 72 70 13
isci 52 73 12

Genel idari hizmetler 57 45 7 1,984 0,117
icsel Teknik eleman (Arazide calisan) 53 46 7
Tatmin Teknik eleman (Masa basi calisan) 72 43 8
Isci 52 45 7

Genel idari hizmetler 57 27 6 0,936 0,424
Dissal Teknik eleman (Arazide galisan) 53 28 6
Tatmin  Teknik eleman (Masa basi calisan) 72 27 6
Isci 52 28 5

Tek yonll varyans analizi bulgularina goére is tatmini igin gérev alinan pozisyon

gruplari arasindaki istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).
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7.2.5.

Is Tatmininin Egitim Durumu Gruplan Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Midurliigi calisanlarinin ig

tatminin, egitim durumu degiskenine gobre istatistiksel olarak farkhlik gdsterip

go6stermedigini test etmek icin tek yonli varyans analizi yapilmis olup sonuglari

asagida sunulmustur.

Tablo 18: Is Tatmini ile ilgili Puanlarin Egitim Durumu Gruplari Arasi Ortalama

Farklar
Olgi Egitim Durumu S Ort. StandartS. F Anl.

Lise Mezunu 69 74 11 1,172 0,321
s On Lisans Mezunu 40 72 13
Tatmini | jsans Mezunu 102 71 12
Yuksek Lisans Mezunu 23 69 16

Lise Mezunu 69 45 6 1,266 0,287
icsel  On Lisans Mezunu 40 45 8
Tatmin | jsans Mezunu 102 44 7
Yiksek Lisans Mezunu 23 42 9

Lise Mezunu 69 29 5 0,987 0,399
Dissal On Lisans Mezunu 40 27 6
Tatmin | jsans Mezunu 102 27 6
Yiksek Lisans Mezunu 23 27 7

Tek yonlU varyans analizi bulgularina goére is tatmini ve egitim durumu gruplari

arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlaml bulunmamigtir (p>0,05).

7.2.6.

Farklilagmasi

Is Tatmininin Aile Yaninda Yagama Durumu Gruplar Arasindaki

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Muidirligiu calisanlarinin is

tatminin, aile yaninda yasama durumu degdiskenine gore istatistiksel olarak farklilik

gOsterip gostermedigini test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari

asagida sunulmustur.
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Tablo 19: is Tatmini ile ilgili Puanlarin Aile Yaninda Yasama Durumu Gruplari

Arasi Ortalama Farklari

Olgli  Aile Yaninda Yasama Durumu S Ort. StandartS. t Anl.

is  Evet 137 73 12 0,937 0,350
Tatmini Hayr 97 71 12

icsel Evet 137 45 7 0,830 0,408
Tatmin  Hayr 97 44 7
Digsal Evet 137 28 6 0,972 0,332
Tatmin  Hayr 97 27 6

T-testi bulgularina goére is tatmini ile ailesinin yaninda yasayanlar ve

yasamayanlar arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

7.2.7. Ig Tatmininin Galigma Tiirii Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Muidurligiu calisanlarinin is
tatminin, calisma tiari degiskenine goére istatistiksel olarak farkllik gdsterip
go6stermedigini test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari asagida

sunulmustur.

Tablo 20: Is Tatmini ile ilgili Puanlarin Calisma Tiir( Arasi Ortalama Farklar

Olgi Calisma Tiirii S Ort.  Standart S. t Anl.
is Kamu Personeli 145 73 12 2,209 0,028
Tatmini  Hizmet Alimi 89 70 13
igsel Kamu Personeli 145 45 7 1,880 0,061
Tatmin  Hizmet Alimi 89 43 8
Digssal Kamu Personeli 145 28 5 2,386 0,018
Tatmin  Hizmet Alimi 89 26 6

T-testi bulgularina gore is tatmini ile kamu personeli ve hizmet alimi
kapsaminda calisanlar arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,05). Buna ek olarak gruplar arasindaki is tatmini alt boyutlari olan i¢sel ve digsal
tatmin bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmustur (p<0,05). Buna
gbre kamu personeli olarak galisanlarin is tatmini ve digsal tatmini, hizmet alimi

cercevesinde calisanlara kiyasla daha yuksektir.
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7.2.8. Ig Tatmininin Giinliik Galigma Saatleri Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Mudurligiu calisanlarinin ig
tatminin, gunluk caligma saati degiskenine gore istatistiksel olarak farkhlik gosterip
goOstermedigini test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari asagida

sunulmustur.

Tablo 21: is Tatmini ile ilgili Puanlarin Giinlilk Calisma Saatleri Arasi Ortalama

Farklari

Olgl Giinliik Calisma Saati S Ort. Standart S. t Anl.

s 8 Saat 150 74 12 3,134 0,002
Tatmini 9 Saat ve Uzeri 84 69 12

icsel 8 Saat 150 45 7 2,792 0,006
Tatmin 9 Saat ve Uzeri 84 43 7
Dissal 8 Saat 150 28 6 3,220 0,001
Tatmin 9 Saat ve (izeri 84 26 6

T-testi bulgularina gore is tatmini ile gunlik ¢alisma saatleri arasindaki iliski,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna ek olarak gruplar arasindaki is
tatmini alt boyutlari olan i¢sel ve digsal tatmin bakimindan istatistiksel olarak anlamli
bir farklihk bulunmustur (p<0,05). Buna gére glinde 8 saat ¢alisanlarin ig tatmini, icsel

tatmini ve digsal tatmini, giinde 9 saat ve Uzeri ¢calisanlara kiyasla daha yuksektir.

7.2.9. is Tatmininin Kisisel Aylik Ortalama Gelir Gruplan Arasindaki

Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Mudurligiu calisanlarinin ig
tatminin, kisisel aylik ortalama gelir degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
gOsterip gostermedigini test etmek igin tek yonlu varyans analizi yapilmis olup

sonugclari asagida sunulmustur.
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Tablo 22: is Tatmini ile ilgili Puanlarin Kisisel Aylik Ortalama Gelir Gruplari Arasi

Ortalama Farklar

T Ort
Olgu Kisisel Aylik Ortalama Gelr S . StandartS. F  Anl Fark
3,18 0,02
) 1001 TL — 2000 TL 39 68 13 7 5 2501
IS 2001 TL - 2500 TL 75 71 12 -
Tatmini 3000 TL
2501TL — 3000 TL 39 76 9 > 1001 —
3001TL ve Uzeri 81 73 13 2000 TL
2,98 0,03
. 1001 TL — 2000 TL 39 42 8 6 2 2501
Icsel -
Tatmin 2001 TL—-2500 TL 75 44 7 3000 TL
2501TL — 3000 TL 39 47 5 > 1001 —
3001TL ve Uzeri 81 44 7 2000 TL
3,04 0,03
1001 TL — 2000 TL 39 26 6 7 0 2501
Dissal 5001 TL — 2500 TL 75 27 6 -
Tatmin 3000 TL
2501TL — 3000 TL 39 29 4 > 1001 —
3001TL ve Gzeri 81 28 6 2000 TL

Tek yonlu varyans analizi bulgularina gore is tatmini icin aylik kigisel gelir

gruplari arasindaki istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05).

Buna ek olarak gruplar arasindaki is tatmini alt boyutlari olan i¢sel ve digsal

tatmin bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklihk bulunmustur (p<0,05).

Buna gore kigisel aylik gelir dizeyi arttikga is tatmini, i¢csel tatmin ve dissal

tatmin artmaktadir.

7.3. ORGUTSEL ADALET iLE iLGIiLI BULGULAR

7.3.1. Orgiitsel Adalet Algisinin Cinsiyet Gruplari Arasindaki

Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Mudiirligi calisanlarinin érgiitsel
adalet algisinin, cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak farklihk gdsterip
go6stermedigini test etmek igin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari asagida

sunulmustur.
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Tablo 23: Orgiitsel Adalet ile ilgili Puanlarin Cinsiyet Gruplari Arasi Ortalama

Farklar

Olgl Cinsiyet S Ort. Standart S. t Anl.

Orgiitsel Adalet Kadin 98 66 12 0,896 0,371
Erkek 136 64 13

Adil Dagitim Kadin 98 16 4 0,927 0,355
Erkek 136 15 4

- Kadin 98 19 5 0,364 0,716

Adil Islem

Erkek 136 19 5

Adil Etkilesim Kadin 98 31 7 0,975 0,331
Erkek 136 30 7

T-testi bulgularina gére 6rgltsel adalet ile cinsiyet gruplari arasindaki iliki,

istatistiksel olarak anlamh bulunmamistir (p>0,05).

7.3.2. Orgiitsel Adalet Algisinin Medeni Durum Gruplari Arasindaki

Farkhlagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su Isleri 2. Bolge Midurliigi calisanlarinin érgltsel
adalet algisinin, medeni durum degiskenine gore istatistiksel olarak farklihk gosterip
gostermedigini test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmig olup sonuglari agsagida

sunulmustur.

Tablo 24: Orgiitsel Adalet ile ilgili Puanlarin Medeni Durum Gruplari Arasi Ortalama

Farklari

Olgi Medeni Durum S Ort. Standart S. t Anl.
Orgiitsel Bekar 97 63 13 -1,97213 0,050
Adalet gy 137 66 13

Adil Bekar 97 15 3 -2,56467 0,011
Dagitim gyl 137 16 4

Adil Bekar 97 18 5 -0,88219 0,379
islem  Eyij 137 19 5

Adil Bekar 97 30 7 -1,81591 0,071
Etkilesim Eyii 137 31 7
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T-testi bulgularina goére o6rgitsel adalet ile medeni durum arasindaki iligki,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna ek olarak gruplar arasindaki
orgitsel adalet alt boyutlarindan olan adil dagitim bakimindan istatistiksel olarak
anlamli bir farklilk bulunmustur (p<0,05). Buna goére evli calisanlarin algiladigi

orgutsel adalet ve adil dagitim, bekar calisanlara kiyasla daha ylksektir.

7.3.3. Orgiitsel Adalet Algisinin Calisma Sekilleri Arasindaki

Farkhlagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bodlge Mudurliigi ¢alisanlarinin érgiitsel
adalet algisinin, calisma sekli dediskenine gore istatistiksel olarak farkliik gosterip
gostermedigini test etmek igin bagimsiz gruplar t-testi yapiimis olup sonuclari asagida

sunulmustur.

Tablo 25: Orgltsel Adalet ile ilgili Puanlarin Calisma Sekilleri Arasi Ortalama Farklari

Olgi Calisma Sekli S ort. StandartS. 't Anl.
Orgitsel Masa Basgl 129 64 13 -1,252 0,212
Adalet  Arazi 105 66 13

Adil Masa Basi 129 15 4 -0,160 0,873
Dagitim  Arazi 105 16 3

Adil Masa Basl 129 18 5 -2,076 0,039
islem  Arazi 105 19 5

Adil Masa Basl 129 30 7 -0,904 0,367
Etkilesim Arazi 105 31 7

T-testi bulgularina gore oOrgutsel adalet ile masa basi ve arazide galisma
durumu arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Buna ek
olarak gruplar arasindaki orgutsel adalet alt boyutlarindan olan adil iglem bakimindan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilk bulunmustur (p<0,05). Buna goére arazide

¢alisanlarin algiladidi adil islem, masa basinda c¢alisanlara kiyasla daha yuksektir.

7.3.4. Orgiitsel Adalet Algisinin Goérev Alinan Pozisyonlar Arasindaki

Farkhlagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su igleri 2. Bolge Mudurligl calisanlarinin érgitsel
adalet algisinin, gérev alinan pozisyon degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik
gOsterip godstermedigini test etmek icin tek yoénlli varyans analizi yapiimis olup

sonuglari asagida sunulmustur.
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Tablo 26: Orgltsel Adalet ile ilgili Puanlarin Gérev Alinan Pozisyonlar Arasi

Ortalama Farklar

Olgl Gorev Alinan Pozisyon S Ort. StandartS. F Anl.

Genel idari hizmetler 57 65 12 1,328 0,266
Orgiitsel Teknik eleman (Arazide galisan) 53 64 14
Adalet  Teknik eleman (Masa basi calisan) 72 62 13
isci 52 67 12

Genel idari hizmetler 57 16 4 1,335 0,264
Adil Teknik eleman (Arazide ¢alisan) 53 15 4
Dagitim  Teknik eleman (Masa basi calisan) 72 15 4
isGi 52 16 3

Genel idari hizmetler 57 18 5 2,130 0,097
_Adil Teknik eleman (Arazide galisan) 53 19 5
Islem  Teknik eleman (Masa basi calisan) 72 18 5
isci 52 20 4

Genel idari hizmetler 57 31 7 0,675 0,568
Adil Teknik eleman (Arazide ¢alisan) 53 31 7
Etkilesim Teknik eleman (Masa basi calisan) 72 30 7
isci 52 31 6

Tek yoénll varyans analizi bulgularina gére oérgutsel adalet ile gérev alinan

pozisyon gruplari arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

7.3.5. Orgiitsel Adalet Algisinin Egitim Durumu Gruplar Arasindaki

Farkhlagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bolge Mudurligi calisanlarinin érgitsel
adalet algisinin, egitim durumu degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik gosterip
g6stermedigini test etmek icin tek yonli varyans analizi yapilmis olup sonuglari

asagida sunulmustur.
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Tablo 27: Orgltsel Adalet ile ilgili Puanlarin Egitim Durumu Gruplari Arasi

Ortalama Farklar

Olgl Egitim Durumu S Ort. StandartS. F Anl.

Lise Mezunu 69 67 12 1,097 0,351
Orgiitsel On Lisans Mezunu 40 64 13
Adalet | jsans Mezunu 102 63 14
Yiksek Lisans Mezunu 23 64 14

Lise Mezunu 69 16 3 0,793 0,499
Adil On Lisans Mezunu 40 15 4
Dagitim | jsans Mezunu 102 15 4
Yiksek Lisans Mezunu 23 15 4

Lise Mezunu 69 20 4 2,144 0,095
Adil On Lisans Mezunu 40 19 4
Islem | jsans Mezunu 102 18 5
Yuksek Lisans Mezunu 23 18 5

Lise Mezunu 69 31 6 0,432 0,730
Adil  On Lisans Mezunu 40 30 7
Etkilesim | jsans Mezunu 102 30 7
Yiksek Lisans Mezunu 23 30 7

Tek yonll varyans analizi bulgularina gére érgutsel adalet ile egitim durumu

gruplari arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

7.3.6. Orgiitsel Adalet Algisinin Aile Yaninda Yagsama Durumu Gruplan

Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su igleri 2. Bolge Mudurligl calisanlarinin érgitsel
adalet algisinin, aile yaninda yasama durumu degiskenine gore istatistiksel olarak
farklihk gdsterip géstermedigini test etmek i¢in bagimsiz gruplar t-testi yapiimis olup

sonuglari asagida sunulmustur.
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Tablo 28: Orgiitsel Adalet ile ilgili Puanlarin Aile Yaninda Yasama Durumu Gruplari

Arasi Ortalama Farklari

Olgi Aile Yaninda YasamaDurumu S  Ort. StandartS. t Anl.

Orgiitsel Evet 137 66 13 2,402 0,017
Adalet  Hayr 97 62 13

Adil  Evet 137 16 4 2,296 0,023
Dagitm Hayir 97 15 3

Adil _Evet 137 19 4 1,753 0,081
Islem  Hayir 97 18 5

Adil  Evet 137 31 7 2,173 0,031
Etkilesim Hayir 97 29 7

T-testi bulgularina goére orgutsel adalet ile ailesi yaninda yasayanlar ve
yasamayanlar arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna
ek olarak gruplar arasindaki 6rgutsel adalet alt boyutlarindan olan adil dagitim ve adil
etkilesim bakimindan istatistiksel olarak anlaml bir farkhlik bulunmustur (p<0,05).
Buna gore ailesinin yaninda yasayan calisanlarin algiladigi orgutsel adalet, adil
dagitim ve adil etkilesim, ailesinin yaninda yasamayan calisanlara kiyasla daha

yuksektir.
7.3.7. Orgiitsel Adalet Algisinin Galisma Tiirii Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Mudiirligi calisanlarinin érgiitsel
adalet algisinin, ¢alisma tlri degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik gésterip
go6stermedigini test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari asagida

sunulmustur.

Tablo 29: Orgiitsel Adalet ile ilgili Puanlarin Calisma Tiiri Arasi Ortalama Farklari

Olcil o Standart
Calisma Turd S Ort. S. t Anl.
(")rg[]tsel Kamu Personeli 145 65 13 1,320 0,188
Adalet  Hizmet Alim 89 63 13
Adil Kamu Personeli 145 16 4 3,188 0,002
Dagitim  Hizmet Alimi 89 15 4
_AdiI Kamu Personeli 145 19 5 0,226 0,821
Islem  Hizmet Alimi 89 19 5
Adil Kamu Personeli 145 31 7 0,717 0,474
Etkilesim Hizmet Alimi 89 30 7
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T-testi bulgularina gére 6rgitsel adalet ile kamu personeli ve hizmet alimi
kapsaminda ¢alisanlar arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir
(p>0,05). Buna ek olarak gruplar arasindaki 6rgltsel adalet alt boyutlarindan olan adil
dagitim bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik bulunmustur (p<0,05).
Buna gore kamu personeli olan ¢aliganlarin algiladigi adil dagitim, hizmet alimi

kapsaminda calisanlara kiyasla daha yuksektir.

7.3.8. Orgiitsel Adalet Algisinin Giinliik Galisma Saatleri Arasindaki

Farkhlagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su Isleri 2. Bélge Midiirliigi calisanlarinin érgiitsel
adalet algisinin, ginlik calisma saati degiskenine gore istatistiksel olarak farklilk
gOsterip gostermedigini test etmek igin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari

asagida sunulmustur.

Tablo 30: Orgiitsel Adalet ile ilgili Puanlarin Giinliik Calisma Saatleri Arasi

Ortalama Farklari

Olgii Giinlilk Calisma Saati S Ort.  Standart S. t Anl.
Orglitsel 8 Saat 150 66 13 2,469 0,014
Adalet 9 Saat ve izeri 84 62 13
Adil 8 Saat 150 16 3 4,885 0,000
Dagitim 9 Saat ve iizeri 84 14 3
Adil 8 Saat 150 19 5 0,581 0,562
Islem 9 Saat ve iizeri 84 18 4
Adil 8 Saat 150 31 7 1,824 0,069
Etkilesim 9 Saat ve tzeri 84 29 7

T-testi bulgularina gére 6rgltsel adalet ile 8 saat ve 9 saat Uzeri ¢alisanlar
arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna ek olarak
gruplar arasindaki érgutsel adalet alt boyutlarindan olan adil dagitim bakimindan
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur (p<0,05). Buna gére giinde 8 saat
calisanlarin algiladigi o6rgitsel adalet ve adil dagitim, ginde 9 saat ve Uzeri

calisanlara kiyasla daha yuksektir.
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7.3.9. Orgiitsel Adalet Algisinin Kisisel Aylik Ortalama Gelir Gruplari

Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bolge Mudurligi calisanlarinin érgitsel
adalet algisinin, kisisel aylik ortalama gelir degiskenine gore istatistiksel olarak
farklilik gosterip gostermedigini test etmek icin tek yonlU varyans analizi yapilmis olup

sonuglari asagida sunulmustur.

Tablo 31: Orgiitsel Adalet ile ilgili Puanlarin Kisisel Aylik Ortalama Gelir Gruplari

Arasi Ortalama Farklari

Olgi Kisisel Aylik Ortalama Gelir S Ort. Standart S. F Anl.

1001 TL — 2000 TL 39 63 12 1,935 0,125
Orglitsel 2001 TL — 2500 TL 75 64 13
Adalet  2501TL — 3000 TL 39 69 10
3001TL ve iizeri 81 64 15

1001 TL — 2000 TL 39 15 3 2,437 0,065
Adil 2001 TL — 2500 TL 75 15 4
Dagitim  2501TL — 3000 TL 39 17 3
3001TL ve Uzeri 81 16 4

1001 TL — 2000 TL 39 19 4 2,024 0,111
Adil 2001 TL — 2500 TL 75 19 4
Islem  2501TL — 3000 TL 39 20 4
3001TL ve Uzeri 81 18 5

1001 TL — 2000 TL 39 30 6 1,650 0,179
Adil 2001 TL — 2500 TL 75 30 7
Etkilesim 2501TL — 3000 TL 39 33 5
3001TL ve iizeri 81 30 8

Tek yonll varyans analizi bulgularina gére érguitsel adalet icin aylik kisisel gelir

gruplari arasindaki istatistiksel olarak anlamli bulunmamigtir (p>0,05).

7.4. VERIMLILIK iLE iLGILi BULGULAR
7.4.1. Verimlilik Algisinin Cinsiyet Gruplari Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su Isleri 2. Bélge Miidiirliigi calisanlarinin verimlilik
algisinin, cinsiyet degiskenine gore istatistiksel olarak farklilik gosterip géstermedigini

test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari asagida sunulmustur.
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Tablo 32: Verimlilik ile ilgili Puanlarin Cinsiyet Gruplari Arasi Ortalama Farklari

Olgl Cinsiyet S Ort.  Standart S. t Anl.
-~ Kadin 98 70 9 1,623 0,106
Verimlilik
Erkek 136 68 10
Pozitif Kadin 98 23 4 -0,416 0,678
Distinceler Erkek 136 23 4
Negatif Kadin 98 9 3 -3,437 0,001
Distinceler Erkek 136 10 4
Performans Kadin 98 32 5 0,872 0,384
Algisi Erkek 136 31 6

T-testi bulgularina goére verimlilik ile cinsiyet gruplari arasindaki iligki, istatistiksel
olarak anlamh bulunmamistir (p>0,05). Buna ek olarak gruplar arasindaki verimlilik ve
performans alt boyutlarindan olan negatif diisinceler bakimindan istatistiksel olarak
anlamh bir farklihk bulunmustur (p<0,05). Buna goére erkek calisanlarin negatif

tutumlari, kadin calisanlara kiyasla daha yuksektir.

7.4.2. Verimlilik Algisinin Medeni Durum Gruplan Arasindaki

Farkhlagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bdlge Midiirliigi calisanlarinin verimlilik
algisinin, medeni durum degiskenine goére istatistiksel olarak farklilik gdsterip
gOstermedigini test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari asagida

sunulmustur.

Tablo 33: Verimlilik ile ilgili Puanlarin Medeni Durum Gruplari Arasi Ortalama

Farklari
Olgii Medeni Durum S Ort. Standart S. t Anl.
Verimiilik Belfér 97 67 10 -2,109 0,036
Evli 137 70 9
Pozitif Bekar 97 23 4 -1,018 0,310
Diglnceler gy 137 23 4
Negatif Bekar 97 10 4 2,390 0,018
Diglnceler gy 137 9 4
Performans Bekéar 97 31 6 -1,384 0,168
Algisi Evli 137 32 5

T-testi bulgularina gore verimlilik ile evli ve bekarlar arasindaki iliski, istatistiksel

olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna ek olarak gruplar arasindaki verimlilik ve
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performans alt boyutlarindan olan negatif disinceler bakimindan istatistiksel olarak
anlamli bir farklihk bulunmustur (p<0,05). Buna gore bekéar cgalisanlarin negatif
tutumlari, evli calisanlara kiyasla daha yuksek iken; evli ¢alisanlarin verimlilik ve

performans algilari, bekar calisanlara gére daha yuksektir.

7.4.3. Verimlilik Algisinin GCaligma Sekilleri Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bdlge Mudirliigi calisanlarinin verimlilik
algisinin, calisma sekli degiskenine goére istatistiksel olarak farklilik gosterip
gostermedigini test etmek igin bagimsiz gruplar t-testi yapiimis olup sonuclari asagida

sunulmustur.

Tablo 34: Verimlilik ile ilgili Puanlarin Calisma Sekilleri Arasi Ortalama Farklari

Olgu Calisma Sekli S Ort. StandartS. 't Anl.
, - Masa Basi 129 69 10 0,694 0,488
Verimlilik :

Arazi 105 68 10

Pozitif Masa Basi 129 23 4 0,202 0,840
Diglnceler  Arazi 105 23 4

Negatif Masa Basi 129 10 4 1,169 0,244
Daglnceler  arazi 105 9 4

Performans Masa Basi 129 32 5 1,870 0,063
Algisi Arazi 105 31 6

T-testi bulgularina goére verimlilik ile galisma sekilleri arasindaki iligki,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

7.4.4. Verimlilik Algisinin Gorev Alinan Pozisyonlar Arasindaki

Farkhlagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Miidiirligi calisanlarinin verimlilik
algisinin, gérev alinan pozisyon degiskenine gore istatistiksel olarak farkhhk gosterip
gostermedigini test etmek icin tek yonlu varyans analizi yapilmis olup sonuglari

asagida sunulmustur.
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Tablo 35: Verimlilik ile ilgili Puanlarin Goérev Alinan Pozisyonlar Arasi Ortalama

Farklari

Ort Standart

Olgu Gorev Alinan Pozisyon S S. F Anl.
5 0,38 0,76
Genel idari hizmetler 7 69 9 3 5
5
... Teknik eleman (Arazide ¢alisan) 3 69 10
Verimlilik Teknik eleman (Masa basi 7
calisan) 2 70 10
5
isci 2 68 9
5 1,63 0,18
Genel idari hizmetler 7 22 4 4 2
5
Pozitif =~ Teknik eleman (Arazide galigan) 3 23 4
Daglnceler Teknik eleman (Masa basi 7
calisan) 2 23 4
5
isci 2 22 3
5 1,31 0,27
Genel idari hizmetler 7 10 3 7 0
5
Negatif  Teknik eleman (Arazide caligan) 3 10 4
Daglnceler Teknik eleman (Masa basi 7
calisan) 2 10 4
5
isci 2 9 4
5 1,71 0,16
Genel idari hizmetler 7 32 5 2 5
5
Performan Teknik eleman (Arazide calisan) 3 32 6
s Algisi  Teknik eleman (Masa basi 7
calisan) 2 32 6
5
isci 2 30 5

Tek yonlu varyans analizi bulgularina gore verimlilik ile gorev alinan pozisyon

gruplari arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

7.4.5. Verimlilik Algisinin Egitim Durumu Gruplari Arasindaki

Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bdlge Miidiirliigi calisanlarinin verimlilik

algisinin, egitim durumu degdiskenine gore istatistiksel olarak farkllik go&sterip
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go6stermedigini test etmek icin tek ydnli varyans analizi yapilmis olup sonuglari

asagida sunulmustur.

Tablo 36: Verimlilik ile Ilgili Puanlarin Egitim Durumu Gruplari Arasi Ortalama

Farklari
Olgi Egitim Durumu S Ort. StandartS. F Anl.

Lise Mezunu 69 68 10 0,219 0,883
Verimiilik On Lisans Mezunu 40 69 10
Lisans Mezunu 102 69 10
Yiksek Lisans Mezunu 23 69 10

Lise Mezunu 69 22 4 1,927 0,126
Pozitif ~ On Lisans Mezunu 40 23 4
Distinceler |jsans Mezunu 102 23 4
Yiksek Lisans Mezunu 23 24 4

Lise Mezunu 69 9 4 2,619 0,052
Negatif ~ On Lisans Mezunu 40 10 4
Disinceler | jsans Mezunu 102 10 3
Yiksek Lisans Mezunu 23 11 5

Lise Mezunu 69 31 6 1,083 0,357
Performans On Lisans Mezunu 40 31 5
Algisi  Lisans Mezunu 102 32 5
Yiksek Lisans Mezunu 23 33 5

Tek yonlu varyans analizi bulgularina gére verimlilik ile egitim durumu gruplari

arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlaml bulunmamistir (p>0,05).

7.4.6. Verimlilik Algisinin Aile Yaninda Yagama Durumu Gruplari

Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su igleri 2. Bélge Mudiirligi gahisanlarinin verimlilik
algisinin, aile yaninda yasama durumu degigskenine gore istatistiksel olarak farklilik
gOsterip gostermedigini test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari

asagida sunulmustur.
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Tablo 37: Verimlilik ile ilgili Puanlarin Aile Yaninda Yasama Durumu Gruplari Arasi

Ortalama Farklar

Olcil Aile Yaninda Yasama Standart
Durumu S Ort. S. t Anl.
Verimlilik Evet 137 69 10 0,658 0,511
Hayir 97 68 9
Pozitif Evet 137 23 4 -0,277 0,782
Dustnceler  Hayr 97 23 4
Negatif Evet 137 9 4 -1,614 0,108
Duslnceler Hayir 97 10 3
Performans Evet 137 32 6 0,269 0,788
Algisi Hayir 97 32 5
T-testi bulgularina goére verimlilik ile ailesinin yaninda yasayanlar ve

yasamayanlar arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

7.4.7.

Verimlilik Algisinin Galigma Turu Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su Isleri 2. Bdlge Miidiirliigi calisanlarinin verimlilik

algisinin, calisma tiri degiskenine gore istatistiksel olarak farkhlik goésterip

go6stermedigini test etmek icin bagimsiz gruplar t-testi yapilmis olup sonuglari asagida

sunulmustur.

Tablo 38: Verimlilik ile ilgili Puanlarin Calisma Tiir(i Arasi Ortalama Farklar

Olgii Calisma Tiiril S Ort.  Standart S. t Anl.

Verimlilik Kamu Personeli 145 69 9 0,317 0,751
Hizmet Alimi 89 69 10

Pozitif Kamu Personeli 145 23 4 -0,379 0,705
Daglnceler  Hizmet Alimi 89 23 4

Negatif Kamu Personeli 145 9 4 -1,684 0,094
Daglnceler  Hizmet Alimi 89 10 4

Performans Kamu Personeli 145 32 5 -0,303 0,762
Algisi Hizmet Alimi 89 32 6
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T-testi bulgularina gore verimlilik calisma turt arasindaki iligki, istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

7.4.8. Verimlilik Algisinin Guinluk Galigma Saatleri Arasindaki

Farkhlagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bdlge Mudurliigi calisanlarinin verimlilik
algisinin, gunlik calisma saati degiskenine gore istatistiksel olarak farkhlik gésterip
gostermedigini test etmek igin bagimsiz gruplar t-testi yapiimis olup sonuclari asagida

sunulmustur.

Tablo 39: Verimlilik ile ilgili Puanlarin Gunlik Calisma Saatleri Arasi Ortalama

Farklari
Olgl Gunlik Calisma Saati S Ort. Standart S. t Anl.
verimlilik 8 Saat 150 69 9 0,990 0,323
9 Saat ve Uzeri 84 68 10
Pozitif 8 Saat 150 23 4 -0,607 0,544
Diusunceler 9 Saat ve (izeri 84 23 4
Negatif 8 Saat 150 9 4 -1,927 0,050
Dustinceler 9 Saat ve iizeri 84 10 4
Performans 8 Saat 150 32 5 0,872 0,384
Algisi 9 Saat ve lizeri 84 31 6

T-testi bulgularina goére verimlilik ile galigma saatleri arasindaki iligki, istatistiksel
olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05). Buna ek olarak gruplar arasindaki verimlilik ve
performans alt boyutlarindan olan negatif disuinceler bakimindan istatistiksel olarak
anlamh bir farkhlik bulunmustur (p<0,05). Buna goére ginde 9 saat ve uzeri

caligsanlarin negatif tutumlari, glinde 8 saat ¢aligsanlara kiyasla daha yuksektir.

7.4.9. Verimlilik Algisinin Kigisel Aylik Ortalama Gelir Gruplar

Arasindaki Farklilagmasi

Arastirmaya katilan Devlet Su isleri 2. Bélge Miidiirligi ¢alisanlarinin verimlilik
algisinin, kisisel aylik ortalama gelir degiskenine gore istatistiksel olarak farklihk
gOsterip gdstermedigini test etmek icin tek yodnli varyans analizi yapiimis olup

sonuglari asagida sunulmustur.
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Tablo 40: Verimlilik ile iigili Puanlarin Kisisel Aylik Ortalama Gelir Gruplari Arasi

Ortalama Farklar

) Stan
Ol Kisisel Aylik dart
Ortalama Gelir S Ort. S. F Anl. Fark

1001 -2000TL 39 64 12 3,847 0,010 5497 _ 2500 TL,

verimilik 5501 3000 TL 39 70 8 3001TL ve izeri
300lvelizeri 81 70 9 > 1001 - 2000 TL
1001 -2000TL 39 21 4 3,942 0,009 3001TL ve lzeri >
Pozitf =~ 2001 —2500TL 75 23 4 1001 — 2000 TL
Distinceler 2501 —3000TL 39 23 4
300lvelizeri 81 24 4
1001 —2000TL 39 10 4 4,290 0,070
Negatif 2001 -2500TL 75 9 3
Distinceler 2501 —3000TL 39 8 3
3001 ve Uzeri 81 11 4
1001 —2000TL 39 29 7 3,595 0,014 L
Performans 2001 - 2500TL 75 32 5 LT Vo Uzen >
Algisi 2501 -3000TL 39 31 5
300lvelizeri 81 33 5

Tek yonlu varyans analizi bulgularina gore verimlilik ile aylik kigisel gelir
arasindaki iligki, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0,05). Buna ek olarak
gruplar arasindaki verimlilik ve performans alt boyutlari olan pozitif disinceler, negatif
dislnceler ve performans algisi bakimindan istatistiksel olarak anlamli bir farklihk
bulunmustur (p<0,05). Buna gére gelir arttikga verimlilik ve performans algisi, pozitif

duslnceler ve performans algisi artmaktadir.
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7.5. IS TATMINI, ORGUTSEL ADALET VE VERIMLILIK ARASINDAKI
ILISKININ INCELENMESI

7.5.1. s Tatmini, Orgiitsel Adalet ve Verimlilik Arasindaki iliskinin

incelenmesi

Orgiitsel adaletin Devlet Su isleri 2. Bélge Midirligi ¢alisanlarinin is tatminini
ve verimlilik algisi Uzerindeki etkilerini incelemek icin Yapisal esitlik modeli,
istatistiksel yontemine gegmeden 6nce degiskenler arasindaki iligkiyi test etmek

amaciyla Pearson Korelasyon analizi uygulanmistir.

136



Tablo 41: is Tatmini, Orgiitsel Adalet ve Verimlilik Arasindaki iligkinin incelenmesi

Sl cl=c|® = £ £ E| Z|.8|8| &85
ElSE|BE 28|52 3|58 F|5E2/g8c) 5o
Lo 2R o2 |<®| =|<=| 5|88 gg«‘ti
ol FlTF|O o 2| | =>|"alfa|aé
Yas r,220°1,220°1,196| 144+, 1727 195 | 100 | 164" | 092 Sog- | 1086
Meslekte r 168"
Calisma , 1657 | ' 5 , 121 | ,076 |,130"| ,054 | ,041 | ,121 | ,088 | -,130" | ,065
Sdresi
Bu r
Isyerinde 1,234°1,236 | ,207"| 194 | 1911 a6 | 047 | 088 |-006| . -...| 031
Calisma ,191
_Sijresi
Is Tatmini r ,963"|,939"| ,708" | ,665" | ,553" | ,627" | ,535" | ,303" - -
1 * * * * * * * * 515** ,385
icsel r 1 ,812"| ,628" | ,600" | ,497" | ,546" | ,553" | ,334" - 308"
Tatmin * F ) i 7 A * ,508™ |’
Dissal r 1 , 734" | ,676" | ,563"| ,663" | ,455" | ,230" - 326"
Tatmin y ) * i * * 4687 |
Orgutsel r 1 ,730"| ,895"| ,917"| ,376" | ,264" - 187"
Adalet * * * * * ,432** y
Adil r 571" | ,480" | ,272" - «
Dagitim 1 o ¥ 3 , 122 337" , 166
Adil islem r 7307 |,291" | ,209°| - .
1 * * * ’351** ,131
Adll r ,376* ,298* = Kk
Etkilesim 1 : | 409|179
Verimlilik r , 733" - "
1 * ’556** ,874
Pozitif r
Distiincele 1 |-088],534"
r
Negatif r )
rDU§unceIe 1 244"
Performan r 1
s Algisi

Arastirma bulgularina gore Devlet Su isleri 2. Bélge Mudirligi calisanlari igin:

Yas ile is tatmini arasinda %99 glven araliginda anlamli derecede pozitif yonli
bir iliski bulunmaktadir (r=0,22, p<0,01).

Yas ile i¢sel tatmin arasinda %99 guven araliginda anlamli derecede pozitif
yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,22, p<0,01).

Yas ile digsal tatmin arasinda %99 glven araliginda anlamli derecede pozitif
yonla bir iliski bulunmaktadir (r=0,196, p<0,01).
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Yas ile érgutsel adalet arasinda %95 guven aralijinda anlamli derecede pozitif
yonlu bir iliski bulunmaktadir (r=0,141, p<0,05).

Yas ile adil dagitim arasinda %99 glven araliginda anlamli derecede pozitif
yonla bir iliski bulunmaktadir (r=0,172, p<0,01).

Yas ile adil iglem arasinda %95 glven arahginda anlamh bir iligki
bulunmamaktadir (r=0,115, p>0,05).

Yas ile adil etkilesim arasinda %95 guven araliginda anlamh bir iligki
bulunmamaktadir (r=0,1, p>0,05).

Yas ile verimlilik ve performans arasinda %95 guven araliginda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,164, p<0,05).

Yas ile pozitif distinceler arasinda %95 guven araliginda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir (r=0,092, p>0,05).

Yas ile negatif duglnceler arasinda %99 glven araliginda anlamli derecede

negatif yonla bir iliski bulunmaktadir (r=-0,206, p<0,01).

Yas ile performans algisi arasinda %95 guven aralidinda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir (r=0,086, p>0,05).

Meslekte calisma suresi ile is tatmini arasinda %95 given araliginda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,155, p<0,05).

Meslekte calisma siresi ile i¢sel tatmin arasinda %99 glven araliginda anlaml

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,168, p<0,01).

Meslekte calisma suresi ile digsal tatmin arasinda %95 gliven aralidinda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=0,121, p>0,05).

Meslekte calisma siresi ile 6rgitsel adalet arasinda %95 gliven araliginda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=0,076, p>0,05).

Meslekte calisma siresi ile adil dagitim arasinda %95 gltiven araliginda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,13, p<0,05).

Meslekte calisma suresi ile adil islem arasinda %95 gliven araliginda anlamli
bir iliski bulunmamaktadir (r=0,054, p>0,05).

Meslekte calisma suresi ile adil etkilesim arasinda %95 guven aralidinda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=0,041, p>0,05).
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Meslekte calisma siresi ile verimlilik ve performans arasinda %95 glven

araliginda anlaml bir iliski bulunmamaktadir (r=0,121, p>0,05).

Meslekte calisma suresi ile pozitif diglnceler arasinda %95 guven araliginda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=0,088, p>0,05).

Meslekte calisma siresi ile negatif distnceler arasinda %95 glven araliginda

anlaml derecede negatif yonll bir iliski bulunmaktadir (r=-0,13, p<0,05).

Meslekte calisma suresi ile performans algisi arasinda %95 glven araliginda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=0,065, p>0,05).

Bu isyerinde galisma suresi ile is tatmini arasinda %99 guven araliginda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,234, p<0,01).

Bu isyerinde calisma suresi ile i¢sel tatmin arasinda %99 guven araliginda

anlamh derecede pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir (r=0,236, p<0,01).

Bu isyerinde calisma suresi ile digsal tatmin arasinda %99 glven araliginda

anlamli derecede pozitif yonll bir iliski bulunmaktadir (r=0,207, p<0,01).

Bu isyerinde calisma siresi ile 6rgltsel adalet arasinda %95 gliven araliginda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=0,094, p>0,05).

Bu igyerinde gcalisma suresi ile adil dagitim arasinda %99 guven aralidinda

anlaml derecede pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir (r=0,191, p<0,01).

Bu isyerinde c¢alisma suresi ile adil islem arasinda %95 given aralidinda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=0,046, p>0,05).

Bu isyerinde galisma suresi ile adil etkilesim arasinda %95 guven araliginda
anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=0,047, p>0,05).

Bu isyerinde calisma suresi ile verimlilik ve performans arasinda %95 gliven

araliginda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (r=0,088, p>0,05).

Bu isyerinde calisma suresi ile pozitif duslnceler arasinda %95 given

araliginda anlamli bir iliski bulunmamaktadir (r=-0,006, p>0,05).

Bu igyerinde calisma suresi ile negatif dusinceler arasinda %99 guven

araliginda anlamli derecede negatif yonlu bir iliski bulunmaktadir (r=-0,191, p<0,01).

Bu isyerinde calisma suresi ile performans algisi arasinda %95 guven

araliginda anlamli bir iligki bulunmamaktadir (r=0,031, p>0,05).
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is tatmini ile igsel tatmin arasinda %99 giiven aralijinda anlamli derecede
pozitif yonl bir iliski bulunmaktadir (r=0,963, p<0,01).

Is tatmini ile digsal tatmin arasinda %99 giiven aralijinda anlamh derecede
pozitif yonld bir iligki bulunmaktadir (r=0,939, p<0,01).

is tatmini ile érglitsel adalet arasinda %99 giiven aralijinda anlamli derecede
pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir (r=0,708, p<0,01).

Is tatmini ile adil dagitim arasinda %99 giiven araliinda anlamli derecede
pozitif yonll bir iligki bulunmaktadir (r=0,665, p<0,01).

Is tatmini ile adil islem arasinda %99 giiven araliginda anlamli derecede pozitif
yonlu bir iliski bulunmaktadir (r=0,553, p<0,01).

is tatmini ile adil etkilesim arasinda %99 giiven araliginda anlamh derecede
pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir (r=0,627, p<0,01).

is tatmini ile verimlilik ve performans arasinda %99 giiven araliyinda anlamii

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,535, p<0,01).

s tatmini ile pozitif diisiinceler arasinda %99 giiven araliginda anlamh derecede
pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,303, p<0,01).

Is tatmini ile negatif disinceler arasinda %99 given araliyinda anlamli

derecede negatif yonll bir iliski bulunmaktadir (r=-0,515, p<0,01).

is tatmini ile performans algisi arasinda %99 giiven araliginda anlaml derecede
pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,385, p<0,01).

igsel tatmin ile digsal tatmin arasinda %99 given araliginda anlamli derecede
pozitif yonl bir iliski bulunmaktadir (r=0,812, p<0,01).

icsel tatmin ile érgiitsel adalet arasinda %99 giiven aralijinda anlaml derecede
pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,628, p<0,01).

igsel tatmin ile adil dagitim arasinda %99 giiven araliginda anlamli derecede

pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,6, p<0,01).

igsel tatmin ile adil islem arasinda %99 glven araliginda anlamli derecede
pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,497, p<0,01).

igsel tatmin ile adil etkilesim arasinda %99 giiven araliginda anlamli derecede
pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,546, p<0,01).
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igsel tatmin ile verimlilik ve performans arasinda %99 giiven araliginda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,553, p<0,01).

icsel tatmin ile pozitif dislnceler arasinda %99 given araliyinda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,334, p<0,01).

icsel tatmin ile negatif dislinceler arasinda %99 giiven araliginda anlamli
derecede negatif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=-0,508, p<0,01).

icsel tatmin ile performans algisi arasinda %99 given araliginda anlamli

derecede pozitif yonl bir iliski bulunmaktadir (r=0,398, p<0,01).

Digsal tatmin ile 6rgutsel adalet arasinda %99 glven araliginda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,734, p<0,01).

Digsal tatmin ile adil dagitim arasinda %99 gliven araliginda anlamli derecede
pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir (r=0,676, p<0,01).

Digsal tatmin ile adil islem arasinda %99 guven araliginda anlamli derecede
pozitif yonll bir iligki bulunmaktadir (r=0,563, p<0,01).

Digsal tatmin ile adil etkilesim arasinda %99 glven araliginda anlamli derecede
pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,663, p<0,01).

Digsal tatmin ile verimlilik ve performans arasinda %99 given araliginda

anlaml derecede pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir (r=0,455, p<0,01).

Digsal tatmin ile pozitif dislinceler arasinda %99 glven araliginda anlamli
derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,23, p<0,01).

Digsal tatmin ile negatif dislinceler arasinda %99 glven araliginda anlamli

derecede negatif yonll bir iliski bulunmaktadir (r=-0,468, p<0,01).

Dissal tatmin ile performans algisi arasinda %99 glven araliginda anlaml
derecede pozitif yonlu bir iliski bulunmaktadir (r=0,326, p<0,01).

Orgiitsel adalet ile adil dagitim arasinda %99 given araliyinda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,73, p<0,01).

Orgiitsel adalet ile adil iglem arasinda %99 glven araliinda anlamli derecede
pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,895, p<0,01).

Orgitsel adalet ile adil etkilesim arasinda %99 giiven araliginda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,917, p<0,01).
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Orgiitsel adalet ile verimlilik ve performans arasinda %99 giiven araliginda

anlaml derecede pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir (r=0,376, p<0,01).

Orgutsel adalet ile pozitif digtinceler arasinda %99 giiven araliginda anlamli

derecede pozitif yonld bir iliski bulunmaktadir (r=0,264, p<0,01).

Orgiitsel adalet ile negatif dusiinceler arasinda %99 giiven araliginda anlamli

derecede negatif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=-0,432, p<0,01).

Orgltsel adalet ile performans algisi arasinda %99 given araliginda anlamli

derecede pozitif yonl bir iliski bulunmaktadir (r=0,187, p<0,01).

Adil dagitim ile adil islem arasinda %99 guven araliginda anlamli derecede

pozitif yonl bir iliski bulunmaktadir (r=0,571, p<0,01).

Adil dagitim ile adil etkilesim arasinda %99 glven araliginda anlamli derecede

pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,48, p<0,01).

Adil dagitim ile verimlilik ve performans arasinda %99 guven araliginda anlaml

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,272, p<0,01).

Adil dagitim ile pozitif dusunceler arasinda %95 glven araliginda anlamli bir
iliski bulunmamaktadir (r=0,122, p>0,05).

Adil dagitim ile negatif dusunceler arasinda %99 guven araliginda anlaml

derecede negatif yonl bir iliski bulunmaktadir (r=-0,337, p<0,01).

Adil dagitim ile performans algisi arasinda %95 guven araliginda anlaml

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,166, p<0,05).

Adil islem ile adil etkilesim arasinda %99 guven araliginda anlamli derecede
pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,73, p<0,01).

Adil iglem ile verimlilik ve performans arasinda %99 guven araliginda anlamli

derecede pozitif yonlu bir iligki bulunmaktadir (r=0,291, p<0,01).

Adil islem ile pozitif dugslnceler arasinda %99 glven araliginda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,209, p<0,01).

Adil islem ile negatif duslUnceler arasinda %99 glven araliinda anlamli

derecede negatif yonlu bir iliski bulunmaktadir (r=-0,351, p<0,01).

Adil islem ile performans algisi arasinda %95 glven araliginda anlamli

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,131, p<0,05).
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Adil etkilesim ile verimlilik ve performans arasinda %99 glven araliginda
anlaml derecede pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir (r=0,376, p<0,01).

Adil etkilesim ile pozitif diglnceler arasinda %99 guven araliginda anlaml

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,298, p<0,01).

Adil etkilesim ile negatif dusunceler arasinda %99 guven araliginda anlamli
derecede negatif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=-0,409, p<0,01).

Adil etkilesim ile performans algisi arasinda %99 guven araliginda anlaml

derecede pozitif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=0,179, p<0,01).

Verimlilik ve performans ile pozitif disunceler arasinda %99 guven araliginda

anlaml derecede pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir (r=0,733, p<0,01).

Verimlilik ve performans ile negatif diglinceler arasinda %99 given araliginda
anlaml derecede negatif yonla bir iliski bulunmaktadir (r=-0,556, p<0,01).

Verimlilik ve performans ile performans algisi arasinda %99 guven araliginda

anlaml derecede pozitif yonla bir iliski bulunmaktadir (r=0,874, p<0,01).

Pozitif dusUnceler ile negatif dislnceler arasinda %95 glven araliginda anlamli
bir iliski bulunmamaktadir (r=-0,088, p>0,05).

Pozitif dustinceler ile performans algisi arasinda %99 guven araliginda anlamli

derecede pozitif yonll bir iliski bulunmaktadir (r=0,534, p<0,01).

Negatif dusunceler ile performans algisi arasinda %99 guven araliginda anlamli
derecede negatif yonli bir iliski bulunmaktadir (r=-0,244, p<0,01).

7.5.2. insan Kaynaklar Yénetiminde Orgiitsel Adaletin is Tatmini ve

Verimlilige Etkisinin Sinanmasi

Bu boéliumde arastirmanin H1 ve H2 hipotezleri test edilecektir. Bu maksatla,
hipotezlerin test edilmesinde bagimsiz ve araci degigkenlerle yol analiz kullaniimistir.
Yol analizi yapisal esitlik modelinin (YEM)'in 6zel bir turadur. YEM faktorlerin ¢oklu
regresyon analizini iceren sorularin cevaplandiriimasini saglar. Yol diyagramlari,
yapisal esitlik modelinin temelini olusturur. Diyagramlar, degiskenler arasindaki

iliskiler grubunu gorsel olarak sunulmasini sagladiklari ve analiz i¢in gerekli esitliklere
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dogrudan cgevrilebildikleri  i¢cin  arastirmanin  fikirlerinin  aydinlatiimasinda
yardimcidir.262

Arastirma modelinin  gegerliik ve anlamhliginin  sinanmasi amaciyla

gerceklestirilen yapisal esitlik modeli sonuglari Sekil ve Tablo ‘da verilmigtir.

Verimlilik

N
Performans Algisi

Pozitif Distinceler

is Tatmk'li

Ya
igsel Tatmin

Orgiitsel Adajet

Sekil 11: insan Kaynaklari Yénetiminde Orgiitsel Adaletin Is Tatmini ve Verimlilige
Etkisi

Test istatistigine goére kurulan model anlamli bulunmustur (p=0,000). Tabloda

verilen deg@erler dikkate alindiginda, modele gore drgitsel adaletin, is tatmini ve

262 Barbara G.Tabachnick and Linda S.Fidell, Using multivariate statistics, Boston: Allyn and Bacon,
Boston, 2007,p.678
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verimlilik Uzerindeki etkisinin anlamli oldugu saptanmistir. is tatmini, i¢sel tatmin,

pozitif distinceler ve performans algisinin, aracilik etkisi anlamli bulunmustur.
Modele gore:

* Verimlilik Gzerinde, performans algisinin istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

(aralarinda anlamh bir iligki) vardir.

 Verimlilik Gzerinde, is tatminin istatistiksel olarak anlamli bir etkisi (aralarinda

anlamli bir iligki) vardir.

* Verimlilik Gzerinde, pozitif distincelerin istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

(aralarinda anlamh bir iligki) vardir.

* Verimlilik Uzerinde, orgutsel adaletin istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

(aralarinda anlamh bir iligki) vardir.

» Performans algisi Uzerinde, is tatminin istatistiksel olarak anlaml bir etkisi

(aralarinda anlaml bir iligki) vardir.

* Pozitif dislinceler Uzerinde, 6rgltsel adaletin istatistiksel olarak anlamli bir

etkisi (aralarinda anlamli bir iligki) vardir.

«is tatmini Uzerinde, icsel tatminin istatistiksel olarak anlaml bir etkisi

(aralarinda anlamh bir iligki) vardir.

« is tatmini lzerinde, 6rgiitsel adaletin istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

(aralarinda anlamh bir iligki) vardir.

. igsel tatmin Uzerinde, 6rgutsel adaletin istatistiksel olarak anlamli bir etkisi

(aralarinda anlamh bir iligki) vardir.
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Tablo 42: Arastirma Modelinin incelenmesi

Katsayi P Ki-Kare| P
icsel Tatmin <--- Orglitsel Adalet 0,628 | 0,000
is Tatmini <--- Orgiitsel Adalet 0,171 | 0,000
is Tatmini <-- | lgsel Tatmin 0,855 | 0,000
Performans Algisi <--- i§ Tatmini 0,385 | 0,000
Pozitif Daslinceler <--- Orglitsel Adalet 0,264 | 0,000
Verimlilik <— | Orgiitsel Adalet | 0,075 | 0,027 | 87:213|0.000
Verimlilik <o Alggformar‘s 0,700 | 0,000
Verimlilik <--- is Tatmini 0,162 | 0,000
Verimlilik <o DUF;?Jﬂgfeler 0,375 | 0,000

Tablo bulgularina gére H1 ve H2 hipotezleri gecerlilik bulmaktadir. Buna gore

H1 hipotezi “Orgiitsel adalet ile verimlilik arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.” ile

H2 hipotezi “Orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir.”

kabul edilmigtir.

Tabloda verilen katsayilara ve modele gore sirasi ile:

« Orglitsel adaletin bir birim artmasi, igsel tatmini 0,628 birim arttiracaktir.

. OrgUtseI adaletin bir birim artmasi, is tatminini 0,171 birim arttiracaktir.

. igsel tatminin bir birim artmasi, is tatminini 0,855 birim arttiracaktir.

. ig tatminin bir birim artmasi, performans algisini 0,385 birim arttiracaktir.

. (")rg[]tsel adaletin bir birim artmasi, pozitif dislinceleri 0,264 birim arttiracaktir.

« Orgltsel adaletin bir birim artmasi, verimliligi 0,075 birim arttiracaktir.

» Performans algisinin bir birim artmasi, verimliligi 0,700 birim arttiracaktir.

. i§ tatmininin bir birim artmasi, verimliligi 0,162 birim arttiracaktir.

* Pozitif disincelerin bir birim artmasi, verimliligi 0,375 birim arttiracaktir.
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SONUG

Devlet Su igleri 2. Bélge Midurliigiinde yapilan arastirmada calisan kisilerin, is
tatmini, algiladiklari érgitsel adalet ve verimlilik arasindaki iligki kargilagtirmali olarak
incelenmistir. Arastirmanin kapsaminda Devlet Su isleri 2.Bélge Mudirliigiinde
¢alisan personelin cinsiyete gore is tatmini dizeyleri arasindaki iliski karsilagtirmall
olarak arastiriimig; erkek ve kadin ¢alisanlarin is tatmini dizeyleri arasinda anlamli
bir farklilik bulunamamistir. Fakat calismada ¢alisanlarin is tatmininin medeni durum
bakimindan anlamli bir farkllik gésterdigi ve evli ¢calisanlarin is tatmini, icsel tatmini

ve digsal tatmini, bekar ¢alisanlara kiyasla daha ytiksek oldugu sonucuna ulasiimistir.

Bu calismada calisma seklinin is tatmini ve verimlilik Gzerinde anlamh bir
etkisinin oldugu goériimemigtir. Benzer olarak gorev alinan pozisyona, egitim
durumuna ve aile yaninda yasama durumuna goére de ¢alisanlarin is tatmini ve

verimlilik degerleri arasinda anlamli bir farkhlasma saptanmamistir.

Arastirmada c¢alisanlarin c¢alisma turl degiskeni acisindan is tatminleri
karsilastiriimis ve anlamli bir farklihk bulundugu sonucuna varilmistir. Buna gore,
kamu personeli olarak c¢alisanlarin is tatmini ve digsal tatmini, hizmet alimi
cergevesinde galigsanlara kiyasla daha yuksektir. Bu bulgulara ek olarak, glinde 8 saat
¢alisanlarin is tatmininin, gunde 9 saat ve Uzeri c¢alisanlara kiyasla daha yuksek
oldugu gozlenmistir. Buna ek olarak ginde 8 saat calisanlarin algiladig1 orgutsel
adalet ve adil dagitim, giinde 9 saat ve Uzeri ¢alisanlara kiyasla daha yuksek oldugu
bulunmustur. Ayrica gunde 9 saat ve Uzeri galisanlarin negatif tutumlari, giinde 8 saat

calisanlara kiyasla daha yuksek olarak saptanmistir.

Calisma bulgularina gére Devlet Su Islerinde galisan erkek ve kadin calisanlarin
is tatmini duizeyleri arasinda anlamh bir farklilik bulunamamistir. Ote yandan evli
calisanlarin algiladigi 6rgutsel adalet ve adil dagitim, bekar caliganlara kiyasla daha

yuksek oldugu saptanmistir.

Arastirmada gerceklestirilen analizlere gbre arazide ¢alisanlarin algiladigi adil
islem, masa basinda calisanlara kiyasla daha yliksektir. Ote yandan gérev alinan
pozisyona ve egitim durumuna c¢alisanlarin érgltsel adalet algilari arasinda anlamli

bir farklilasma saptanmamistir.

Analiz sonuglarina goére ailesinin yaninda yasayan calisanlarin algiladigi
orgltsel adalet, adil dagitim ve adil etkilesim, ailesinin yaninda yasamayan

calisanlara kiyasla daha ylksek oldugu belirlenmistir.
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Bulgular kamu personeli olan ¢aliganlarin algiladigi adil dagitimin, hizmet alimi
kapsaminda calisanlara kiyasla daha ylksek oldugu savini desteklemektedir.
Bulgular erkek calisanlarin negatif tutumlari, kadin ¢alisanlara kiyasla daha ylksek
olduguna isaret etmektedir. Bunun yaninda bekéar galisanlarin negatif tutumlari, evli
calisanlara kiyasla daha yiksek iken; evli galisanlarin verimlilik ve performans

algilarinin, bekar calisanlara goére daha yuksek oldugu gozlenmistir.

Kamu personelleri ve hizmet alimi kapsaminda calisan kisiler arasinda verimlilik
algisi acisindan anlamli bir farkhlik olmadigi gézlenmistir. Arastirmanin bir diger
bulgusu ise kisisel aylik gelir dizeyi arttikga is tatmini, i¢csel tatmin ve digsal tatminin
ile verimlilik ve performans algisi, pozitif disinceler ve performans algisi arttiginin

belirlenmis olmasidir.

Calisanlarin  orgltsel adalet algisinin is tatmini ve verimlilie etkisinin
arastirildigl bu calismada, degiskenler arasinda anlamli bir degdisikligin oldugu ve
orgutsel adaletin is tatmini ve verimliligin artmasinda etkili bir rolunin oldugu
saptanmistir. Bu arastirma kapsaminda orgutsel adaletin, is tatmini ve verimlilik
Uzerindeki etkisinin performans algisi, i¢sel tatmin ve pozitif diglnceler
degiskenlerinin de dahil oldugu bir model igerisinde etkili oldugu gorugu sinanmigtir.
Bulgulara gore orgutsel adalet, i¢sel tatmin, pozitif dislnceler ve performans algisi

araciligiyla is tatmini ve verimlilige etki etmektedir.

Modelin ayrintisina gore calisanlarin algiladiklari 6rgutsel adalet, hem
dogrudan hem de i¢sel tatmin araciligiyla galisanlarin is tatminini arttirmaktadir. Artan
is tatmini ve hem dogrudan hem de artan performans algisi yoluyla verimliligi
arttirmaktadir. Buna ek olarak Orgutsel adaletin verimlilige dogrudan ve pozitif
duguncelerin arttirilmasi yolu ile dolayl etkisinin oldugu goérilmustir. Bu bulgular
dahilinde o6rgltsel adaletin, is tatmini ve verimlilik Uzerindeki etkisi anlamli olarak

aciklanmaktadir.

Oneri olarak 6zellikle Kamu sektériinde 6rgiitsel adalet kavraminin yiikselmesi
demek, is tatmini ve verimliligi arttirarak etkin bir gcalisma saglamak anlamina
gelmektedir. Kanunlar ile korunan ¢alisma kosullarinda yer alan adaletsiz durumlar,
calisanlarin is tatmini ve verimliliklerini distirmektedir. Genel idari hizmetler sinifinda
¢alisan bir memurun terfi imkanlarinin kisith oldugunu disinmesi, onun ¢alisma
hayatindaki verimini azaltmaktadir. Egitim seviyesi kendi sinifindan disik olmasina
ragmen teknisyen ve tekniker kadrolarindan ¢ok daha distk maas almasi ve 6zIik

haklarinin daha az olmasi, genel idari hizmetler sinifinda c¢alisan memurlarin
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pozisyon degistirmek istemelerine, yaptiklar isi daha az sahiplenmelerine, 6rgatin

amag ve hedeflerine daha az katki saglayarak calismalarina sebep olmaktadir.

Hizmet alimi personellerin 6zlik haklarinin korunmasi ve uygulanmasi
bakimindan adaletsizlikler mevcuttur. Kamu personellerinin haklari statilerine goére
657 sayili Devlet Memurlari Kanunu ile korunurken, hizmet alimi personeller 4857
saylili is Kanunu’'na tabidir. 4857 sayili is Kanunu 6zellikle devlet sektdriinde galisan
hizmet alimi personeller igin yeterli olmamaktadir. ihale yéntemi ile alinan ¢alisanlara
6 ayllk ya da 1 yillik sdzlesme yapilarak, bu calisanlarin gelecede glvenle
bakmalarinin gli¢c oldugu bir ortam yaratiimaktadir. Devlet icerisinde yer alan resmi
olmayan hiyerarsik yapi da hizmet alimi calisanlarin kendilerini daha degersiz
hissetmelerine neden olmaktadir. Son ddénemlerde yapilacagi sdéylenen taseron
sisteminin kaldirilip, tim calisanlara kadro verilmesi ile ¢ézim sdreci baglamigtir.
Fakat genel anlamda yapilan ¢alismalara bakildiginda devlet taseron yapiyi sadece
Ozel sirketlerin elinden alip kendi blnyesinde toplayacaktir. Bu da hizmet alimi
kadrosunun, kamu personellerinden farkli kanunlar ve haklar ile ayristirilarak,

gecmisten gelen surecin devam ettirilecedi yontinde olacagini gostermektedir.

Arastirmanin H1 ve H2 hipotezlerinin kabul oldugu bu calismada insan
kaynaklari yonetimi acgisindan bakildiginda 6rgutsel adalet kavraminin ig tatmini ve
verimlilik Gzerinde etkili oldugu saptanmistir. Orgiitsel adalete etki eden etmenlerin
fazlalastirlmasi veya daha iyi hale getirilmesi, arastirmanin sonucuna gore is tatmini
ve verimlilie etki eden faktdrlere olumlu olarak etki etmektedir. i tatmini ve verimligin
de artmasi kamu ya da Ozel sektdr ayirmaksizin etkin bir ¢alisma ortami

saglayacaktir.
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EK-A Anket Formu

Bu anket istanbul Gelisim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek
lisans programi 6grencisi Ugur Boluk tarafindan, Yrd. Dog. Dr. Kemal ER
danismanhginda hazirlanmistir.

Anket Formu

Litfen bu anketteki sorulara hi¢ kimseden ¢ekinmeden samimi bir sekilde cevap veriniz. Clnki
anketlere vereceginiz cevaplar sadece bilimsel amaglar icin kullanilacaktir. Ankete isim yazmaniza
gerek yoktur. Bulgulann saglikli olmasi vereceginiz cevaplarin titizligine baghdir. Yardimlariniz igin
tesekkiir eder meslek yasaminizda basarilar dileriz.

* Gerekli

1. Yasiniz *

2. Cinsiyet *
Yalnizca bir sikki igaretleyin.
Kadin
) Erkek

3. Medeni Durum *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

() Bekar
") Evi

) Bosanmis

4. Meslekte calisma siireniz (Yil) *

5. Gorev aldiginiz pozisyon *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

7 Genel idari hizmetler

) Teknik eleman (Arazide calisan)

Teknik eleman (Masa basi ¢alisan)
) Isgi
6. Galisma Tiriinuz *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

~ ) Kamu Personeli

Hizmet Alimi
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7. Egitim Durumu *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

N
C ) Lise Mezunu

(") On Lisans Mezunu

/ N

C ) Lisans Mezunu

/\_) Yiiksek Lisans Mezunu

8. Ailenizin yaninda mi yasiyorsunuz *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

y

) Evet

C )

) Hayir

9. Giinluk kag saat calisiyorsunuz? *
Yalnizca bir sikki isaretleyin.

(:) 8 Saat

«\ﬁ\ 9 Saat ve iizeri
> 4

10. Bu isyerinde calistiginiz yaklasik toplam
sire (yil) *

11. Su anda yaptiginiz isten elde ettiginiz aylik gelir ne kadardir? *
Yalnizca bir gikki isaretleyin.

(") 1001 TL — 2000 TL

() 2001 TL-2500 TL

.
s

{

() 2501TL - 3000 TL
( t) 3001TL ve uzeri

\.
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12. Liitfen bu ifade edilen durumlar igin isiniz ile ilgili olarak memnuniyet derecenize uygun
degeri isaretleyiniz. *
Her satirda yalnizca bir sikki igaretleyin.

M Hig Memnun  Ne Memnunum Ne M Cok
nglin::]n Degilim Memnun Degilim EMUNUM  pgemnunum

Beni her zaman
mesgul etmesi
bakimindan

Tek basima
calisma olanagi
olmasi bakimindan
Arasira degisik
seyler yapabilme
sansim olmasi
bakimindan
Toplumda "sansli
bir kisi" olma
sansini vermesi
bakimindan
Yoneticimin
ekibindeki kisileri
idare tarzi
bakimindan
Yoneticimin karar
vermedeki yetenegi
bakimindan
Vicdanima aykiri
olmayan seyler
yapabilme sansim
olmasi bakimindan
Bana sabit bir is
saglamasi
bakimindan
Baskalari icin bir
seyler yapabilme
olanagini bana
vermesi
bakimindan
Kisilere ne
yapacaklarini
sdyleme sansina
sahip olma
bakimindan

Kendi yeteneklerimi
kullanarak bir
seyler yapabilme
sansi olmasi
bakimindan

is ile ilgili alinan
kararlarn
uygulanmaya
konmasi
bakimindan
Yaptigim is ve
karsiliginda
aldigim ticret
bakimindan

Is icinde terfi
olanagimin olmasi
bakimindan

Kendi kararlarimi
uygulama
serbestligini bana
vermesi
bakimindan

0 00000 000
o0 o 00 0 0 00000 00C¢0C

O
o0 0o 00 0 0 00000 00C¢0C

o000 0 0 000000000
o0/ 0 0 0 0 00000000

00 0 0 0



isimi yaparken
kendi yontemlerimi
kullanabilme
sansini bana
vermesi
bakimindan
Calisma sartlan
bakimindan
Galisma
arkadaslarimin
birbirleri ile
anlasmalari
bakimindan
Yaptigim iyi bir is
karsihiginda takdir
edilmem
bakimindan
Yaptigim iyi bir is
icin duydugum
basan hissinden

Hig
Memnun
Degilim

00 00 O
00 010 O

Memnun
Degilim

Ne Memnunum Ne
Memnun Degilim

00 010 O
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00 00 O
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13. Asagidaki ifadelerden her birine katilma derecenizi en uygun secenegi isaretleyerek
belirtiniz. *
Her satirda yalnizca bir sikki igaretleyin.

Tamamen
Katiliyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

Calisma saatlerimle
ilgili dizenlemenin
adil oldugu
kanaatindeyim
Ucretimin adil
oldugunu
disiinilyorum

is yiikiimiin adil
oldugu
kanaatindeyim
Genel olarak
degerlendirdigimde,
bu kurumda bana
sunulan maddi ve
manevi dddllerin adil
oldugunu
diistinilyorum
Gorevimle ilgili
sorumluluklarimin
adil olmadiginin
kanisindayim

Bu kurumda ust
yonetim, isle ilgili
kararlan tarafsiz bir
sekilde almaktadir
Bu kurumda isle ilgili
karar verilmeden
once tim
calisanlarin fikri
alinir

Bu kurumda igle ilgili
kararlar alinmadan
once tam ve dogru
bilgi toplanir

Bu kurumda
calisanlar tarafindan
talep edildiginde
kararlara iliskin
aclklama yapilir ve
ek bilgi sunulur

Bu kurumda alinan
her karar, ilgili tim
personele ayrim
gbzetmeksizin
uygulanmaz

Bu kurumda isle ilgili
alinan kararlara
karsi ¢cikma veya
bunlarin
degistiriimesini talep
etme hakki vardir
isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticim
bana karsi kibar ve
ilgili davranir

isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticim

bana saygi ve itibar D Q Q @ D

gosterir

0 000
0 000
0 000
0 000
0 000

0 070 00
O 070 00
O 070 00
O 070 00
O 070 00

O
0
0
0
O

0
0
0
0
0

0
0
0
0
0
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isimle ilgili
kararlarda, y&neticim
kisisel ihtiyaclarima
karsi duyarhdir
Isimle ilgili
kararlarda, yéneticim
bana acik sozli
davranmaz

isimle ilgili bir karar
alinirken yo6neticim,
calisan olmamdan
dogan haklara saygi
gosterir

Yoneticim isimle
ilgili kararlarin
doguracagi sonuglari
benimle tartisir
Ydneticim isimle
ilgili olarak alinan
kararlara iliskin hakh
gerekceleri sunar
Isimle ilgili bir karar
alirken ydneticim
bana mantikli
aciklamalar yapar
Yoneticim isimle
ilgili her karari ¢cok
acik ve net bir
sekilde aciklar

Kesinlikle
Katiimiyorum

J/0,0/0 010 0

Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

Jg;/o0ag/0 070 0
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Tamamen
Katiliyorum

J/o00/0 010 0

EK-A



EK-A

14. Asagidaki ifadelerden her birine katilma derecenizi en uygun segenegi isaretleyerek
belirtiniz. *
Her satirda yalnizca bir gikki igaretleyin.

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Tamamen
Katiimiyorum Katiliyorum

-

Ginlik is
hayatimda beni
ilgilendiren bir ¢cok
konu vardir
Genelde biiyiik bir
sinir gerginligi icinde
calisinm

Baska bir sey
yapmaktansa ¢ogu
zaman oturup hayal
kurmayi severim
Kendimi
toparlayamadigim
icin glinler, haftalar
hatta aylarca higbir
seye el stirmedigim
olur

Bugtlin yapman
gereken isleri ara
sira yarina
biraktiim olur
Calistigim kuruma
faydall oldugumu
disiniyorum
Ustlenmis
oldugunuz gérevde
yeterli yetkinlige
sahip oldugumu
distinliyorum
Yaptigim isler
mesai saatleri icinde
yogun bir tempoda
calisarak ancak
yetismektedir

Emir ve talimatlarin
yerine getirilmesinde
zaman baskisi
yasamaktayim
Bazen lizerime ¢ok
fazla is alinm

Cok gergin bir hava
icinde calisiyorum
Sababhlan isteksiz
olarak ise gidiyorum
Yaptigim isler
genelde
sorunsuzdur
Calisma istegim
genelde yiiksektir
Bazen hicbir is
yapmadan
gecirdigim giinler
olur

is performansimin
gayet iyi oldugunu
distiniyorum

g0 0ooQo o0 000 0000
oo 0goocoo;o0 000 O ]00

g0 0000000 000 O ]0]0O0
gl 00000000000 01000
gl 00000000000 0000
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15. Asagidaki ifadelerden her birine katilma derecenizi en uygun secenedi isaretleyerek
belirtiniz. *
Her satirda yalnizca bir $ikki igaretleyin.

Kesinlikle
Katiliyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum

isimle ilgili olan her
gorevde
uzmanligimi
gosteririm
Uzerimdeki
sorumluluktan daha
fazlasini
ustlenebilirim

Daha st bir
pozisyon icin
kendimi yeterli
gérilyorum

isimle ilgili tim
gereklilikleri yerine
getiririm

Verilen her gorevle
ustalikla basa
cikanm

Verilen her gorevi
tam zamaninda
tamamlarim

isimle ilgili olan
hedeflerin tamamina
ulasinm

Verilen her gorevi
istenilen sekilde
yerine getirerek isin
genelinde iyi bir
performans
sergilerim

Bu ankette kullanilan dlgekler;

Minnesota s Tatmin Olgegi, calisanlarin mevcut iglerinin hangi yénleriyle
(sorumluluk derecesi, ilerleme firsatlari, 6deme imkanlari vb. gibi) tatmin edildiklerini

aciklamaktadir.

Orgutsel Adaleti dlgmek Uzere, Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen
Orgiitsel Adalet Olgegi 'nden (Justice Scale) yararlanilmistir. Toplam 20 ifadede
olusan bu dlgek, oérgitsel adaleti t¢ farkh boyut tGzerinden élgmektedir. Bunlardan
ilki 5 ifadeden olusan dagitim adaletinin(distributive justice), ikincisi 6 ifadeden
olusan islemsel adaletin (formal procedures) ve sonuncusu 9 ifadeden olusan

etkilesim adaletinin (interactional justice) alt boyutlaridir.

Verimlilik élgegi, verimlilige yonelik tutum ve performans algisina yonelik gegerlilik
ve gavenilirligi dnceden kanitlanmig iki ayri dlgekten olusturulmustur. Verimlilige

iliskin tutum dlgegi 16 sorudan olugmaktadir. Olgek, 5’li Likert tarzinda; “1” kesinlikle
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katilmiyorum, “2” katilmiyorum, “3” kismen katiliyorum, ““4” katiliyorum ve “5”
kesinlikle katilyorum seklinde puanlanmaktadir. Olgek puanlarinin diisiik olmasi,
bireyin verimlilige iliskin tutumunun olumsuz oldugunu ifade ederken, yliksek olmasi

bireyin verimlilige iliskin tutumunun olumlu oldugunu ifade etmektedir.

A-9



EK-B Giuvenilirlik Analizi

Is Tatmini
Cronbach's Alpha N of Items
,939 20
Orgiitsel Adalet
Cronbach's Alpha N of Items
,913 20
Verimlilik
Cronbach's Alpha N of Items
797 18

B-1
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EK-C Hipotez Kabul / Red Tablosu

EK-C

Hipotez Durumu
H1: Orglitsel adalet ile verimlilik arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir. Kabul
H2: Orgiitsel adalet ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki
bulunmaktadir

Kabul
H3: Calisanlarinin is tatmini, guinlik ¢alisma siresine gére anlaml
bir farkllik géstermektedir.

Kabul
H4: Calisanlarinin algiladiklari érgutsel adalet algisi, gunlik ¢alisma
suresine gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Kabul
H5: Calisanlarinin verimliligi aylik kisisel gelire goére anlamli bir
farkhlik géstermektedir.

Kabul
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