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TELIiF HAKLARI

Bu yiiksek lisans tezinin tiim telif haklar1 Hatice Aksan’a aittir. “Yeniden
ifadelendirme” veya belli bir bolimden “6zet ¢ikarma” seklinde de olsa kaynak
belirtmeden ve sayfa numarasi gostermeden alint1 yapilamaz. Aynen yapilan metin
alintilar, “tirnak isaretine alma” veya “girintili yazim bi¢imi” kullanilmaksizin
gosterilemez. Aynen alintilarda makul yararlanma 6l¢iisii asilamaz. Yazara ait sekil
ve tablolar; “niteligini biiylik 6l¢iide farklilastirmayan degisiklikler yaparak™ veya

“orijinal bigimiyle” kendi ¢alismasina almak isteyen kisiler yazili izin almalidirlar.



ETIK KURALLARA UYGUNLUK YAZISI

Yiiksek lisans tezimde, “yeniden ifadelendim” ile belli bir boliimden/sayfadan “6zet
cikarma” seklinde gergeklestirdigim yararlanmalar i¢in orijinal kaynagin kiinye
bilgilerini ve yararlandigim sayfa numaralarin1 gosterdigimi, 40 kelimeye kadar
aynen yaptigim metin alintilarinda, “tirnak isareti” kullandigimi, daha uzun aynen
alintilart “girintili bicim” ile yazarak farklilagtirdigimi, aynen alintilarin “kiinye
bilgilerini” ve “sayfa numaralarin1” agik bir sekilde belli ettigimi, aynen alintilarda
makul yararlanma Olgiisiinii agmadigimi, baskalarina ait goriis ve fikirleri kendi
goriisimmiis gibi gostermedigimi, kaynakgada yer alan bagvuru eserleri ile metin
icindeki dipnot veya parantez not bilgilerinin ortiistiiglinii, yararlandigim; 6lgek, sekil
ve tablolardan izin alinmasi gerekenler i¢in izin aldigimi, baskalarina ait sekil ve
tablolardan izin alma imkami bulamadiklarimda onlarin {izerinde Onemli Olgiide
degisiklik yaptigimi ve bibliyografik kiinye bilgilerini verdigimi, kullandigim anket
formlar1 ve arastirmanin uygulama bigimi i¢in {liniversite Etik Kurulu’nun onayini

aldigimi beyan ederim.



ITHAF

Sevgili Esim Ilhan, Canim oglum Efe...



TESEKKUR

Tezimi hazirlama siirecinde beni bilgilendiren, yonlendiren, yazdiklarimi sabirla
okuyup hatalarimi diizelten, eksikliklerimi tamamlamama yardim eden, Danigsman
hocam Saymn Dr. Ogretim Uyesi Hiiseyin ARSLAN’a, Do¢. Dr. Osman
BAYRAKTAR’a ve ayn1 zamanda Prof. Dr. Orhan KOCAK ’a baslangi¢ asamasi, tez
arastirma Onerisini ve tez raporlarimi inceleyerek calismama onemli Slgiide katki
sagladiklar1 ve sonunda bu giizel neticeye ulasmama vesile olduklari i¢in tesekkiirii
bir bor¢ bilirim. Arastirmanin anket uygulamasi asamasinda ¢ok sayida kisinin,
yOneticinin ilgi ve destegini gérdiim. Hepsine destek ve katkilarindan dolay1 tesekkiir
ediyor, bu tiir bilimsel calismalarin biraz da onlarin eseri oldugunu belirtmek
istiyorum. Son olarak, birka¢ yilimi alan bu yorucu ¢alismalar sirasinda bana moral
ve sevgi desteklerini hi¢ esirgemeden comertce sunan basta annem ve babam olmak
lizere sevgili esim ve ayni zamanda canim oglumu saygiyla, siikran ve minnetle

anmak istiyorum.



Ozet

Bu arastirmanin amaci, insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirmenin
is tatminine etkisini incelemektir. Arastirma kapsaminda, literatiir taramasi
ve kamu sektoriinde calisan 20 yas ve ustii bireylere yonelik anket
uygulamasi yapilmigtir. Anket uygulamast 69’u kadin, 84’1 erkek olmak
tizere 153 kamu calisanin1 kapsamaktadir. Calismanin amacina uygun bir
sekilde veri toplama araglar1 kullanilarak verilerin analizlerine yonelik
ayrintili bilgiler sunulmus ve demografik bilgilerin bagimli degiskenlerle
olan iliskisi incelenmistir. Is doyum diizeyinin bireylerin cinsiyetlerine, yas
gruplarina, medeni durumuna gore farklilagip farklilagsmadigini tespit etmek
maksadiyla Levene homojenlik testi kullanilmistir. Buna ek olarak, is tatmin
seviyesinin; egitim diizeyi, isteki ge¢im siiresi ve flicret baremine gore
degiskenlik gosterip gostermedigini arastirmak i¢in tek yonlii varyans analizi
olan (ANOVA) tekniginden yararlanilmistir. Arastirma kapsaminda sosyo-
demografik bilgileri yansitan kisisel bilgi formu, Minnesota Is Doyumu
Olgegi ve Egitim ve Gelistirme Uygulamalar 6lgegi kullanilmistir. Egitim,
gelistirme uygulama toplam puaninin genel doyumu pozitif yonde anlamli
yorumlanmistir. Bulgularin toplam puaninin genel doyum toplam varyansinin

%46’s1n1 acikladig belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yénetimi, Egitim ve Gelistirme, Is

Tatmini



Abstract

The aim of this research is to examine the effect of training and development
in human resources management on job satisfaction. Within the scope of the
research, a literature review and a questionnaire applied to individuals aged
20 and over working in the public sector were conducted. The survey
application covers 153 public employees, 69 of whom are women and 84 are
men. In accordance with the purpose of the study, detailed information about
the analysis of the data was presented by using data collection tools and the
relationship of demographic information with dependent variables was
examined. Levene homogeneity test was used to determine whether the level
of job satisfaction differs according to the gender, age groups and marital
status of the individuals. In addition, One-way analysis of variance
(ANOVA) technique was used to investigate whether the level of job
satisfaction varies according to education level, living time at work and wage
scale. Personal information form reflecting socio-demographic information,
Minnesota Job Satisfaction Scale and Training and Development Practices
scale were used within the scope of the research. It was interpreted that the
general satisfaction of the education and development application total score
was positive and significant. It was determined that the total score of the

findings explained 46% of the total variance in general satisfaction.

Keywords: Human Resource Management, Training and Development, Job

Satisfaction.
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1. GIRIS

Glinimiizde kiiresellesmeyle ilgili yasanan gelismeler sonrasinda, ciddi rekabet
sartlar1 farkli degisimleri beraberinde getirmektedir. Isletmelerin bu giic rekabet
sartlarinda ayakta durabilmesi, kar marjim1 artirabilmesi ve bu zorlu yarista
hedeflerine ulasabilmesi i¢in vasifli ve iyi se¢ilmis insan kaynagi toplulugunu elinde

bulundurmasi gerekmektedir.

Insan kaynagmin bu denli 6nemli olmasmnin nedeni, isletmelerin biinyesindeki tiim
kaynaklarin taklit edilebilmesine ragmen insan kaynaginin taklit edilememesidir.
Buna ilaveten, kiiresellesen diinyada teknolojik, yapisal ve ayn1 zamanda yonetimsel
gliclenmelere ayak uydurarak ¢itay: yiikseltmek ve basariy1 yakalamak, ancak insana

gereken degerin verilmesiyle saglanabilmektedir.

Is gorenlerin kendilerine deger verildigini anlamalar1 durumunda motivasyonlarinda
ciddi anlamda artis oldugu gozlemlenmektedir. Is tatmini kisaca bireyin gereksinim
hissetmesi neticesinde eyleme gegerek, ihtiyacini karsilamasi sonucu tatmin olmasi

hali olarak ifade edilir. Calisanin i¢ten gelen giidiiyle davranigta bulunmasidir.

Yapilan gesitli aragtirmalar sonucunda insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin is
gorenlerin motivasyonlarinda ¢ok dnemli bir yere sahip oldugu anlasilmaktadir. Bu
uygulamalardan biri olan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ¢alisan motivasyonu
tizerinde oldukga etkili oldugu gozlemlenmektedir. Egitim ve gelistirme; calisanlarin
yeni durumlara kolay adapte olmalarini saglayan, karar verme ve ayni zamanda
problemleri hizli bir sekilde sorunsuz ¢ézme becerilerini arttiran ve devamlilik arz

eden bir insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur.

Bilgi toplumuna dahil oldugumuz bu donemlerde bilgiye dayali ekonomilerin ortaya
¢ikmasi sonucunda nitelikli ve kendini gelistirmis insan giiciine olan ihtiyag dogal
olarak artmaktadir. Bunun i¢in hem kamu sektoriinde hem de ozel sektorde
idareciler, egitim ve gelistirme faaliyetleri uygulamalarina fazla zaman ve biitce
ayirmak zorundadirlar. Egitim ve gelistirme faaliyetleri, calisana verilen degerin bir
yansimasi olup isletmelerin kisilere yaptiklari yatirmrmin 6nemli bir kismini
olusturmaktadir. Calisanlar bakimindan masraflar1 isletme tarafindan karsilanan

egitim programlarina katilmak hem kendilerini farkli hissetmelerini hem de bilgi ve



kabiliyetlerini gelistirmelerini saglamaktadir. Boylece, sorumluluk aldiklart gérevleri
kendilerinde bir eksiklik ya da yanliglik hissetmeden ¢ok daha fazla motive olmus bir

sekilde uygulamaktadirlar.

Bu calismada da kamu sektdriinde uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin is
tatmini tizerindeki etkisinin arastirilmasi hedeflenmektedir. Calisma kapsaminda,
belirli bir 6rneklem grubu bulunmaktadir ve c¢alisma bu grupla smurhidir. Bu
dogrultuda; kisisel bilgilendirme formu, Minnesota i doyum 0lgegi ve egitim ve
gelistirme uygulamalar1 Glgekleri kullanilmistir. Alan arastirmasinin 6rnek kiitlesi,

kamu sektoriinde 20 yas ve tizeri 153 birey ile sinirlidir.

Arastirma tamimlayict bir aragtirmadir. Uygulama asamasinda anket yontemi
kullanilmakta olup, verilerin istatistiksel analizinde IBM SPSS 22.0 paket
programindan yararlanilmistir. Arastirmanin yalnizca kamu sektorii ile sinirlt olmast
arastirmanin en 6nemli kistasidir. Bu agiklamadan da ifade edildigi gibi neticelerin
genellenebilirliginin de siirli oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Sonu¢ bdliimiinde,
uygulamanin neticesindeki bulgular yorumlanmakta ve genel bir kaniya

vartlmaktadir.



2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE EGIiTiM VE GELISTIRME
UYGULAMALARI VE KAVRAMSAL CERCEVESI

2.1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi
2.1.1. insan Kaynaklar1 Kavram ve Gelisimi

Insan  kaynaklari  yonetimi, isletmenin insan kaynaklar1 ihtiyaglarmin
degerlendirildigi, giderildigi ve calisandan c¢ok iyi sonu¢ alinmasi igin tesvik edici
calisma kosularinin saglandigi, isletmede iiretim, pazarlama, finans gibi Orgiit
araclarmin gerceklesmesine yardimci olan bir isletme fonksiyonudur. Uretim
yonetiminin konusu mal veya hizmet, finansal yOnetimin konusu para, insan
kaynaklar1 yonetiminin konusu ise insandir (Ozgen ve Azmi, 2011). Insan
kaynaklari; oOrgiit i¢in c¢alisan, bilgi ve yetenekleriyle orgiite arti deger katan
kisilerdir. Insanin etkili yonetimi olduk¢a karmasik bir siirectir. Bu siireg; insan
kaynaklar1 profesyonelleri, birim yoneticileri ve tiim calisanlarla is birligi i¢inde
olunmasidir (Cetin, Elmali ve Arslan, 2017).

Insan kaynaklar1 yOnetiminin amaci, oOrgiitsel amagclarin basarilmasinda topluca
insanlarin fayda olusturmasin1 saglamaktir. Yoneticiler faaliyetlerini bagkalari
araciligiyla gergeklestirirler. Farkli diizeydeki yoneticiler insan kaynaklari ile
iliskilidirler. Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitsel performans: arttirmak igin insan
kaynaklarmin verimli bir sekilde kullanilmasidir. (Buhler, 2002:5). Bu durum, insan
kaynaklar1 yonetimine stratejik yaklagimi gerekli kilar. Calisanlar tizerinde etkili olan
faktorlerin ¢alisanlarin mevcut durumda ne yapmalar1 gerektiginin ayrica galisanlarin
gelecekte ne yapmalart gerektiginin ortaya konulmasidir. (Phillips ve Gully, 2012: 6-
7). Orgiitsel performans verimini saglayabilmek adina belirtilen konularin hepsine
dikkat ¢ekilmeli ve birbirleri tizerindeki etkilesimleri goz 6niinde bulundurulmalidir

(Saruhan ve Yildiz, 2012:27)

Tiirkiye’ de IKY esnaf teskilati Ahilik’e kadar dayanmir. 13.yy’da Anadolu’da Ahi
teskilatlar1, usta-cirak iliskisi icinde 6grenme amagliydi. Calisan; 6nce c¢irak, sonra
kalfa sonralari mentor unvaniyla devam etmekteydi. Osmanli déneminde modern
anlamda ilk olarak 19. yy’da kurulan fabrikalarla giindeme gelmistir. Tanzimat ile

zorunlu hizmet s6zlesmesinin kaldirilmasi, ¢alisan haklar1 agisindan 6nemli olmustur



(Ertiirk, 2018). iky ilk olarak 1980 yillarinda ortaya atilmis; fakat gelisme siireci
devam etmektedir. Kiiresellesmenin hizla yiikseldigi mevcut durumda toplumlar
rekabet i¢indedirler (Erdil ve Ozutku, 2013).

Sosyal sorumluluk, saglik, gida ihtiyaci, esler arasinda anlasamama, ayrilik, is
ahlaki, isgiicli yapisindaki degisiklikler, niifusun ¢ogalmasi gibi sorunlar devamlilik
arz ettiginden bunlarin {stesinden gelebilmek igin daha verimli ¢alisilmasi
gerekmektedir. Bu sebeple 6zel ve kamu sektorii orgiitlerine ihtiyag duyulmustur.
(Erdil ve Ozutku, 2013).

Isletme organizasyonlari; eldeki smirli kaynaklar (para, makine, bilgi, insan vb.)
etkili, verimli kullamlarak daha iyi hale getirilebilir. isletmenin iiretkenligi, cikt1 ile
{iretim icin yapilan harcama olan girdilerin orani artirilarak iyilestirilir. Isletmelerin
en 6nemli kaynaklarindan birisi iky’dir. Basarili bir iky politikasiyla is gorenlerin is

yasam standardi iyilestirilerek verimlilik artis1 saglanir (Erdil ve Ozutku, 2013).

Iky alani teoride oldukca arastirilmissa da pratikte onemli eksiklikler mevcuttur.
Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihgesini ilk caglara kadar gotiirmek yerinde olacaktir
(Findike1, 2018). ilkel toplumlarin en énemli ihtiyaglarindan olan yiyecek, barinma,
korunma duygusu ve 6neminden dolay1 toprak islenerek tarim toplumuna geg¢ilmis,
gocebe hayattan kopup yerlesik diizende mal degis tokusu yapilarak madeni para ile
ekonomik hayat baglamistir (Findikg1, 2018).

Tiim bunlar devam ederken, yonetim kisminda ise dini ve sosyal siniflari olusturan
kurumlarin hakimiyetini gérmek miimkiindiir. 18. yy’in son déneminde teknolojinin
ilerlemesi ve degisimi ile Sanayi Devrimi yillarinda insan kaynaklari ortaya
cikmigtir. Bu evrede is boliimii ile ihtisaslagma artmis, isglici mal gibi satin alinip
satilmistir (Findike1, 2018). Dolayisiyla isgiicliniin korunmasi agisindan hiikiimet ve
yerel kamu kuruluslarinin is gorenleri koruyamadigi anlasilmistir. Sonrasinda
calisanlar isverenler karsisinda haklarini savunabilmeleri ve ayni zamanda yasam
standartlarin1 daha iyi seviyeye tasimalar1 i¢in orgilitlenmis ve bunun sonucunda

serbest toplu pazarlik uygulamalari ortaya ¢ikmistir (Findikei, 2018).

1913 yilinda Frederick W.Taylor tarafindan gergeklestirilen bilimsel yonetim

calismalar1 ve Hugo Munsterberg tarafindan gelistirilen endiistriyel psikoloji teorisi,



insan kaynaklar1 yonetiminde yeni bir sayfa agmistir. Bu yillarda Taylor ve
arkadaslar1 is verimliligine yogunlasirken Munsterberg kisiler arasinda farkliliklarin
oldugunu belirterek insan kaynaklar1 yonetimine yeni bir boyut kazandirmistir
(Ertiirk, 2018). Teknolojideki gelismeler, isletmelerin biiyiimesi, is¢i sendikalarinin
cogalmast ve devletin iscilerle fazla ilgilenmesi sonucunda isletmelerin
organizasyonlarinda personel bolimii ortaya ¢ikmistir. Boylece insan kaynaklari
boliimii yoneticileri, yonetimle mavi yakali ¢alisanlar tabir edilen isciler arasinda

kopri olusturmuslardir (Findike1, 2009).

1900 yillarin basinda Elton Mayo ve ekibinin Western Electric Sti. Hawthorne
tesislerinde yapmis olduklar1 uygulamayla insan faktorii ile isi birlestirerek insan
kaynaklar1 yonetimine yeni agilhimlar kazandirmislardir. Bu baglamda ti¢ farkli akim

ortaya ¢ikmistir. Dessler ve digerleri (2002) bu ii¢ akimi su sekilde ifade etmislerdir.

e Bilimsel yonetim akimi (Frederic Taylor ve arkadaslar tarafindan olusturulan bu
akim, liretim ve verimlilikte artista insan1 temel almayip performansa dayali iicret
alinmasi gerektigini, calisanlarin duygularinin olmadigini ve dolayisiyla makine
tarzi kontrol edilebilir olduklarini savunmaktadir.)

e Insan iliskileri akimi (Bu akim, ABD’ deki Western Electric Sti. Hawthorne
calismalarini baz almistir. Insan agirlikli, iletisime dnem veren Ve is gdrenlerin
gurur ve duygularina saygi duyularak motivasyonu géz 6niinde bulunduran bir
nitelige sahiptir.)

e Insan kaynaklari akimi (Bu akimda, insan ve verimlilige ©nem verilmis,
motivasyon is tasarimi yapilarak olusturulmus ve ¢alisanlarin farkli olmasindan

otiirii insan kaynaklari bir rekabet tstiinligii olarak belirtilmistir.

Dessler ve digerleri (2002) insan kaynaklari yonetiminin 4 mertebesinden

bahsetmislerdir. Bunlar sirasiyla;

1- 1dari Isler Yonetimi,
2- Personel YoOnetimi,
3- Insan Kaynaklar1 Yonetimi,

4- Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netimi,



1860 yillarinda Sanayilesme donemi ile tarim toplumu geride kalarak makinelesme
donemi hiz kazanmistir. Makinelesme doneminde bulunan buhar giicii ile diinyanin
herhangi bir yerinde gemi ve lokomotiflerle iiriinlerin dagitim1 kolaylasmustir (Ozgen
ve Yal¢in, 2011). Sanayi toplumu ile hizli biyiiyen sechirlesme anlayisiyla
endistriyel liretim araglari, ekonomik verilere dayali yonetim, is¢i simifinin dogusu,
fabrikalagsma, kagit paranin topluma hakim olusu, zorunlu egitimin yayginlagsmasi vb.

gelismeler yasanmustir (Tortop, Aykag, Yayman, Ozer, 2013).

Makinelesmenin sonucu olarak 1770’lerde insanin fiziksel gereksinimine ihtiyag
azalmigtir. Adam Smith ““Uluslarin Zenginligi’” adli eserinde iiretim siirecine dikkat
cekerek, siireci basite indirgeyip kendi i¢inde gorevlere ayirmis Ve bunun neticesinde
insan yoOnetimi anlayisina katkilar1 olmustur. Hizli gelisen makinelesme sonucu

sanayi devrimi ile birlikte bilimsel yonetim dogmustur (Akdemir, Demirkaya, 2016).

F.V Taylor 1880’ de iiretim siirecinde yer alan calisanlarin daha etkin olmalarina
yeni teknik akim getirmis, iiretim siirecinde zaman ve emek miktarlart 6n plana
¢ikmugtir. Sanayi devriminin is merkezli oldugu anlagilmistir. Bu donemde ¢ok gesitli
arastirmalar yer almistir. Bunlardan biri olan Hawthorne Arastirmalarinda temel

amag, tiretimdeki verimlilik olmustur (Akdemir, Demirkaya, 2016).

Uretimdeki arastirmalar bu dénemde c¢ogalmistir. Uretimdeki verimlilik artisinda
bireysel faktorlerin daha etkin oldugu izlenmistir. Tiim bu g¢alismalarin sonucunda
iiretimde renk, ses, 151k gibi cevresel etkenlerin 6nemi ortaya c¢ikmistir. Insan
psikolojisine yonelik arastirmalarda calisma ortamindaki insanlarin motivasyon, is
tatmini ve endiistri iliskileri ayr1 bir aragtirma konusu olarak ele alinmistir (Sadullah,
2013).

Isci hareketleri sonucu olusan sendikalasma ile calisanlarin sorunlarini ¢ézmek ve
calisanlarin yonetimle olan iletisimlerine katki saglamak amaciyla uzmanlagmis
personel gorevlileri ortaya ¢ikmustir (Sadullah, 2009). 1917°de New Jersey Standart
Oil sirketinde is¢i ve isverenler arasinda toplantilar diizenlenip emeklilik 6deme
sistemi, istihdam programi, sigorta 6demeleri, saglik boliimii gibi yenilikler hayata
gecirilmigtir. Standart Oil ile sirket calisanlarina yonelik 1912°de istihdam yonetimi,
Boston Istihdam Dernegi ve 1916°da Uluslararas1 alanda Istihdam Yoneticileri

Dernegi gibi bagimsiz bir¢ok isletme ortaya ¢ikmistir (Sadullah, 2009).



I. Diinya Savas1 sonrasinda artan iiretim hacmi ekonomiyi canlandirmistir. Uretim
hacminin biiylimesi sonucunda eleman gereksiniminin artmasiyla tcretlerde ve
personel devir hizinda da artis olmustur. Bu durum, yoénetim etkinligi, personel
verimliligi ve daha pek ¢ok konuda isletmeleri arayislara iterek yeni teknik ve
yontemlerin gelistirilmesini saglamistir (Ertiirk, 2018). Fransa’da Alfred Binet ve
Theophile Simon’un gelistirdigi zeka testleri askeri birlikler tarafindan asker alim
siirecinde kullanilmistir. Rusya’da Carlik rejiminin yikilmasi ile Bolsevik Devrimi
yepyeni bir boyuta gegilmesine neden olmustur. Is¢i ve Isveren arasinda olusan

catirdamalar, onlar arasindaki iliskilerin iyilestirilmesinin 6niinii agt1 (Bingdl, 2016).

Sendika olgusu calisanlarin uluslararasi platformda temsil ve haklarimi arama
imkanini sagladi. Boylece, insan kaynaklarina yonelik kar amaci giitmeyen Endiistri
Mliskiler Danismanligit ABD’de Tead ve Metcalf tarafindan kaleme alian iky konulu
ilk kitaptir. 1920’lerde endiistriyel iliskiler insan kaynaklarna yonelik akademik
ilklerin yasanmasina neden olmustur (Bing6l, 2016). 1929°da yasanan ekonomik
daralmadan olumsuz etkilense de Il. Diinya savasinin sonuna kadar insan kaynaklari
boliimleri sirketlerin olmazsa olmaz bir pargasi olarak ekonomik buhranda yer
almigtir. 1930’1u yillarda Elton Mayo’nun Western Electric deneyleri ile ortaya ¢ikan
personel yonetimi, ¢alisanlarin verimliligi, is iliskilerinde moral diizeylerinin dnemi

gibi konular, iky’ne katki saglamistir (Sadullah, 2010).

1960’lara kadar Insan kaynaklari mavi yakali diye amilan imalat ve hizmet
calisanlarina ait bir kavram oldugu goriilmektedir. Personel boltiimleri, ¢alisanlarin
kayitlarin1 tutan ve sendikal ve sosyal haklarin ¢alismalarmi takip eden bir birim
olarak yer alsa da 1960’larin ortalarindan itibaren akademik caligmalarda endiistriyel

iliskilerden ziyade orgiitsel davranisa yonlenme meydana gelmistir (Ertiirk, 2018).

1967 yilinda insan giicii planlamasin1 E.B.Geisler insan kaynaklarini isletmelerin
dogru yerde dogru sayida faydali isleri yapan nitelikli personeli belirleme,
denetleme, gelistirme siireci olarak ifadelendirmistir. ABD’de 1968’de kabul edilen
Sivil Haklar S6zlesmesi ile personellerin ise alinmasi, yerlestirme siiregleri, miilakat,
performans Slglimlerinin etkinliginin dénemi akademik g¢aligsmalarda, dergilerde ve

ornek olaylarda goriilmeye baslanmistir (Ertiirk, 2018).



1970’lerde personel yonetimi, is géren motivasyonu, sosyal hizmetler, liderlik,
personel politikalar1 ve programlart bir biitliin olarak yer almistir. Personel boliimii
ise uygun is¢i alinmasi, performans degerlemesi ve flcretlendirilmesi is goren
sorunlarinin iyilestirilmesi noktasinda yontemleri arastiran bir boliim olarak

goriilmiistiir (Dolgun, 2007).

2.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavram ve Amaclari

Iky, organizasyondaki rolii icab1 ulusal, sosyal, organizasyonel, fonksiyonel, kisisel

amaclar olarak siralayabiliriz;

Ulusal Amaglar: Fiziksel, finansal ve dogal kaynaklarin insan kaynaklari yoluyla
etkili kullanilmasin1 saglar. Dogru beceri, uygun davraniglar ve degerlere sahip
kisiler, daha 1iyi isgiicli ve daha iyi hayat standartlar1 olusturarak fazla iist seviyede

rekabet giicline sahip hale gelirler (Bakan, 2014).

Sosyal Amaglar: Toplum, insan kaynaklarindan énemli 6l¢lide yararlanir, istihdam
firsatlar1 olusturur ve az bulunan beceriler degerlendirilir. Toplumun ihtiyaclarina

gore etik davraniglarla sosyal sorumluluk olusturulur (Bakan, 2014).

Organizasyonel Amaglar: Insan Kaynaklar1 yénetiminde, organizasyonun oncelikli

amagclarina ulasmasina yardimci olmaktadir (Bakan, 2014).

Fonksiyonel Amaglar: Insan kaynaklari boliimii devamli olarak organizasyonun
ihtiyaglarina uygun seviyede katki olusturmay1 hedefler. Insan kaynaklari boliimiiniin
hizmetleri ile organizasyonun ihtiyaglari arasinda uyum olmalidir. insan kaynaklari

yOnetimi, organizasyonun isteklerine gore hizmet vermelidir (Bakan, 2014).

Kisisel Amaclar: 1s gorenlerin sahsi amaglarin1 gerceklestirmelerine yardimci
olunmalidir. Bu amaglar, bireyin organizasyona fayda katmasma yonelik olmali, is

gorenin igletmeye olan sadakatini artirmali ve bdylece motivasyon olusturulmalidir

(Bakan, 2014).
Durai (2010:3) ise insan kaynaklar1 yonetim amaclarini sdyle siralamaktadir:

e Ust diizey ydnetimle ¢alisanlar arasindaki baglantiyr saglama,



e Organizasyonun sorunsuz bir sekilde c¢alismasini saglayan yeterli seviyede
isgiiclinii istihdam etme ve devamlilik arz etmesini saglama,

e Mevcut personelin yeteneklerinin  gelismesine ve istenen sonuglarin
basarilmasina yonelik kisisel performanslarin artirilmasi i¢in egitim firsatlar
sunulmasi,

e Isgiiciiniin kullanim1 karsiiginda c¢alisanlara ddenecek bedel ile elde edilecek
faydalarin dogru sekilde tasarlanmasi ve bdylece ¢alisan motivasyonunun, grup
moralinin ve is¢i-igveren birlikteliginin saglanmasi,

e Calisanlarin islerine dair psikolojik ve fiziksel algilarmi diizeltmeye yonelik
olarak ¢alisma hayati kalitesinin artirilmast,

e C(Calisanlar arasinda, organizasyon icinde ve disinda, etik deger ve hareketlere

liderlik edilmesi (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Insan kaynaklar1 yOnetiminde amag, Orgiitte calisanlarin basarilariyla &rgiitiin
basarisin1 dogru orantili bir sekilde saglamaktir. Insan kaynaklar1 yonetimi, drgiitiin
verimliligini ve giiclinii fazlalastirmay1 hedefler. Bu gii¢, bir orgiitiin elindeki biitiin
kaynaklar1 ¢ok iyi bir sekilde kullanarak amaglarina ulasmasi giiciidiir (Ozgen ve

Yalgin, 2011).

Insan kaynaklarmi verimli sekilde idare etmenin, isletmenin genel yonelimi ve elde
edilen sonugclar ilizerinde pozitif bir etkisi vardir. ‘‘Elde edilen sonuglar’’, orgiitiin
ayakta durmasi, gelismesi, karliligi, rekabetciligi ve ayrica yeni kosullara ayak
uydurabilme yetkinligi demektir. Bu sonuca ulasmak icin insan kaynaklar

yonetiminin benimsedigi amaglar sirasiyla sunlardir (Bakan, 2014: 14-15);

Verimlilik: Insan kaynaklar yonetiminin elinde verimliligi fazlalastirmak igin uygun
firsatlar bulunmaktadir. Bu durum sadece c¢iktinin artirilmasi ile ilgili degildir.
Ciktinin daha oncekilerden ¢ok daha yiiksek kalitede olmasinin saglanmasi ile de
ilgilidir. Nitelik ve nicelige ayn1 anda yapilan bu yeni vurgu, verimli insan kaynaklari
yonetimine olan ihtiyaci fazlalagtiran bir¢ok farkli kuvvetten biri olarak belirtilebilir

(Ertiirk, 2018).

Is Hayatimin Kalitesi: Giiniimiizde birgok calisan yaptiklari islerde daha ¢ok soz

sahibi olarak ve kontrolii daha fazla ellerinde bulundurarak isletmeye faydali



olabilme arzusundadir. Isverenler de calisanlarina *‘calisan katilimi ve iletisimleri’’
vasitasiyla ¢ok fazla katiim ve kontrol hakki vermektedir. Organizasyonun
oncelikleri a¢isindan, verimlilikten sonra calisanlarla iletisim kurmak ve onlarin

fikirlerini aciklamalarima firsat vermek gelmektedir (Erdil ve Ozutku, 2013).

Hukuksal Uyum: Orgiitler, ¢alisanlarmi yonetirken bircok kanuna, diizenlemeye,
mahkeme kararina ve kurumlara uyum saglamak zorundadir. Isletmede, insan
kaynaklar1 yonetiminin hem ulusal hem de uluslararas: kanunlar ve diizenlemelere
uymadigr durumlarda isletmeler yiiksek tutarli muhtelif cezai miieyyidelerle
karsilasma riski yasamaktadir (Erdil ve Ozutku, 2013). Isletmelerde insan kaynaklart
departmanlari, hukuksal alanda ortaya ¢ikan degisiklikleri devamli takip ederek ve
bu degisikliklere uyum saglayarak ortaya cikabilecek muhtemel riskleri bertaraf
edebilirler (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

Rekabet Avantaji Kazanmak: Rekabet avantajimi elinde bulundurmak igin insan
kaynaklar1 yonetimini kullanmak orgiitler i¢in dnemli bir aragtir. Ciinkii, pazardaki
rakiplere yonelik hizli ve faydali yanit verebilmek genellikle giictiir. Bdylece
rekabetin ¢ok yiiksek oldugu durumlarda firmalarin insan kaynaklar1 yoluyla rekabet

avantaji1 kazanacak girisimlerde bulunmasi etkilidir (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

Isgiiciiniin Uyum Yetenegi: Isletmenin sahip oldugu is giiciiniin degisen piyasa
sartlarina, yeni teknolojilere, becerilere, stratejilere ve Ozellikle insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina hizli bir sekilde adapte olabilme kabiliyetine sahip olmasi
gerekir. Glinlimiizde calisanlarin muhtelif beceriler konusunda egitilmesi ve
gelistirilmesi, isgiicliniin degisen kosullara uyum saglamasinda etkili yollardan

biridir (Cetin, Elmali ve Arslan, 2011).

Insan kaynaklar1 yonetiminin genel amaci; orgiitiin, ¢alisanlar vasitasiyla basariya
ulagabilmesini saglamaktir. Bu vesile ile orgiitsel etkililik (effectiveness), bilgi
yonetimi, 6diil yonetimi, ¢alisan iligkilerinin diizenlenmesi, farkli insan gruplarinin
farkli gereksinimlerinin karsilanmas1 ayrica olmasi gereken teorik durum ile
gerceklesen durum arasinda sapmalarin bulunarak gerekli Onleyici ve diizeltme

faaliyetlerinin yerine getirilmesi saglanir (Ozgen ve Yalgin, 2011).
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2.2. Insan Kaynaklar1 Yénetim ilkeleri
2.2.1. Yeterlilik ilkesi

Liyakat ilkesi de denilmektedir. Her gorev igin en kalifiye elemanin se¢ilmesidir.
Bunun i¢in smav ag¢ilmali, ilgililerin kendi beceri ve yeteneklerini dikkate alarak
smava katilabilecekleri beyan edilmeli ve akabinde basvuruda bulunmalar
saglanmalidir. Etkili ve verimli bir personel sisteminin olugmasini saglayan kural ve
uygulamalarin biitiiniidiir (Dolgun, 2007). Bireyin gorevi basariyla ifa etme erkinin
neticesidir. Sadece orgiite giris asamasinda degil, girdikten sonraki asamada, etkinlik
yaratict uygulamalar1 da kapsar. Personel ise aliminda, irk, cinsiyet, medeni durum,
din vb. gibi ayrimlar yapilmaksizin sadece isin gerektirdigi bilgi, beceri, yetenegin

baz alindig1 bir sistem olmali ve esit ise esit ticret verilmelidir (Dolgun, 2007).

2.2.2. Kariyer Ilkesi

Insan kaynaklar1 yonetiminin gorevi, yetenekli, bilgili kisileri ise aldiktan sonra
onlar1 Orgiitte tutabilmektir. Calisanlara uygun ¢aligma ortami ve yiikselme imkan
verilmeli, kabiliyetli kisilerin kariyer yapma olanaklar1 saglanmali ve dolayisiyla
orgiitteki stirekliliklerini ve etkinliklerini artiric1  girisimlerde bulunulmalidir
(Akdemir ve Demirkaya, 2016). Secilen bir is yolunda ileriye gitmek ve bunun
neticesinde iyi getiri elde etmek, fazla sorumluluk almak ve sonunda fazlasiyla hak

ettigi giicli ve prestiji elde etmektir (Dolgun, 2007).

2.2.3. Esitlik Ilkesi

Esitlik ilkesi, ise alinirken veya c¢alisma hayatinda yiikselirken dil, din, 1rk, cinsiyet,
siyasi diislince gibi nedenlerle ayrima maruz kalmamak, higbir birey veya gruba
ayricalik saglamamaktir (Ozgen ve Yalgin, 2011). Anayasada her T.C. vatandasinin
kamu hizmetlerine girme hakkina sahip oldugu ve hizmete alinmada gorevin
gerektirdigi niteliklerden bagka bir ayrim gozetilemeyecegi belirtilmektedir.
Buradaki esitlik yasalar karsisindaki esitlikten ziyade firsat esitligidir. Bu esitligi
saglama sorumlulugu firmanin insan kaynaklari departmanindadir (Akdemir ve

Demirkaya, 2016).
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2.2.4. Giivence Ilkesi

Giivence ilkesi, kariyer ilkesi ile ilgilidir. Clinkii, bir iste kariyer yapmak uzun siire
calismay1 gerektirir. Iki tiir giivence vardir; birincisi is giivencesi ve ikincisi de
makam giivencesidir. Is giivencesi kisinin hakli bir sebep olmadan isten
cikarilmamasi, makam giivencesi de kisinin yiikseldigi makamdaki gorevini
koruyabilmesidir (Akdemir ve Demirkaya, 2016). Biitiin is gorenler keyfi
nedenlerden dolay1 isten atilmak istemezler. Giivence olmaksizin ¢alisan elemanlar
iyi verim saglamayacaklardir. Orgiitte siipheye diisiilmeden ve calisanin dniindeki
yillara giiven iginde bakabilecegi olumlu sartlar hazirlanmahdir (Akdemir ve
Demirkaya, 2016).

2.2.5. Yansizlik ilkesi

Yansizlik genel anlamda siyasi amacli atamalardan uzak olmakla ilgilidir. Baska bir
anlamda ise yansizlik, tepe noktasindakilerin astlara karsi tarafsiz davranislaridir.
Orgiitlerde yonetimler, ¢alisanlarin siyasi diisiincesi veya kullandiklar1 oy sebebi ile
onlara karsi tarafsiz olma durusunu yitirmemek zorundadirlar (Akdemir ve

Demirkaya, 2016).

2.2.6. Acikhk ve Gizlilik Tlkesi

Aciklik ilkesi, igletme politikalarinin belirlenmesi, uygulanmasinda biitiin is
gorenlerin destek ve katilimini gerekli goriir ve bu hususun, insan kaynaklarinin
basarisinda &nemli bir yeri vardir (Findik¢i, 2018). Ust basamakta yer alan
idarecilerden baslayarak ara basamak idarecileri, biitiin ¢alisanlar ve temsilcilere
izlenecek politika konusunda bilgi verilmesi gerekmektedir. Kullanilan dilin basit
olmasi, kullanilan araclarin sade ve anlasilir olmasi, agiklik ilkesi bakimindan

onemlidir (Findikei, 2018).

Cagdas isletme idaresinde, aciklik ve gizlilik ilkeleri kiyaslandiginda ilk etapta
celiskiler goriinse de 6zellikle muhasebe ve personel islerine iliskin belirli konularda
sinirlandirilmak kosulu ile gizlilik ilkesinin uygulanmasini hos goriiyle karsilamak
gerekmektedir (Akdemir ve Demirkaya, 2016). Firmanin insan kaynaklar

boliimiinde biitiin i gorenlerle alakali sicil kayitlari, aldig1 cezalar, performans
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degerleme sonuglar1 gibi bilgilerin oldugu dosyalar vardir ve bu bilgilerin gizli

kalmas1 yapilan ¢aligmalarin giivenirliligi bakimindan 6nemlidir (Findikg1, 2018).

2.2.7. Halef Yetistirme ve Yoénetim Gelistirme Ilkesi

Halef yetistirme ilkesiyle kastedilen yetki devridir. Kurumdaki yoneticinin sahip
oldugu yetkilerin bir kismini yine ayni kurumda calisan kisiye devretmesi ve karar
alabilmelerini saglamasi bi¢iminde tanimlanmaktadir. Evrensel bir orgiitlenme ilkesi
olarak bilinmektedir. Bununla birlikte, iistler, baz1 durumlarda yetki devrini kendileri
acisindan bir tehlike unsuru olarak goérmektedirler (Cetin, Elmali ve Arslan, 2011:

16-17).

Yonetim gelistirme, biitlin kurumlarda dinamik bir siiregtir. Bu nedenle, yonetimin
kusursuz olmasinin imkansiz oldugu gercegiyle birlikte bir idareci i¢in kendini
gelistirmek, her daim izlenmesi gereken bir yol olmasi gerekmektedir. YOnetimi
gelistirmek adina egitim ve gelisim faaliyetlerini desteklemek kurum kiiltliriiniin

olusturulmasi i¢in ¢ok dnemli bir gostergedir (Cetin, Elmali ve Arslan, 2011: 16-17).

2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar
2.3.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin orgiit planlamasi da dahil olmak iizere
isletmenin genel planlama amaclarina katkida bulanabilecek en uygun kalitedeki
personelin ilgili birime yerlestirilmesi, goreve baslarken hizmet i¢i egitimle
donanimli bir sekilde baglamasi ve degerlendirme calismalarini kapsamaktadir
(Bingdl, 2013). Insan kaynaklari planlamasini makro yoniiyle inceleyen
yaklasimlarda isgiicii planlamasi, bir iilkenin caligma giiciinii nitelik ve nicelik
yoniinden saptamasiyla ilgilidir. Ulkenin insan giicii politikalar1 dogrultusunda,
beseri kaynaklarin gelistirilmesi ile ilgili programlarin hazirlanmasini igine

almaktadir (Ibicioglu, 2011).

Insan kaynaklari planlamasi, isletmenin mevcut durumda ve gelecekte arzuladig
duruma uygun insan kaynagimin belirlenmesini ifade eder. Planlama, istenilen

amaglara ulagmak i¢in hareket tarzinin segilmesi islemidir (Ayan, 2012: 103-104).
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Insan kaynaklar1 planlamasinin, isletmenin insan kaynaklari araciligiyla ileride
cikabilecek sorunlari belirleyip ¢0ziim Onerileri sunmasi, insan kaynaklarinin ise
alinmasi siirecinde bolgesel isgiicii pazarinin degerlendirilmesi ve baska insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin koordinasyonun saglanmasi gibi muhtelif islevleri

vardir (Ayan, 2012: 103-104).

2.3.2. insan Kaynaklar1 Planlamasinin Siiresi

Insan kaynaklar1 planlamasi faaliyetinin neticesinde, orgiitsel amagclara ulasmay1
saglayacak gerekli niteliklere sahip, istenilen sayida personeli gerektigi zamanda
saglayacak hareket programinin hazirlanmasi amaglanmaktadir. insan kaynaklari
planlarinin etkili olabilmesi i¢in insan kaynaklar1 planlarinin organizasyonunun uzun
donemli olmamas1 gerekir (Erdil ve Ozutku, 2013). Insan kaynaklari planlamasi
orgiitsel planlarla baglantili olmalidir. Orgiitsel planlar, genellikle (0-2 yil), orta (2-5
yil) ya da uzun (5 yildan fazla) donemli ayrima tabi tutulur. Insan kaynaklari
planlamasinin her adimi insan kaynaklar1 personelinin ve organizasyondaki bagka

birim yoneticilerinin is birligi ile olusturulmalidir (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

2.3.3. insan kaynaklar1 planlamasindaki yaklasimlar

Biitiinciil diizey: Organizasyondaki isler ve is gruplarin tamami veya ¢ogunlugu icin
yapilir. Ust diizey yonetim digindaki islerde gereksinim duyulan personel sayisi

uzerine kurulur.

Temel roller: Mantiksal veya tecriibeler sonucu problem ¢ikaran igler ya da

organizasyon igin kilit pozisyonlar varsa dncelik bu gruplarindir (Ozler, 2007).

2.4. insan Kaynaklar1 Planlamasim Etkileyen Faktorler

Digsal Faktorler: Ekonomideki degisim, sosyal, politik ortam ve yasalardaki

degisim, teknolojik ilerleme ve rekabet kosullarindaki degisimlerden olusmaktadir.

I¢csel Faktorler: Biitgeler, faaliyet bi¢imi ve hacmindeki degisikliklerden ibarettir
(Ozler, 2007).

— Dagsal faktorler
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Ekonomideki degigim: Ekonomideki bir sorun isletmeleri kiiclilme egilimine
stiriiklemektedir.

Sosyal politik ortam Ve yasalardaki degisim: Isletmelerin, engelli ya da hiikiimlii
personel ¢alistirma zorunlulugunda ortaya ¢ikan orantisizlik veya emeklilik yasinin
yiikseltilmesi gibi yasal diizenlemeler insan kaynaklart planlarmin degismesine
sebebiyet verecektir (Ozler, 2007).

Teknolojik gelisim: Yeni ¢ikan teknoloji bir birimde gereksinimi azaltirken bagka bir
birimde insan kaynaklar1 gereksinimini etkileyecektir.

Rekabet kosullarinda degisim: Pazara yeni rakiplerin katilmasi ve tam rekabet
kosullarinin olugmasi iiretimin fazlalagmasina, fiyatlarin ucuzlamasina ve insan

kaynagi ihtiyaciin dogmasina sebep olabilir (Erdil ve Ozutku, 2013).

— lgsel faktorler

Biitceler: Bir faaliyetin tahmin edilen sonuglarini sayilarla ifade edilen kisa vadeli
planlaridir (Ozler, 2007).

Faaliyet bicimi ve hacmindeki degisiklikler: Isletmenin yeni faaliyet alanina girmesi,
liretim bi¢imini ve yapisin1 degistirmesi veya degisik isletmelerle birlesme-satin
almaya gitmesi say1 ve nitelik olarak biitiin insan kaynaklarinda degisikliklere yol

acabilmektedir (Erdil ve Ozutku, 2013).

2.5. insan Kaynag Ihtiyacinin Belirlenmesi

Isletmenin gelecekte ihtiyac duyacagi isgiiciine insan kaynaklari talebi denir.
Isletmenin kisa ya da uzun vadede ihtiyaci olan isgiiciiniin sayi, tiir ve nitelik olarak
tespit edilmesine insan kaynaklar1 talep tahmini denmektedir (Ozgen ve Yalcin,
2011). Insan kaynag ihtiyacinin planlanmas1 kurumsal olarak, gelecekteki herhangi
bir zaman siirecinde yapilmasi gereken isi nitelik ve nicelik olarak dnceden saptamak
veya sonradan bu saptanilan degerlerden yola ¢ikarak, soz konusu isi yapabilecek
belirli dzellikteki insan kaynagini sayisal olarak belirlemektir (Ozgen ve Yalgin,
2011).
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2.5.1. insan Kaynaklar1 Talebinin Belirlenmesine Yardime1 Araclar
2.5.1.1. Is Analizi ve Siireci

Is analizi, herhangi bir isin nitelik, nicelik, ihtiyaglar1 ya da ¢alisma kosullarmi gesitli
yontemlerle arastirarak ortaya cikaran c¢alismadir. Is analizi insan kaynaklari
uygulamalarinin temelini olusturmaktadir. Bu asamada is analizi devreye girer ve
gerekli olan bilgileri saglar. is analizi, orgiitte yer alan biitiin islerle ilgili ihtiyag

duyulan kabiliyetlerin, gorevlerin ve bilgilerin siralandigi bir siiregtir (Bingol, 2013).

Is analizi IKY’nin temel taslarindandir. Bir araya getirilen bilgilerden IKY’nin
birgok alaninda yararlanilmaktadir. IKY’yi gerceklestirirken atilan her adim is

analizi siireciyle baglantilidir (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Organizasyonlarda is analizi, se¢me, yerlestirme, iicretlendirme veya performans
degerlendirmeyi aninda etkilemektedir. Is analizi asamalar1, calisanlar i¢in lazim olan
becerileri, bilgileri ve kabiliyetleri ortaya koyarak egitim ve kariyer gelistirme
asamalarini destekler niteliktedir (Ozgen ve Yalgin, 2011). Eksiklikler bu sekilde
belirlenmekte, egitim ve gelistirme gayretleri bu eksikliklerin telafi edilmesine
yardimer olmaktadir. Is analizi ayrica saglik ve giivenlik ihtiyaclarinin ve endiistri

iliskileri asamalarmin saptanmasina da yardimeci olur (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Is analizi siireci; is analizinin planlanmasi, is analizi ile alakali én ¢alismalarin
yapilmas1 ve asamanin ilgili kisilere ilan edilmesi, 1s analiz siirecinin yiirtitiilmesi, is
tanimlar1 ve is gereklerinin olusturulmasi ve olusturulan is tanimlari ve is
gereklerinin ihtiya¢ duyuldukea yenilenmesi asamalarindan olusur (Ozgen ve Yalcin,

2011).

2.5.1.2. s analizinin planlanmasi

Is analizinin planlanmas: iki sekilde olmaktadir. Bunlardan ilki; is analizinin

amaglarinin tanimlanmasi digeri ise tist yonetim desteginin saglanmasidir.

Is Analizinde ilk dnce idareci ve calisanlardan elde edilecek bilgiler planlanmali ve is
analizinin hedefleri saptanmalidir. Bunu gergeklestirirken tepe ydnetiminin

desteginin saglanmasi da énem arz etmektedir (Erdil ve Ozutku, 2013).
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[k etapta analiz edilecek isler saptanir. Sonrasinda drgiit semalari, hali hazirdaki is
tamimlari, daha evvelki is analizi bilgileri incelenir (Erdil ve Ozutku, 2013). Bu
asamada is analizinin yiiriitilmesinde kullanilacak metotlar da belirlenmelidir. Is
analiz siireci ile ilgili yoneticilerle ve analiz asamalarindan etkilenecek c¢alisanlarla

diyaloga gegilerek bilgi aktariminda bulunulmalidir (Erdil ve Ozutku, 2013).

2.5.2. Is Analiz Siirecinin Yiiriitiilmesi

Is analiz siirecinin yiiriitiilmesi ihtiyag duyulan bilgilerin edinilmesi ile baslar.
Gozlem, goriisme, anket metotlarindan faydalanilir. Anketten yararlanilacaksa anketi
yanitlayan c¢alisanlarin anketleri teslim etmeden {istiindeki yoneticilerine kontrol
ettirmeleri 6nemlidir. Anket formunun, mutlaka analiz ile ilgili bilgiler, talimatlar
icermesi gerekir. Goriisme yonteminden yararlanilacaksa, anketlerin toplanmasindan
sonra gerceklestirilebilir. islerle ilgili ayrmtilara netlik kazandirilmis olur (Uyargil,
2018).

2.5.3. Is Analizinde Kullanilan Yo6ntemler

Is analizi uygulanirken degisik yontemler denenir. En fazla kullanilan is analizi
yontemleri, gézlem, anket, goriisme ve karma yontem olarak siralanabilir. Amag, en

ideal yontemi belirlemektir (Bingo6l, 2013).
— Gozlem Yontemi

Gozlemci; yerine getirilen gorevleri, temel gorev basamaklarini, kullanilan arac-
geregleri, birbirleriyle olan diyaloglarini, kullanilan prosediirleri, referanslar, iletisim
asamalarini, yonetsel faaliyetleri incelemektedir. Avantaj1 fiziksel ve rutin yapilan
isler icin idealdir. Insanlarin zihinlerinde gerceklesenler gozlemlenemediginden
zihinsel yonii agir basan islerde kullanilmasi gilictiir. Yontemin en basta gelen
dezavantaj, calisanlar  islerini  yaparken  gozlemlendiklerinde  farkli

davranabilmektedirler (Bingol, 2013).
— Anket Yontemi

Bu yontemde 6nceden tasarlanmis anket formu calisanlara dagitilir, ¢alisanlarin isleri
ile yonetici tarafindan kontrolii saglanarak ilgili birime verilir. Yontemin 6nemli

avantaji bir defada fazla kisilere ulasabilmektir. Dezavantajlar1 ise anketi
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hazirlanmasi, dagitilmasi, elde edilen verileri analiz etme islemlerinin zorlayici
olmasi, anketlerin istenen cevaplari alabilmek, yanlis anlamalar1 ortadan kaldirmak

adina net yonergelerle doldurulmasidir (Bingol, 2013).
— Goriiyme (Miilakat) Yontemi

Goriisme yonteminin Oncelikli avantajlari; goriismeye katilan kisinin goriisme
esnasinda istenen bilgileri elde edebilmesi ayrica agik olmayan noktalar oldugunda
miidahale ederek acikliga kavusturabilmesidir. Dezavantajlart; goriismeler karsilikli
gerceklestirildigi icin calisanlar ve yonetimin birbirlerinin sdylediklerini hemen
diizeltmeyebilmeleri ve goriismeye katilan kisiye goriismenin amacini, arka plan
bilgisini vermek amaci ile fazla zaman harcanmasi, zamanmi verimli

kullanamamasidir (Erdil ve Ozutku, 2013).
— Karma Yontem

Is analizleri uygulanirken yalnizca bir yontemden faydalanilmasi etkin sonuglar
vermeyebilir. Bu nedenle 6nceden hazirlanan is analiz formlarina isin igerigini
kaydedebilmek i¢in li¢ yontemin karma olarak kullanilmasi gerekir. Uygulamada en

fazla bu yontem kullanilir (Colak, 2007).

2.5.4. Is Tamimlar ve Is Gereklerinin Olusturulmasi

Is tanmimlar1 yazilirken iistiinde durulmasi gereken nokta gérev tanimlarinin sahislart
degil de yapilan isi tanmimlamasidir. Bu nedenle, orgiitlerde, is tanimlarini
yoneticilerin veya calisanlarin yazmasi Onerilmez. Onun yerine, toplanan bilgiler
151g¢1inda uzman kisilerce beraber yazilan is tanimlari, son evrede yoneticilere kontrol

ettirilerek ¢alismaya son hali verilmelidir (Bakan, 2014).

2.5.5. Is Tamimlari ve Gereklerinin Giincellenmesi

Is tamimlar1 ve is gerekleri hazirlanip ilgili kisiler tarafindan tekrar incelendikten
sonra bilgiler, orgiitiin intranet sisteminde gilincellenebilir sekilde olmalidir.
Giincelleme yapmanin etkin yollarindan biri, bunu insan kaynaklari yOnetimi
calismalarinin bir parcasi haline getirmektir. Mesela, baz1 orgiitlerde yoneticiler ve
calisanlar performans degerlendirme goriismeleri yaparken is tanimlarini gézden

gecirilir (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

18



2.5.6. Is Tammlar1 ve Is Gerekleri

Is analizi sonucunda elde edilen bilgilerle gorev tanimlari ve is gerekleri
olusturulmaktadir. Is tanimlari, isle alakali esas sorumluluk veya fonksiyonlari,
calisma aracglarini, iste kullanilacak arag-gerecleri, calisma kosullarini, ¢alisma
arkadaslar1 ile iliskileri ve calisanlarin sorumluluk alanlarini anlatmaktadir. Is
gerekleri ise isin gerektirdigi gorev ve sorumluluklari uygulamak igin gereken

ozellikleri igerir (Ibicioglu, 2011).

Is tanimlar1 ¢alisanin gergekten ne is yaptigmni, nasil yaptigini ve is kosullarinin

nelerden ibaret oldugunu aciklayan yazili beyandir (Bingél, 2016).

Is tanimlar1 diizenlendikten sonra bir iist yonetici ve IK departmani tarafindan
denetlenmesi, periyodik araliklarla gozden gecirilmesi ve gorev tanimlarinda
sahislarin degil isin tanimlanmasina hassasiyet gosterilmesi onemli konulardandir
(Erdil ve Ozutku, 2013). Is analizi sonucu elde edilen is gerekleri, isle ilgili bilgi,
kabiliyet, egitim, tecriibe, sertifikalar ve yetenekleri ifade eder (Erdil ve Ozutku,

2013).

Is tanimlari, isi genel olarak genis kapsamli ele alirken, is gerekleri yalnizca isin
belirleyici 6zelliklerini olusturan faktorleri ayrintili bir sekilde irdelemektedir. Is
gerekleri, dort ana faktor altinda asagidaki sekilde alt faktorlere ayrilmaktadir (Ozgen
ve Yalgin, 2011).

Yetenek Gerekleri; Fiziksel yetenekler, Diisiinsel yetenekler, Egitim, Deneyim.
Caba Gerekleri; Fiziksel Caba, Diisiinsel Caba.
Sorumluluk; Malzeme ve Makine, Gozetim, Basgkalarinin giivenligi.

Calisma Kosullari; Aydinlatma, Is1, Temizlik, Giiriiltii, Risk (Ozgen ve Yalgin,
2011).

2.5.7. Is Analizi Yaparken Dikkat Edilecek Hususlar

Is analizi siireci yorucudur, uzun zaman almaktadir. Analizin dogru ve eksiksiz

sekilde yiuritilmesi, isletme kaynaklarimin etkili kullanmilmasi  sonucunu
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dogurmaktadir. Is analizi uygulanirken biitiin ¢alisanlar is analizi siireci ve amaclari

hakkinda bilgilendirilmelidirler (Bakan, 2014).

Is analizinde gorev alacak bireylerin secimi ile alakalidir. Analiz siirecinde gérev
alacak bireylerin gerekli bilgi ve tecriibeye sahip olmalar1 gerekir. Analist, bilgi
toplamanin yaninda bu toplanan bilgileri diizenli bir sekilde analiz edebilecek bilgi

ve yetenege sahip olmalidir (Ertiirk, 2018).

Eksiksiz yapilan is analizi silirecinin insan kaynaklari yonetimi fonksiyonunun
temelini olusturmakta saglikli bir sekilde islemesiyle 6nemi daha iyi anlasilacaktir

(Bingol, 2016).
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3. EGITIM VE GELIiSTIRME UYGULAMALARI
3.1. Egitim ve Gelistirmenin Tanim

Egitim, ‘‘is ile alakali yetkinliklerin ig gorenler tarafindan daha ¢abuk 6grenilmesini
saglayan ve oOrgiit tarafindan Onceden planlanmis ¢aba’’ olarak ifade edilebilir
(Ozgen ve Yalgin, 2011). Bu yetkinlikler basarili is performansi igin ¢dziimsel olan
bilgi, yetenek ve davraniglarin biitiiniidiir. Egitimin amaci; egitim programlarinin
temelindeki bilgi, yetenek ve davranislara sahip personel yetistirmek ve gilinliikk
faaliyetlerinde bunlara basvurmalarmi saglamaktir. Egitim, rekabet istiinligi
saglamada kullanildiginda, entelektiiel sermayeye katki saglamaktadir (Bakan,
2014).

Orgiitler, faaliyetlerini gergeklestirmek igin uyumlu, egitimi yiiksek, tecriibeli
personele ihtiyag duyarlar. Ciinkii isler, giiniimiiziin aktif organizasyonlarinda daha
icinden ¢ikilmaz bir hale gelmekte ve bu baglamda calisan egitiminin Gnemi

fazlasiyla artmaktadir (Ertiirk, 2018).

Gelistirme ise; bireyin kabiliyetlerini ve potansiyelini 6grenme deneyimleri ya da
kendi kendini yoneterek Ogrenmeyi gerceklestirmesiyle saglamasi anlaminda bir
kavramdir. Calisan1 gelistirme, degisik Orgiitler i¢in Orgiit kiiltiirinlin  ana
bilesenlerinden olup 6rgiit misyonunun ¢ok énemli bir parcgasidir ve orgiitiin olumlu

gelismesi bakimindan da 6nem arz etmektedir (Ertiirk, 2018).

Gelistirme faaliyetleri orgiitlerde is goren devrinin azaltilmasina iki yonden yardime1
olur. Birincisi, ¢alisanlara, orgiitiin ¢alisanlarin yetenek gelisimine yatirim yaptigin
gosterip c¢alisanlarin ise istekle gelmelerini ve ayrica orgiit hedeflerine katkida
bulunmalarin1  saglamaktir. Ikincisi de pozitif bir c¢aligma ortam1 saglayacak

yoneticiler gelistirmektir (Serinkan, 2007).

Gelistirme, is gorenlerin yaptiklar: iglerde ve orgiitlerinde veya ileride calisacaklar
islerde ve orgilitlerde etkin performans gostermelerine yardimci olacak egitim, is
tecriibeleri, iligkiler, kisilik ve kabiliyetlerin degerlendirilmesi anlamindadir.
Gelecege iliskin oldugu i¢in gelistirme yalnizca ¢alisanin mevcut isi ile alakali olarak

diistintilmemelidir (Akdemir ve Demirkaya, 2016).
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Isletmelerde egitim ve gelistirme faaliyetlerinden sorumlu olan birimler, insan
kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetimi gelistirme veya orgiitsel gelisim gibi
farkl1 birimler olabilmektedir. Kiiciik isletmelerde egitim, kurucu ile beraber
calisanlarin sorumlulugundadir. Orta ve biiyilik 6lgekli isletmelerde ise egitim insan
kaynaklar1 yonetimi profesyonellerinin sorumlulugunda veya insan kaynaklari
yonetimi gelistirme ya da Orgiitsel gelisim altinda farkli bir bdlimiin

sorumlulugundadir (Bingdl, 2016).

3.2. Egitim ve Gelistirme ile Tlgili Kavramlar
3.2.1. Yetistirme

Yetistirme ise yeni baslayan personelin istenilen seviyeye c¢abuk bir sekilde kisa

vadede ulagmasini saglayan egitim faaliyetleridir.

3.2.2. Oryantasyon

Oryantasyon, ise yeni baslayan c¢alisanlara islerini kolaylastiracak, ihtiyag
duyacaklar1 bilgileri (bilgisayar sifreleri, sirket kurallari, vs.) saglayan, calisanin
kendisini isletmenin elamani gibi gérmesi, benimsemesi faaliyetleridir. Calisan
donanimli ve bilgili kisi olsa da ise basladiginda ne yapilacagini, nasil yapilacagini
bilememe gibi problemlerle karsilasabilir. Isin detaylarini 6grenerek, calisanin

motivasyonunu saglamak acisindan énemlidir (Ozgen ve Yalgim, 2011).

3.2.3. Yiiksek Geri Doniislii Egitim ve Siirekli Ogrenme

Yiiksek geri doniislii egitim ve siirekli 6grenme, stratejik is amaglaria ve hedeflerine
bagli olan, en etkili egitimi saglamak icin egitim tasarim siirecinden faydalanan ve
ayrica baska isletmelerdeki egitim programlariyla kiyaslama yapan egitim big¢imidir.
Yiiksek geri doniislii egitim uygulamalari, devamli 6grenmeye yonlendiren ve adapte

eden is kosullarin1 hazirlamaya katkida bulunur (Ozgelik, 2018).

Devamli 6grenme, ¢alisanlarin isleri, is birimleri ve isletme arasindaki iligkilerin de
icinde bulundugu is sisteminin tamamini anlamalar1 {izerine kurulmaktadir.
Calisanlardan yeni beceri veya bilgi edinmeleri, edindikleri bilgileri baska personelle

paylasmalar1 beklenmektedir. Ust yoneticiler de egitim ihtiyaglarmi belirlemede
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yardimci olarak ¢alisanlarin almig olduklart egitimi iglerinde kullanmalar1 igin tesvik

edici, onerici olmaktadirlar (Ozgodek, 2014).

Yiiksek geri doniislii egitim akabinde performans gelistirme egitimini de getirmistir.
Giliniimiizde egitim, isletmedeki 6grenme, davranis farkliligi ve performans
gelistirme ihtiyaglarina ne dl¢lide hitap ettigine gore degerlendirilmektedir. Egitim,
calisan performansini ileri seviyeye tasimakta ve bu sekilde isletmeler gelismektedir

(Findikgt, 2009).

3.2.4. Egitim ve Gelistirmenin Amaclar1 ve Onemi

Egitim ve gelistirmenin ilk 6nemli amaci, ¢alisanlarin halihazirda sahip olduklar ya
da tahmin edilen performans -eksikliklerini gidermektir. Egitim, performansi
yiikseltmesi agisindan, verimlilik oranlar1 diistiiglinde Orgiitler i¢in hayati 6nem arz
etmektedir. Egitim ayrica orgiitlerde, hizla gelisen teknolojilere yetismeye destek

olmakta ve boylelikle yenilenip gelismeyi saglamaktadir (Findikgi, 2009).

Egitim ve gelistirme, yeni teknolojilerin hizli bir sekilde ilerlemesi ile var olan is
giiciinii daha esnek ve yeniliklere daha uyumlu hale getirmektedir. Orgiit uyum
yetenegini artirabildigi Ol¢lide varligmi devam ettirmekte ve ayrica karmi
yiikseltmektedir. Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin, orgiitii caligmak i¢in iyi bir is
yeri olarak algilamalarina sebep olmakta boylece orgiite bagliliklarin1 saglamaktadir
(Findikg1, 2009). Orgiite baglhiliklar1 ¢ok olan ¢aliganlarin ise isten ayrilma ve
devamsizlik oranlar1 diismektedir ve buna mukabil orgiit verimliligi de artmaktadir

(Serinkan, 2007).

Calismayir ve Ogrenmeyi Etkileyen Unsurlar: Calismayr ve ayni zamanda
ogrenmeyi etkileyen faktorler olarak, kiiresellesme, liderlik ihtiyaci, gayri maddi
varliklara ve insan sermayesine fazla deger verilmesi, i§ stratejisine odaklanma,
beceriyi ¢ekme ve elde tutma, miisteri hizmetleri, kaliteye 6nem verme, degisen
demografi ve is giicliniin farkliligi, yeni teknoloji, yiiksek performansl is sistemi

modelleri ve ekonomik degisiklikler siralanabilir (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

Isletmeler, gelismek, biiyiimek ve rakiplerine karsi giiclii bir sekilde ayakta
kalabilmeleri i¢in su etkenlere dikkat etmeleri gerekmektedir; ‘kiiresellesme, gayri

maddi varliklar ve insan sermayesine daha fazla deger verilmesi, insan sermayesi,
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miisteri sermayesi, sosyal sermaye, fikri sermaye, isletme stratejisine odaklanma,
yetenegi ¢ekme ve elde tutma, miisteri hizmetleri ve kaliteye 6nem verme, degisen
demografi ve isgiiciiniin gesitliligi, yeni teknoloji, yiiksek performansh is sistemi
modelleri, ekonomik degisiklikler’” (Ertiirk, 2018).

3.3. Egitim ve Gelistirme
3.3.1. Egitim ve Gelistirmenin Onemi ve Getirileri

Teknolojideki hizli degisimler, artan rekabet ortami ve bunun yaninda miisteri
beklentileri, gereksinimleri isletmeleri yenilik¢i, hizli ve esnek olmaya
zorlamaktadir. Calisanlara fazla O6nem ve deger vererek onlardan daha c¢ok
faydalanmakla miimkiin olabilecektir. Calisanlara 6nem, deger vermenin ve onlardan
maksimum diizeyde faydalanmanin yollarindan biri de egitim ve gelistirmedir. Son
donemlerde egitimin gerekliligi ve 6dnemi, isletmelerde kabul gérmektedir. (Bingol,
2003). Bu durum gerek yurt disinda ve gerekse iilkemizde isletmelerin egitim
programlarina verdikleri degerin giderek artmasindan da agik¢a anlagilmaktadir.
(Yalgin, 2002:81) Tartisma daha cok egitimin konusu ve yontemi konusunda
odaklanmaktadir. (Bingdl, 2003). Her ne kadar egitim ve gelistirme onemli goriilse
de bir¢ok isletmelerce gereken onem ve deger verilmemektedir (Bingdl, 2003:208).
Bu baglamda egitimin maddi kiilfeti, gereksiz olarak nitelendirilmekte ve buna
yonelik yatirrmlart ertelenmekte ve rafa kaldirilmaktadir (Bingdl, 2003:208). Oyle ki
egitim ve gelistirmenin olumlu getirileri dikkate alindiginda, giderlerinin minimum
seviyede kaldig1 goriilmektedir. Egitimin, kisi yaninda takim, orgiit ve toplum
acisindan da ¢ok biiyilk 6nemi vardir (Aguinis ve Kraiger, 2009; Armstrong,
1999;Bingdl, 2003; Ertiirk, 2011;Yalgin, 2002; Yiiksel, 2003). Bu 6nem ve deger
daha fazla egitim ve gelistirmenin ortaya ¢ikardigi yararlardan kaynaklanmaktadir.

Sirasiyla gerek kisi gerekse orglit agisindan tartismalara asagida yer verilmistir:
Egitimin kisi agisindan ortaya ¢ikardigi yararlar 6zetleyecek olursak;

Egitim, calisanlarin degisen ¢evreye ayak uydurmalarini saglamaktadir. (Aguinis ve
Kraiger, 2009:468; Armstrong, 1999; Bingdl, 2003:209-211). Calisanlarin ¢ok hizli
degisen ve gelisen teknolojilere ya da yeni tarz ve yaklasimlara ayak uydurabilmesi

ve her tiir segme islemi profesyonelce yapilsa dahi her zaman beklenilen elemani
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secmek miimkiin olmayabilir. Hatta istenilen birey alinsa bile, yasanan sosyal,
ekonomik ve teknolojik gelismeler, c¢alisanlarin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi
ihtiyacin1 dogurmaktadir. (Yiiksel, 2003:179). Ertiirk’iin (2011) tanimladig1 tlizere
degisimi takip etmenin ve degisimi yonetmenin yolu egitimden ge¢cmektedir. Bu
cergeveden bakildiginda egitim ve gelistirmenin ¢alisan tarafindan ¢ok onemli bir
konu oldugu anlasilmaktadir.

Egitimin etkin ve verimli diizeyde gerceklesmesi, 6grenme siiresini azaltmakta ve
boylelikle c¢alisanlarin basari seviyesi olduk¢a artmaktadir. (Aguinis ve Kraiger,
2009:468; Armstrong, 1999; Bingol, 2003:209-211).

Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin nitelik ve nicelik bakimmdan verimliliklerinin
artirllmasina katki saglar (Aguinis ve Kraiger, 2009:468; Armstrong, 1999; Brum,
2007; Bingo6l, 2003:209-211; Yalcin, 2002:85). Egitim, ve gelistirme ¢alisanlarin ise
ve isletmeye karst pozitif tutumlar benimsemesine yol acar (Aguinis ve Kraiger,
2009:468; Armstrong, 1999; Bingol, 2003:209-211;Brum, 2007; Yal¢in, 2002: 85;
Yiiksel, 2003:211). Egitimin amagclarindan birisi ¢alisanlarin kurumsal bagliliklarin
arttirmak ve isletmenin misyon ve vizyonunu benimsemelerini ve bdylece hareket
etmelerini saglamaktir. Bu yiizden egitimler ¢alisanlarin isletmeye kars1 bagliliklarini
arttirir ve olumlu tutumlar benimsemelerine yol acar. (Bingol, 2003:209-211). Egitim
sayesinde ¢alisanlarm kendilerine olan giiveni artacaktir. (Yalgin, 2002:85). Orgiitiin
calisanlara egitim vermesi, c¢alisanlarin kendilerine ©nem verildigi hissini
giiclendirmekte ve bunun sonucu olarak orgiitsel baglilik ve is tatmini artmaktadir.
(Yalgin, 2002:85; Yiiksel, 2003:211).

Calisanlarin egitim sayesinde artan bilgi ve becerileri, onlara gerek isletme iginde

gerekse isgiicli piyasasinda biiylik bir deger katacaktir (Bing6l, 2003:209-211).

3.3.2. Egitim ve Gelistirmenin Tanimi ve Onemi

Egitim, mevcut isler i¢in gereksinim duyulan bilgi ve becerilere sahip &grenciler
yetistirmek i¢in planlanir. Calisana bir torna tezgahii nasil ¢aligtiracagini ya da
yoneticiye giinliik Uiretimi nasil programlayacagini gosterme, egitime verilen
orneklerdendir. Bunun yaninda gelistirme, bugiiniin isinin 0tesine gegen 6grenmeyi
icermekte; daha uzun vadeli bir donemi dngérmekte, is gorenleri degisen ve biiyliyen

orgiite ayak uydurmalar1 konusunda hazirlamaktadir (Erdil ve Ozutku, 2013).
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Egitim, kisinin sosyal zihinsel olarak gelisimini kapsamaktadir. Ogretim ile kisinin
belli bir ise, meslek edinmeye hazirlanmasin1 ve yonlendirilmesi anlamindadir.
Yetistirme, bir meslek ya da hizmette gorev alacak kisileri nitelikli eleman
seviyesine getirme; gelistirme ise yetistirilmis ve bir is ya da hizmette ¢alismakta
olan elemanlarin egitilmesi veya bilgi ve beceri diizeylerinin {ist seviyeye

¢ikartilmasidir (Bakan, 2014).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, kisinin igini etkin bir sekilde yapabilmesi ile alakali
davranis1 6grenmeyi kolaylastirmak igin bir Orgiit tarafindan planlanmis gayreti
yansitmaktadir. Herhangi bir egitim ve gelistirme gayreti iic amacin birini ya da daha

fazlasini kapsayabilir:

1) Kisinin orgiitteki rollerini ve sorumluluklarini anlama seviyesini daha iyi duruma

getirmek.
2) Kisinin bir ya da daha fazla uzmanlik alanindaki yeteneklerini artirmak.
3) Kisinin isini iyi bir sekilde yapmasi i¢in motivasyonunu artirmak (Bingol, 2016).

Birgok mal ve hizmet piyasasinda miisteriler; iiriinlerin, daha yiiksek kalitede, daha
diisiik maliyetle ve istedikleri zamanda ve mekanda kendilerine sunulmasini talep
ederler. Firmalar bu talepleri yerine getirmek igin devamli olarak performans
seviyelerini yiikseltmek durumundadir (Bingol, 2016). Teknolojideki akil almaz
gelismeler ve iyilestirilmis siirecler, isletmenin egitim ve 6gretim faaliyetleri, onun
bu talep baskisini yerine getirmesine yardimci olmada ¢ok dnemli etkenler durumuna
gelmistir. Boylelikle herhangi bir firma i¢in en onemli rekabet {istlinliigii, onun
entelektiiel sermayesinin énemli ve degerli bir elemani olan isgiiciidiir (Ibicioglu,

2011).

Yeni teknolojinin kullanilmasi, isverenler i¢in gerek duyulmayan yeteneklere sahip
bircok is gorenin saf dis1 kalmasima sebep olmaktadir. Bu personelin iicret
bordrolarinda kalabilmeleri ya da baska bir yerde is bulabilmeleri i¢in onlarin bir tiir

yeniden egitim vasitasi ile yeni kabiliyetler edinmeleri zorunlulugu hasil olmustur.
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Sirketlerde personelini kagirmamak i¢in devamli olarak egitim ve gelistirme

programlari planlamaktadir (Ibicioglu, 2011).

Isletmeler agisindan &nemli olan “egitim”, insanlarm belirli bir amagcla bilgi ve
yetenekler edinmelerini, potansiyel bilgi ve becerilerinin artmasini gergeklestiren bir
stirectir. Egitim, inang, tutum ve davranislarda da gelisme saglayan eylemdir. Egitim
ve gelistirme de asil amag, egitilenlerin davranisinda bir degisiklik meydana
getirmek suretiyle kisilerin becerilerini su andaki ve ilerideki gorevlere dair istenilen

seviyeye ¢ikartmaktir (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

Giiniimiizde biitiin isletmeler, egitimin kaginilmaz oldugunun bilincindedirler.
Sadece hangi gorevler igin egitim yapilacagt ve hangi egitim yonteminin
uygulanacagi konusundadir. Egitimden beklenen faydalari saglayabilmek, egitimle
¢oziilmesi muhtemel meselelere uygun bir yOntemin uygulanmasini
gerektirmektedir. Orgiit yonetimlerinin egitim gereksinimlerinin ve hedeflerinin
belirlenmesine dikkat etmeleri gerekmektedir. Egitim, bir sirketin Stratejik
hedeflerine ulasmasinda &nemli bir etkendir (Ibicioglu, 2011). Egitim ve
gelistirmenin bu yonlii 6neme hasil olmasina karsin, yoneticiler, bazi durumda bu
yatirnmi, yiliksek maliyetli ve uzak gelecek igin faydasiz odemeler olarak
gormektedirler. Bu yanlis bir anlayis bigimidir. Stratejik agidan egitim ve gelistirme,
orgiitsel doniisiimiin bir platformu, devamli Grgiitsel ve kisisel yenilenmenin bir

mekanizmasi ve kiiresel bilginin bir araci olabilir (Ertiirk, 2018).

Biitlin bunlara karsin 6nemli olan orgiit yonetimlerinin insan kaynagina yaptigi bu tiir
yatirimin pozitif getirisidir. Farkli yatirimlarda oldugu gibi insana yapilan yatirimin
performans gostergesi “yatirnmin geri doniis oranidir, getirisidir”. Getiri ise sirketin
birgok esas performans gostergelerinde ortaya cikan iyilesmelerdir (Ozgen ve Yalgin,
2011). Bunun gergeklesmesi de egitim ve gelistirme faaliyetleri ile ¢alisanlara
kazandirilan bilgi, beceri ve tutumlarin ig alanina aksettirilmesine baghidir. Bu ne
oranda aksettirilirse, egitim ve gelistirmeye yapilan yatirnmin getirisi fazla olur ve

boylelikle o oranda performansta dogru orantili olarak iyilesmeler saglanir (Ertiirk,
2018).
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3.3.3. Egitim ve Gelistirmeyi Etkileyen Faktorler
3.3.3.1 Ust Yonetimin Destegi

Ust yonetimin egitim ve gelistirme olaylar1 konusunda ortaya koydugu destegin
biitiin orgiite iletilmesi gerekir (Ertiirk, 2018). Bunu ger¢eklestirmenin en tesirli yolu,
idarecilerin egitimde pozitif bir rol oynamasi ve gerekli kaynaklari tedarik etmesidir.
Tepe yonetime ek olarak, biitiin yoneticilerin konu ile alakali uzmanlarin da egitim

ve gelistirme siirecinin iginde bulunmalar1 gerekir (Bingol, 2016).

3.3.3.2.Teknolojik ilerlemeler

Teknoloji egitim ve gelistirmeye en ¢ok etki eden faktorlerden bir digeridir.
Bilgisayar ve internet biitiin isletme fonksiyonlarinin yerine getirilme yolunu

kesinlikle etkilemektedir (Bakan, 2014).

3.3.3.3. Orgiitsel Karmagikhik

Orgiitsel karmasiklik; iiriinlerde, sistemlerde ve yontemlerde hizla gelisen
degisimlerde is gerekleri lizerinde 6nemli bir etkiye sahip olmustur (Bingdl, 2016).
Calisanlarin, yeteneklerini devamli bir sekilde arttirarak, karmasik bir diizeyde gok

daha fazla isi basarabilmesini saglamaktadir (Bing6l, 2016).

3.3.3.4. Diger insan Kaynaklar Islevleri

Baska insan kaynaklar islevlerinin yerine getirilme olayr ayni zamanda, egitim ve

gelistirme konusunda ¢ok dnemli bir etkiye sahip olabilir (Bakan, 2014).

3.3.4. Ogrenen Orgiitler

Ogrenen orgiitler, her alanda olusabilecek degisimlere ayak uydurabilmek igin
devamli gelismeyle beraber kendi iglerinde Ogrenmenin kesintisiz siirekliligini
saglamalidir. Bilgiye ulasmak ve sonrasinda bilgiyi rekabette tek basina lider olmak
icin kullanmak, isletmelerin kazanmalar1 gereken dnemli kabiliyet haline gelmistir.
Devamli basarty1 garantileyecek “duragan” bir bilgi toplulugundan bahsetmek
miimkiin degildir (Bingdl, 2013). Akil almaz degisim karsisinda isletmelerin kisa
veya uzun vadede hedeflerini gergeklestirebilmeleri, ¢alisanlarinin belli bir takim

kabiliyet ve bilgilerle donanmalarini, saglikli 6grenme ortaminin olugmasini ve olasi
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giicliikleri agsma konusunda birlikte hareket edebilme aliskanliginin kazanilmasini
gerektirmektedir (Bing6l, 2013). Bu gereksinimin karsilanmasi ise 6grenen oOrgiitler
diisiincesini tekrar giindeme getirmistir. Ciinkii Orgiitler sadece Ogrenen kisiler
vasitasi ile 6grenir. Kisisel 6grenme, Orgiitiin 6grenmesini garanti vermez. Bununla
birlikte kisisel 6grenme olmadan da Orgiitsel 6grenme agiga ¢ikmaz ve boylece

Ogrenen Orgiitler olgusuyla karsilasamay1z (Bingol, 2013).

Ogrenen orgiitler, varligin1 idame ettirmek ve kendini gelistirmek igin dikkatlerin
bilginin kazanimi, paylasimi ve kullanimi {izerinde bulustugu orgiitlerdir. Ogrenen
orgiitler, calisanlarin  istenilen  sonuglara ulagsmak ic¢in  kapasitelerini
genisletebildikleri, yeni ve daha kapsamli zihinsel modeller gelistirebildikleri, ortak
bir vizyon olusturmak maksadiyla 6grenmeyi birlikte yapabilen 6rgiitlerdir (Bingél,
2013). Senge, 6grenen Orgiitii “kendi gelecegini yaratma kapasitesini siirekli olarak
genisleten Orgiit” olarak ifade etmektedir. Senge, 6grenen Orgiitiin prensiplerini de
sOyle siralamistir; ““Sistem diisilincesi, Kisisel ustalik ve yeterlilik, Zihinsel modeller,

Ortak vizyon, Takim halinde 6grenme.”’

Orgiitsel 6grenme asamasi sonucu meydana gelen Ogrenen orgiitlerde, stratejik
amaglart gergeklestirme yoniinde, devamli bilgi akisi1 saglanarak, her calisanin
donamiml1 hale gelmesi desteklenmekte ve ozendirilmektedir. Idareciler istenilen
hedefleri gerceklestirmek icin zamaninda bilgi olusturacak sekilde veri elde eden,
analiz eden, yorumlayan ve paylasan orgiitleri hazirlamay1 ugrasirlar (Bing6l, 2016).
Uretilen bilgi, yeni kabiliyet olusturma, var olam gelistirme ve sonug¢ olarak
rekabette Ustlinlilk saglama imkani saglar. Kiiresel rekabet ortaminda isletmenin
performansini iist seviyeye ¢ikarmasi, yeni bilgiyi olusturup, orgiite yaymasi, kisa
zamanda bunu faaliyete gecirip, yeni iirlinler gelistirmesine baglidir. Bunu uygulayan
orgiitlerin kiiltiirli, risk-almayla, agik iletisimle, ¢alisan giliclendirmeyle tanimlanan

Ogrenen kiiltiirii ifade etmektedir (Bingol, 2016).

3.3.5. Egitimden Beklenen Yararlar

Tiim Orgiitlerde hayat boyu bir faaliyet olan egitim, kurulusun etkinligini ve
verimliligini belirlemektedir. Egitimin bu rolii oynayabilmesi i¢in onun diizenli bir

program ¢ercevesinde gerceklestirilmesi ve her seyden evvel zihinsel kaliteyi

yiikseltmeyi hedef almas1 gerekmektedir (Bingdl, 2016). Ozellikle ¢alisanlarin
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zihinlerine; sirketin misyonu, vizyonu, felsefesi ve amaglarini yerlestirmek ve kalite,
verimlilik ve baglilik kavramlarmi onlara kabullendirmek zorunludur. Bu olay
gerceklesmezse egitimden beklenen faydalar elde edilemez. Bu felsefeyi kapsayan
program ise, egitimden beklenen ¢esitli faydalarin elde edilmesine katki saglar. Bu
katkilar sunlardir (Bingol, 2016); ‘‘0grenme siiresini kisaltir, is verimliliginde artig
saglar, is gorenlerde isletmeye karsi olumlu tutum yaratir, gbzetimin azaltilmasini
saglar, bazi calisma sorunlarinin ¢oziimiine yardimci olma, orgiitte siireklilik ve

esneklik saglar’’ (Bingdl, 2016).

3.3.6. Is gorenlere Faydalar

Calisanlar isgiicii piyasasindaki degerlerini ve kazanma gii¢lerini artiran yeni bilgi ve
yeteneklere egitim araciligiyla kazanirlar. Dogaldir ki yeni bilgi ve yeteneklere haiz
olan calisanlar, sirket icin 6nemli bir deger olarak kabul edilirler ve bdylece is
giivenceleri saglanmis olur (Bingdl, 2013). Egitim, ¢alisanlarin basar1 géstermelerine
ve daha iist kademelere terfi etme imkanini elde etmelerine sebep olur. Daha da
Oonemlisi, calisanin egitim programina alinmasi, sahsina 6zel bir deger verildigi
anlamima gelmektedir. Tabi ki egitiminde lstesinden gelemeyecegi bazi Orgiitsel

sorunlar olmaktadir (Bing6l, 2013).

3.3.7. Egitim ve Gelistirme Siireci

Dis ve i¢ gevrelerdeki gelismeler, sirkette degisimi beraberinde getirir. Egitim de
bunun tespit edilmesi ile baglar. Birincisi “Bizim egitime ihtiyacimiz var m1 ve bu
ihtiyaclarimiz nelerdir?”, ikincisi ise “Egitim ve gelistirme gayretlerimiz sonucunda
hangi amaglar1 gergeklestirmek istiyoruz?” seklindedir. Hedefler, bir idarecinin
yonetim becerisi ile smirliysa bir hayli dar olabilir ya da biitiin alt kademe
yoneticilerinin yonetim becerilerini iyilestirmeyi kapsayacak kadar yeterince genis

olabilir (Bakan, 2014).

Sirketin stratejik misyonuyla egitim ve gelistirme programinin amagclar1 arasinda bir
bag bulunmaktadir. Bu amaglar, Orgiitiin degisen stratejik ihtiyaglar1 ile uyum
saglayabilmek i¢cin donemsel olarak gdzden gecirilmektedir. Amagclar agiklandiktan
sonra, egitim ve gelistirme politikasi tespit edilir ve amaclar1 gergeklestirmek icin

uygun yontemlerden faydalanilir (Bakan, 2014).
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Kiiresel rekabet, etkinlik gereksinimini arttirmistir. Bunun egitim ve gelistirmeyi
tesir etmesinin yolu, orgiitsel amaglarla ve 6zel ihtiyaglarla fazla yakindan iliskili
olan “tam zamaninda egitim” geregidir. Egitim ve gelistirmenin devamli bir siireg
olmas1 gerektiginden, sirketlerin 6grenen orgiitler olma yolunda egilim igerisinde
olmas1 gerekmektedir. Degisim egitim ve gelistirme ihtiyacina sebep olan bir giigtiir
(Bakan, 2014).

3.3.8. Egitim ve Gelisme
3.3.8.1. Egitim ve Gelistirme Ihtiyacimin Belirlenmesi

Egitim ve gelistirme, Orgiitin amaclarini1 uygulamasina katkida bulunmak igin
diizenlenir. Bu faaliyet, firma igin bir maliyet olusturur ve buna bagli olarak da
zaman harcanacak ya da masrafta bulunulacaktir. Sirketin degisen bir ¢evrede
faaliyetini devam ettirmesi sebebi ile degisen kosullara ayak uydurmasi
gerekmektedir. Bu uyumu saglamanin Onemli araglarindan birisi egitim ve
gelistirmedir (Ozgen ve Yalgin, 2011). Egitim ve gelistirme programinin basaris1 da
sansa birakilamaz. Egitim ve gelistirme sarttir diisiincesinden hareketle programlar
olusturulamaz. Ilk ©nce egitim ve gelistirmeyi gerektiren gereksinimin olup
olmadigint ve varsa egitim gereksinimlerinin neler oldugunun planlanmasi

gerekmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Egitim ve gelistirme gereksinimleri birkac¢ diizeyde analiz yapilarak tespit edilebilir.
Bunlardan ilki, 6rgiitsel ihtiyaglar analizi, digeri ise is ihtiyaglari ile isgiicii ihtiyaclari
analizleridir (Bingol, 2016).

Orgiitsel Ihtivaclar Analizi: Orgiitsel ihtiyaglar analizine, sirketin vizyonunun,
stratejik hedeflerinin, orgiit planlarinin ve insan kaynaklari planinin incelenmesi ile
baslanir. Bundan dolay1 egitim gereksinimlerine daha sistemli bir sekilde yaklasmak
i¢in Once orgiit gereksinimleri analizi yapmak gerekir. Orgiitsel ihtiyaclar analizi;
Orgiitin amaglar1, kaynaklar1 ve bu kaynaklarin Orgiitsel hedeflerle nasil
iliskilendirildigi konularindaki incelemeleri icermektedir (Bakan, 2014). Once
etkinlik endeksleri analizi yapilmalidir. Etkinlik endeksleri analizi, is gruplar ve
orgiitiin hali hazirdaki etkinligi konusunda bilgiler saglamaktadir. Endeksler, emek

maliyetleri, iggiiciiniin sayisi, mal ve hizmetlerin kalitesi, maaglar, makine arag-gereg
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kullanim1 ve onarmmlar1 gibi hususlar1 igermektedir (Bingdl, 2013). Orgiit bu
endeksler icin standartlar1 tespit edebilir ve ondan sonra onlar1 egitim programlarinin
genel etkinligini degerlemede ve Orgiit icerisindeki gruplar i¢in egitim ve gelistirme

gereksinimlerini ortaya ¢gikarmak gayesiyle kullanabilir (Bing6l, 2013).

Bagka bir analiz olan Orgiitsel iklimin analizi Orgiitiin niteligini tasvir eder;
““Calisanlar, oOrglit hakkinda ne hissediyorlar?” ve “Calisanlar ne derecede
etkilidirler?”. Etkinlik endeksleri analizi gibi bu analizde, egitim ve gelistirme
programlarina nerede gereksinim duyulabilecegini tespit etmeye yardimci olur ve
bununla birlikte uygulanan programlarin etkililigini degerlemek icin kriter
saglayabilir (Bingdl, 2013). Uretim kayitlar1 ¢alisanlarin iiretim 0lgiitlerine
ulasmadiklarin1 gosteriyorsa, egitime ihtiyag duyulur. Yetersiz egitim fazla israfa
yol agmaktadir. Is kazas1 sayisindaki bir artis aym zamanda is gdrenlerin giivenlik
araglarmin kullanimi ve gilivenli bir ¢calisma ortam1 konularinda yenileme egitimine
gereksinimleri oldugunun bir belirtisi olabilir. Fazla catisma ve uyusmazlik
durumlari, asir1 kural ihlalleri, is birligi eksikligi, yiiksek personel doniisiimii ve

devamsizlik oranlar1 egitim noksanligindan kaynaklanmaktadir (Bingdl, 2013).

Orgiitsel analiz, daha &nce orneklerle ifade ettigimiz sorular1 ve yanitlarmi aciga
cikarir ve bununla birlikte orgiit icerisinde egitime onem verilmesi gereken yerin
tespitine yardimci olur. Orgiitteki problemli alanlarin belirlenmesi, egitim ve
gelistirme i¢in bir yol gosterici olabilir. Egitim, bu gibi meselelerin hepsi i¢in
¢oztimler getirmeyebilir (Bing6l, 2013). Bu gesit ¢alismalarla meseleler ve bunlarin
kaynaklar1 ortaya c¢ikarilabilir. Eger bu calismalarla meselelerin  egitim
noksanligindan kaynaklandig1 diistiniiliirse, bir adim daha atilarak gorev ve isgiicii
analizlerini kapsayan egitim eksikligi analizi yapilabilir. Boylelikle egitim ihtiyaci
var m1? Kimlerin hangi konularda ve ne kadar egitime ihtiyaglari oldugu daha
saglikl1 bir sekilde tespit edilir (Bingol, 2013).

Egitim Agig1 Analizi: Bazi Orgiitsel sorunlarin sebebinin egitim eksikliginden
kaynaklandig1 sonucuna varsa dahi, kimlerin hangi konularda, ne seviyede egitime
gereksinimleri oldugunun tespit edilmesi gerekir. Bunlar gerceklesmeden biitiin
calisanlar egitim programina alinirlarsa; bazi c¢alisanlar, kendilerine bir fayda

saglamayacak bir egitime tabi tutulmus olurlar, gereksiz zaman, para ve ¢aba
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harcanmis olur, programlara katilanlarin moral ve motivasyonlart bozulur,

kendilerine kars1 giiven duygusu azalir (Bingdl, 2016).

Bu tiir negatif durumlarin meydana gelmemesi i¢in egitim a¢ig1 analizi hayata
gecirilmelidir. Oncelikle is analizinin yapilmis olmasi ve onun akabinde gelistirilen
is tanimlart ile i3 sozlesmelerinin hazirlanmas: gerekir. Bdylelikle bir isin
tamamlanabilmesi igin o isi yapacak bireyde bulunmasi gereken bilgi ve yetenek

seviyesi ile iglerin biitiin 6zellikleri tespit edilmis olur (Bingol, 2016).

Gorev analizi yapilarak ¢alisanin bir gorevi, bir isi ya da bir 6devi donanimli bir
sekilde yerine getirmesi igin neleri yapmasi gerektigi belirlenir. Analizle, onun
yetkileri kullanmada ve sorumluluklar1 tistlenmede yeterlilik durumu ortaya konur.
Her bir is icin ve gorevin ne oldugu tespit edilirken, ayn1 zamanda egitimin igerigi
saptanmig olur. Kimlerin egitime gereksinim duydugunun tespit edilmesidir (Bingdl,

2016).

Is icin mecburi kabiliyetler ve bu kabiliyetlerin 5nemi ve kabiliyet seviyesinin asgari
kabul edilebilir diizeyi ile alakali bilgiler toplandiktan sonra, kisi ihtiyaclar1 analizine
gecilir. Kisi ihtiyaclar1 analizi, iki farkli agidan gergeklestirilebilir. Calisan
performans degisiklikleri ya sahsi performansi asgari performans standartlariyla
karsilagtirmak ya da her bir gerekli yetenek boyutu agisindan galisan kabiliyetinin
degerlemesini, her bir is i¢in gerekli kabiliyet seviyesi ile karsilastirilir (Bingdl,
2013). ik yontem, bir ¢aliganin fiili is performansina dayandirilir; bu suretle yontem
simdiki is icin egitim gereksinimlerinin tespit edilmesi igin kullanilir. Ikinci yontem
ise ilerideki isler igin gelistirme ihtiyaglarini saptamak gayesiyle kullanilir. Bu
nedenle, ¢alisanlarin her bir igse ya da goreve dair bilgi ve yeteneklere ne dl¢lide sahip
olduklarin1 6grenmek gerekir (Bingdl, 2013). Kisisel analizler yapilmali, ¢alisanlarin
yaptiklar isi yerine getiris tarzlart ve performanslart degerlenmelidir. Boyle bir
degerleme ya da is goren analizi i¢in lazim olan veriler sunlardir; ‘‘Sorusturma,

calisanin i1sini yaparken gézlemde bulunarak, arastirma (Bing6l, 2013).

Bu sekilde calisanlarin basarit egilimleri, tutumlari, mesleki bilgileri, verimlilik
seviyeleri ve noksan yonleri hakkinda veriler toplanir. Calisanlarin durumunu ¢ok
daha iyi degerlemek i¢in ayrica psikolojik testlerden faydalanilir. Bu toplanan veriler

hazirlandiktan sonra; personelin kendisinde olmasi beklenen bilgi ve kabiliyet
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seviyesi ile kendisindeki bilgi ve kabiliyet arasindaki farkin tespit asamasina gegilir
(Bingol, 2013). Cikan fark negatifse sahsin egitime ihtiyaci oldugu ya da “0” veya
pozitif olursa egitime gereksinimin oldugu anlagilir. Pozitif sonug kisisel ¢alisanin 0
an yaptig1 isin gerektirdiginin iistiinde bilgi, kabiliyet, becerilerle donanimli oldugu
anlamina gelmektedir. Egitim eksikligi analizi, kimlerin hangi konularda egitime
gereksinim duydugunu ortaya ¢ikarmakta, beklenen ve fiili calisan basarisi

arasindaki farki ortaya ¢ikarmaktadir (Bing6l, 2013).

3.3.8.2. Gelecege iliskin Egitim ve Gelistirme

Kendilerine tanimlanmis isleri yapacak personelin bilgi, yetenek ve eksikliklerinin
saptanmas1 maksadiyla kullanilmaktadir. Orgiitler, calisan bilgi ve yeteneklerinin
gelecekteki IK ihtiyaglariyla uyumunu tespit etmek icin egitim ve gelistirmeye fazla
agirlik vermeleri gerekir. idare ¢alisanlari devamli olarak bilgi ve yeteneklerini iyi
yonde gelistirmeleri tlizerinde durmazsa, orgiitiin becerileri ve rekabetciligi azalma
egilimi gosterir (Bingdl, 2016). Orgiitler, devamli ileride meydana gelmesi asikar
degisikliklere uyum saglayacak ve ortaya cikacak yeni isleri ifa edecek, yeni

birimlerde gorev alacak personeli hazirda tutmak mecburiyetindedir.

Orgiitin  hedeflerini, stratejik amagclarmi, felsefesini incelemek gerekmektedir.
Sirketin genisleme durumu, yeni irilinler, yeni hizmetler, yeni tasarimlar, yeni
teknoloji, orgiitsel ¢esitli farkliliklar vb. dikkate alinarak ileride belli bir zaman
araliginda gereksinim duyulacak isgiicli, nitelik ve nicelik bakimindan saptanir
(Bingdl, 2016). Bu inisiyatif kullanarak dogru bir davranis bigimi olacaktir. ilerideki
farkliliklarin meydana getirecegi gereksinimleri saptayip, ona gore orgiit ve is
gorenler gelecegin gereksinimlerini karsilayacak bi¢imde gelistirilirler. Bdylece
ihtiyaglarin ne oldugu bilinip, egitim konusundaki ihtiyaglarinda belirlenmesi

kolaylagmaktadir (Bingdl, 2016).

3.3.8.3. Egitim Politikas1 Olusturma ve Amaclar Gelistirme

Baska konularda oldugu gibi, egitim ve gelistirme i¢inde ¢ok acgik ve net hedefler
belirlenmelidir. Hedefler olmadan saglikli programlarin gerceklesmesi hemen hemen
imkansizdir. Egitim gereksinimleri saptanmasinin akabinde bu gereksinimlerin
karsilanmasi icin genel ve konuya has gayelerin olusturulmasi gerekmektedir

(Bakan, 2014). Bu gayelerin ilki, biitiin ¢alisanlar i¢in 6grenmeyi saglamaya yonelik
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olagan egitim, ikincisi ise sorunlu alanlari ilgilendiren genel bilgiyi gdsterme yerine
0zel bir sorunu ¢dozmeye agirlik veren egitim, son olarak da yenilik ya da farklilik

yapmaya yonelik egitimdir (Bakan, 2014).

Orgiitlerde egitim ve gelistirmeden arzu edilen faydalarn elde edilebilmesi icin
sirketlerin genel bir egitim ve gelistirme politikasina sahip olmalar1 gerekmektedir.
Hangi sektorde olursa olsun biitiin kuruluslarin kendilerine 6zgii bir egitim politikas1
olmalidir. Siiphesiz, egitim politikasi, Orgiitiin genel politika ve amaglar

dogrultusunda sekillendirilmelidir (Bakan, 2014).

Egitim politikasi, genel olarak, olusturulmak istenen amaglarla, bunlarin
gerceklestirilmesinde takip edilecek yollar1 belirlemektedir. Orgiitte egitim
gereksinimi meydana geldiginde yapilacak egitim plan ve programlarina, bu politika
151k tutacaktir. Boylelikle gerek zaman boyutu igerisinde gerekse orgiitiin biitiin
boliimlerinde zaman ve para kaybina sebebiyet vermeden egitim islevlerinde

istikrarli ve genel bir yol ¢izilmis olacaktir (Bingdl, 2016).

3.3.8.4. Egitimde Oncelikleri Belirleme

Egitim gereksinimlerinin tespit edilmis olmasi, bunlarin hepsinin karsilanacagi
anlamma gelmemektedir. Ciinkii dogal olarak oOrgiitlerin sonsuz biit¢eleri yoktur.
Egitim faaliyetleri i¢in ayrilan biitge imkanlart da sinirlidir. Egitim gereksinimlerinin
orgiitsel gayeler bakimindan Onem sirasina gore karsilanmasit gerekmektedir.
Orgiitiin saghigm iyilestirmek icin en gok ihtiyaca sahip olan alanda egitim ihtiyaci
karsilanir (Bingo6l, 2013).

Egitim ile alakali kararlar alinirken su etkenlerden faydalanilir; ‘‘tepe yOnetimin
tercihleri, para, zaman, somut neticelerin ihtimali, egitmenlerin yetenekleri ve motive

uygulamalar1’” (Bingdl, 2013).

3.3.8.5. Ogrenmenin Psikolojik ilkeleri

Ogrenme, deneyimden sonraki davramislardaki farkliliklardir. Davranissal
farkliliklarla sonu¢ bulmayan tutumlarda, inanglarda ya da genel Dbilgideki

degisiklikler 6grenme olarak adlandirilamaz. Reel 6grenme bi¢imi sartlara uyumu

ifade eder ve sonrasinda davraniga yansitilmalidir. Bir kisi yeni ya da degisen bir
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duruma uyum sagladiginda, davranisimi farklilagtirir ve boylece durumun gerekleri
ile tutarli bir davranig ortaya koyar (Bing6l, 2013). Bu davramigsal farklilik
ogrenmeyi temsil etmektedir. Egitime tabi tutulan bir kisinin davranislarinda farklilik
olmamissa, dogal olarak 6grenmenin bazi 6nemli hedefleri atlanmustir denilebilir. Bir
egitim programinin basarisinin ya da basarisizliginin genellikle bu basit gergekle
iliskilendirilmesinden dolay1, O6gretim programlarint gelistirmeyle ilgilenenler,
Ogrenmenin esas psikolojik ilkelerine G&zellikle ¢ok Onem verilmesini
kabullenmelidirler. Bu ilkelerin hayata gegirilmesi, egitimde etkinligi saglamaya

yonelik esas yaklasimi tanimlamaktadir (Bingdl, 2013).

Bu ilkeler sunlardir; ‘‘motive etme ve etkin katilim, kisisel farkliliklar, 6grenme

malzemesinin diizenlenmesi, uygulama ve tekrar, geribildirim, transfer’’ (Bingol,

2013).

3.3.8.6. Egitimcilerin ve Egitileceklerin Secimi

Egitimcilerin yaninda egitileceklerin de titizlikle secilmeleri esas Kkuraldir.
“Yapilacak isin nasil yapilacagini bilen herhangi bir kisi onu &gretir” hipotezi ile
diisiinmek hataya siiriikler. Idareciler, amirler ve gdzetimciler, normal islerini yerine
getirirken basarili olabilirler ama bu onlarin iyi bir egitici olabilecekleri anlamini
tasimamaktadir (Ibicioglu, 2011). Bu sebeple 6zellikle anlatim veya konferans
bigimindeki Ogretim  tekniklerinin  uygulanmasinda uzman egitimcilerden
faydalanmak veya isletme iginden segilmis kisileri egitim ilkeleri ve yontemleri

hususunda egittikten sonra egitici olarak kullanmak zorunludur (Ibicioglu, 2011).

Egitileceklerin tespitinde ise, egitim gereksinimi esas alinmalidir. Egitim programlari
konusunda ve kimlerin egitim gorecekleri hususunda biitiin ¢alisanlara bilgi
verilmelidir (Bingol, 2013).

3.3.8.7. Egitim ve Gelistirme Yontemini Se¢me

Orgiitlerde egitim ve gelistirme politikasinin yiiriitiilmesinde faydalanabilecek farkl:
cesitte egitim ve gelistirme yontemleri bulunmaktadir. Egitim programlarinin
yiiriitilmesinde hangi yoOntemin uygulanacagina karar vermek gerekir. Ciinkii
dikkatli ve isabetli bir yontem tespiti egitim programinin basarisini arttirir. Bu

konudaki kararlari, maliyet ve zaman faktorii kadar, uygulanacak egitimin ¢esidi de
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(temel, teknik, bireylerarasi ya da kavramsal) tesir eder (Ozgelik, 2018). Egitim ve
gelistirmede kullanilabilecek “en iyi yontem” mevcut degildir. Her bir yontemin
kendine has tstiinliikleri ve sakincalar1 bulunmaktadir. Bu agidan egitim programinin
kullanilmasindan arzu edilen neticenin elde edilmesi i¢in uygulanacak egitim

yonteminin en uygun olaninin secilmesi gerekmektedir (Ozgcelik, 2018).

Is-Basinda Egitim: Sanayide yaygin olarak kullanilan ve hizmet-igi egitimin dnemli
bir dali haline gelen is-basinda egitim, is¢iyi isinin ve tezgahmin basindan
kaldirmadan calistigi esnada egitime tabi tutarak, tecriibeli hale getirmektir. s
basinda egitim, en yakin amir ya da deneyimli bir c¢alisan tarafindan
uygulanabilmektedir. Bununla beraber, uygulamada seyrek rastlanilsa da is-basinda

egitimin yiiriitiilmesi uzman dgreticilere devredilmektedir (Ozgelik, 2018).

Farkli istiinliiklere ve sorunlara sahip is-basinda egitim yoOntemlerini siralayip

kullanim amaglari ile su sekilde ifade edebiliriz;

Dort safha yontemi: Calisan, is tecriibesini idareci gozetiminde yaparak Ogrenir.
Burada egitilen calisan isinin basinda ve aynm1 zamanda en yakin amirinin
gozetimindedir. Dort safha yontemi, oOzellikle el becerisinin  kazandirilip
gelistirilmesine ve giivenlik kaidelerinin 6gretilmesine gereksinim duyuldugunda

kullanilir (Bingol, 2016).

Crraklik egitimi: Sanayiye ilk defa katilan ya da katilacak olan geng ¢alisanlara hem
is-basinda, hem de is-disinda verilen bir egitim bigimidir. Ciraklik programlari,
yonetim ve emek, sanayi ve devlet, isletme ve okul sistemi arasindaki goniillii is
birligine dayanir. Ciraklik maaslari, tam nitelikli olanlarinkinden daha az seviyede
olmasina karsin, bu yontem nitelik kazanmayla alakal1 olan kisiler icin ticretli egitim

saglar (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

Stajyerlik: Stajyerlik, farkli okullarla is Orgiitleri arasinda yapilan bir sézlesmenin
pargas1 durumundadir. Stajyerlik programlarinda kisiler 6grenirken kazanirlar. Lakin
stajyer kisiler, tam-zamanli ¢alisanlara gére ¢ok daha diisiik maas almaktadirlar.
Calisma yoluyla elde ettikleri tecriibe, onlarin sinif ortaminda 6grenilen pratik ile

yonetim uygulamalarini harmanlamalarini saglar (Ozgelik, 2018).
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Is rotasyonu: Siklikla alt kademe idarecilerinin gelistirilmesinde uygulanan bir
yontem olan is rotasyonu, kisinin ¢ok daha etkili olarak verilen gorevleri ifa
edebilmeleri i¢in gereksinim hissettigi bilgi ve anlayisi genisletecek is tecriibesini
kazandirmak igin planlanmaktadir (Ozgelik, 2018). Is rotasyonunun gayesi, egitimi
alanlara faaliyetler ve halihazirdaki uygulamalar hakkinda agik bir anlayis
saglayarak, genis capli bir is tecriibesi kazandirmaktir. Egitilen i gorene, orgiit
igcerisinde planli bir sekilde farkli islerde etap etap calistirilarak tecriibe kazandirilir.
Rotasyon, genellikle aynmi orgiitsel siniflamada olan isler arasinda yapilmaktadir
(Ozgelik, 2018).

Yonlendirme-Kog¢luk (Coaching): Kogluk, isbasinda karsilikli egitim olarak
planlanmaktadir. Kog, bir ¢alisant motive ederek, kabiliyetlerini gelistirmesine
yardimc1 olan ddiillendirme ve geribildirim saglayan bir idareci ya da esit kademede
olan calisma arkadasidir. Kog, yapilacak is ile alakali bir 6rnek olusturur, sorulara

yanit verir, elestiride bulunur, ikaz eder, 6nerilerde bulunur (Ozgelik, 2018).

Kog¢ once ¢alisanin eksik yonlerini tespit eder, daha sonra isin nasil uygulanacagini
aciklar. Calisan verilen gorevi yerine getirirken, kog, onun agiklamalara uygun olarak
isi yapip yapmadigini gozlemler ve denetler, sorular sorar ya da sorularina yanit
verir, noksanliklar1 varsa diizeltir. Bu siire¢, kisi isi tam olarak yapincaya kadar

devam etmektedir (Ozgelik, 2018).

Rehberlik (Mentoring): Rehberlik, is-basinda gelistirme yaklagimlarindan olup,
kocgluk gibi bire bir egitime agirlik verir. Uzman, tecriibeli ve giivenilir bir danisman
ya da 6gretmen olan rehber (Mentor), en yakin amir ya da iist veya ¢ok daha fazla
tecriibeli ve uzman olan is arkadasi olabilir (Bingdl, 2013). Orgiitiin baska bir
kisminda ve ayrica bagka bir sirketten birisi de tecriibeli ve uzman olmasi sartiyla
rehberlik goérevini ifa edebilir. Rehberlik(mentoring) ise, kendilerine tahsis edilmis
kisilerin gelismelerine katkida bulunmak amaci ile Onerilerde bulunmalar1 ve
rehberlik etmeleri igin 06zel olarak secilmis tecriibeli ve egitimli bireylerin

kullanilmas1 asamasidir (Bing6l, 2013).

Davranig Modelleme (Behaviour Modelling): Davranis modelleme, gozlemsel bir
yontemi ifade eder. Bu yonteme gore calisan, otekilerin davraniglarim1 gozlemler ve

davranig1 zihinsel olarak adapte olur ve daha sonra gozlemledigi bu davranigin
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aynisini tekrarlamaktadir. Stiphesiz modeli 6rnek almanin neticeleri ddiillendirici ise,
egitim alan kisinin ayni sekilde davranista bulunma ihtimali artar (Bing6l, 2016). Bu
yontemin, ozellikle bireyler arasi yeteneklerin gelistirilmesinde etkili oldugu ifade
edilmektedir. Egitilmis kisi tecriibeli bir satis elemaninin miisterilerle temas
halindeyken gosterdigi davranisi dikkatli bir bigimde gézlemleyerek, tecriibeli satis

elemaninin misterilerle nasil bir iliski kurdugunu birebir gorerek 6grenir.

Eylem Ogrenimi (Action Learning): Eylem Ogrenimi yontemi, 1960’larda
Ingiltere’de Reg Revans tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklasim, oynak ve belirsiz is
cevresinde bir Orglitiin basarili olmasi ve rekabetci olmasi s6z konusuysa, 6grenme
oraninin degisim oranmi asmasi gerektigini savunmaktadir (Bingdl; 2013).
Yaklasim, 6grenmeyi kolay hale getiren birden fazla teknigi kapsamakta ve deneysel
O0grenme ya da herhangi bir genel “yaparak 6grenme” teknigi ile karistirilmamalidir.
Bu yaklagim, “reel 6grenme ve gelistirmenin, kisilerin kendi kendilerine yardim
etmelerine yardimci olunarak gerceklestirilecegi” hipotezini esas almaktadir (Bingo6l,

2013).

Eylem Ogrenimi, tecriibeyle 6grenime baglidir. Eylem &greniminin igerigi, ciddi
orgiitsel meselelerdir. Insanlar, kendi is ortamlarinda calisirken karsi karsiya
geldikleri is meselelerini ¢6zmeye ¢alistik¢a etkili bir sekilde 6grenirler. Yani, fiili
calisma esnasindaki her bir eylem is gorenlerin tecriibbe kazanmasina yol agar ve
tecriibeler onlarin gelismelerine sebep olur (Bingdl, 2016). Bu yonteme gore; gercek
is durumlarinda kisisel olarak problem ¢ozerek tecriibe kazanmis bireylerden olusan
kiiglik bir egitilenler grubu olusturulur ve onlardan mal ve hizmetlerinin kalitesinin
iyilestirip gelistirilmesi gibi belirli bir proje iistiinde g¢alismalar1 istenir. Her bir
egitim alan kisi, bir grup damigsmanin yardimiyla isyerinde uygulanabilecek bir
¢ozlimil arastirir, inceler ve gelistirir (Bingdl, 2016) Daha sonralar1 grup tiyeleri
toplanarak proje tstiinde ¢alisirlar, birbirleriyle karsilikli tecriibelerini paylasirlar ve
birbirlerini desteklerler. Egitim alan kisiler, fiili i3 durumlarinda edindikleri
tecriibelerini, gruba aktarirlar. Eylem 6grenme yontemi, katilimcilarin orgiitte karsi
karsiya geldikleri gergcek hayat meselelerinden ve tecriibelerinden faydalanarak,
ogrendiklerini grup proje calismalarinda uygulamalarini saglamaya yoneliktir

(Bingdl, 2016).
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Proje ve komitelerde gérev alma: Onemli komitelerde ve projelerde umut verici bir
calisanin ya da idareci adaymin gorevlendirilmesi, genis bir tecriibe kazandirilmasina
sebep olur. Onemli kararlar alan, planlar yapan ve projeler gergeklestirilen
komitelerde sorumluluk alanlar, kisilikler, sorunlar, siire¢ler bakimindan genis bir
kavrayis kazanabilirler. Onemli bir komiteye calisanlar1 atama, onlara amir ya da
idareci olmalar1 icin gereksinim duyduklari gilivenilir bir bilgi potansiyeli ve

tecriibesi kazandirabilir (Bingol, 2016).

Idareciler ya da idareci adaylar1, orgiit meselelerini inceleme ve meseleler iizerinde
oneriler sunma becerisini kazanma; birlikte ¢aligma kabiliyetini gelistirme, yenilik
yapma kabiliyetlerini artirma olanagini bulurlar (Bingol, 2013). Yalnizca idarecilerin
gelistirilmesi ya da damigmanlik amaglariyla kurulmus komitelere atananlar, tespit
edilen konularda karar vermeye zorlanarak karar-alma becerilerini gelistirirler,
pozitif tavsiyelerde bulunarak yonetime katkida bulunurlar. Onlar, tecriibeli
idareciler yaninda tartismalara katilarak ya da takip ederek bilgi, kabiliyet ve

sorumluluk duygularini ¢gok ¢abuk gelistirirler (Bingdl, 2013).

Kilit Islerin Kullanilmasi: Bazi firmalar, calisanim yetistirmek, bazi kabiliyet ve
becerilerini gelistirmek amaciyla bazi kilit islerden faydalanmaktadirlar. Bu sekilde
egitim alanlarin is-basinda islerini bizzat kendileri yaparak ogrenmeleri saglanmis
olur (Bingodl, 2016). Egitilenlerin, yapilmasi ve basarilmasi igin temel kararlari
gerektiren; zor meselelerin ¢ozlimiine imkan taniyan; iist yoneticileriyle ve sirketin
dis cevresiyle temasi gerektiren ve basarilmasi i¢in etkin bir liderligin sart oldugu
islerde ozellikle calistirilip yetismeleri saglanir. Bu tarz Kilit ya da stratejik isleri
O0grenip basariya ulasan bireylerin bagka isleri yapmalar1 kolaylasmis olur (Bingél,
2016).

Is Disinda Egitim: Yaygm bir sekilde siif ortaminda yapilan is-disinda egitim ve
gelistirme, 6grenmeyi hedefleyen kisa bir kurs tarzinda uygulanabilecegi gibi birkag
hafta ya da birkag ay siiren yogun 6gretim bigiminde de uygulanmaktadir (Bingol,
2013). Kurslar sirket icinden birisi tarafindan yiiriitillecegi gibi, iniversite 6gretim
tiyeleri, Ozel egitim uzmanlar1 ya da egitim hizmeti de veren danigmanlik

sirketlerince de yiiriitiilebilir. Siiphesiz grup halinde uygulanan bazi egitim cesitleri
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de sdz konusudur. Is disinda egitimin iki kolu vardir. Bunlardan birincisi isyerinde

egitim, ikincisi ise isyeri diginda egitimdir (Bingdl, 2013).

Is-disinda egitim ve gelistirme usullerinin baz iistiinliikleri vardir. Bunlar; adaylarin
Ogretilenlere kars1 yogun bir dikkat sarf etmeleri; giinliik is faaliyetleri i¢cine girme
s6z konusu olmadig1 i¢in davramigslarda agik degisimlerin kolaylagmasit ve
ogrenmenin rahathigina ¢ok fazla dikkat cekilmesi olarak ifade edilebilir (Ozgelik,

2018).

Bu {stiinliiklerine karsilik, ¢ogu is-disinda egitim programlarinin esas zayif yonii,
egitimin transferini kolaylagtiracak malzemelerle is alaninda biitiinlesmedeki
basarisizliklardir. Kisaca egitim programlarinda Ogrenilenlerin  is alanina

transferindeki eksikliklerdir (Ozgelik, 2018).

Konferans ya da tartisma: Konferans, bir mesele iistiinde fikir yiiriitiilebilecek ve
onu analiz edebilecek kisilerin toplanarak tartismalari ve ortak bir goriise
hedeflemeye calismalaridir. Konferansa katilan bireyler, konunun farkli noktalarini,
diistinceleri, siiregleri ve oOlgiitleri birbirlerine aktarirlar (Bing6l, 2016). Konferans
tarzindaki egitimde, katilanlarin tamaminin oldugu gibi asina olduklar1 ve evvelden
giindemi tespit edilmis bir konu tartisilir. Konferansa katilanlar, ortak problemlere ve
tecriibelere sahip olmalidirlar. Gruplar bir hayli kiiciik olursa ¢ok daha pozitif
neticeler elde edilir (Bing6l, 2016).

Bu tarza gore egitimin basarisi, fazlasiyla liderin kabiliyetlerine baghdir. Lider,
tartismanin ¢ok kiiciik ayrintilara sapmadan yiiriidiiglinden emin olmalidir. Buna
istinaden lider, genel katilimi saglayabilmeli ve konferans zamanini kendi tekeline
almamalidir. Konferans:t idare eden birey, tartisilacak konunun biitiin yonlerine

tamamiyla hakim olmalidir yoksa Onemli noktalar gdzden kacirilabilir (Bingol,

2016).

Konferanslar bir ya da daha fazla komite veyahut bir uzmanlar paneli ¢ergevesinde
orgiitlenebilir. Bahsedilen uzmanlar, ¢ok fazla ayrintili goriislerin tanimlanmasi igin
sahsi gorislerini kisaltip tartigmada liderligi ele alabilirler. Komiteler 4 ya da 5
kisilik gruplara ayrilir, ki bu kii¢iik gruplar “Vizilt1 Gruplar1” olarak ifade edilir. Bu

viziltt gruplarinda konu tartisilir bdylece grubu olusturan {yelerinin tamami
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tartigmaya katilmis olur (Bingdl, 2016). Belirli bir neticeye ulastiklarinda biitiin
kiiciik gruplar toplanarak ve her bir grubun sézciisii sonuglari ya da zihinlerinde yer
alan sorular1 agiklar. Bu sekilde genel konferansta biitiin herkesin goriisii ayn1 anda

ele alinmis olur (Bingol, 2016).

Swif egitimi: Sinif egitimi, minimum sayidaki egitim verenler ile ¢ok daha fazla
sayidaki bireylerin egitim almalarina olanak verir. Bu sekilde egitim, bilgilerin ve
talimatlarin derslerle ve bazi gorsel araglarla verilebileceg§i durumlarda egitime
yardimeidir. Gézetimei ve yonetici gelistirme programlarindaki gibi grubun hacmi
kiictikse, smif egitimi katilimci yapiya sahip rol oynama, duyarlilik egitimi ve 6rnek

olay gibi egitim tarzlarinda da uygulanabilir.

Smif egitiminde, egitim veren konuyu sunar; nasil, ne zaman, nerede ve nigin
sorularin1 cevaplar ve ayni zamanda yorumda bulunabilir. Egitim programina
katilanlar1 tesvik eder, harekete gegirir ve cesaretlendirir. Baz1 durumlarda egitim
veren her dersin veya boliimiin neticesinde katilanlara soru sorma imkani sunmalidir
(Bingol, 2013). Egitim verenin grubu incelemesi, amaci kesinlikle tespit etmesi; esas
noktalari, yardime1 hususlar1 ve fikirleri belirlemesi ve bunlari uygun bir sira i¢inde
ele almasi1 gerekir. Bunlarin yaninda, yine dersi devam ettirecek egitimci, yardimci
arag-gere¢ ve malzemeyi nerede ve ne zaman kullanilacagini dnceden tespit etmelidir

(Bingol, 2013).

Rol-oynama: Rol-oynama yontemi, yakin ge¢miste ¢ok degerli bir egitim vasitasi
olarak kabul edilmistir. Rol-oynama, bir “taklit edelim” oyunuyla baslar ve oyunda
rol alanlarin bagarisini dikkatli olarak degerlemeye katkida bulunur. Yontem canlidir
ve bundan dolay: eslik edenlerin ilgisini ¢eker. Bu teknik, yapict oldugu kadar da
tyilestiricidir ve katilanlar egitildikleri gibi ayn1 zamanda eglendirilirler (Bingdl,
2016).

Bu yontem, katilanlarin kendi kabiliyetlerini 1iyilestirmelerine ve digerlerinin
meselelerini anlamalarina ve netice bulmalarina faydali olabilmektedir. Boyle bir
gelistirme islevi, Ozellikle onlarin digerlerinin meseleleri hakkinda onlara nasil
nasihat vereceklerini ve baskalarinin is birligini nasil elde edeceklerini 6grenmelerine

yardim edecek bir sekilde devam ettirilmelidir (Bingol, 2016).
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Vaka Calismast (Case Study): Orta kademe idarecilerinin gelistirilmesinde
uygulanan vaka g¢aligsmasi, grubun dikkatini 6zel bir duruma ve soruna yoneltir. Bu
yontemde Orgiit ile alakali herhangi bir gergek ya da hayali mesele yazili bir metin
halinde egitim alanlara aktarilir ve mesele egitim alanlar tarafindan tartisilarak karara
tesir edecek faktorler incelenir ve segenekler degerlendirilir (Ozgelik, 2018). Yazil
olarak dagitilan mesele, egitim alanlarca biitiiniiyle anlasilincaya kadar tekrar ettirilir
ya da okutturulur. Bu g¢alismada katilimcilar, mesele doguran sebepler {istiinde
diisiindiiriilir ve ilkeleri anlamaya yonlendirilitler (Ozgelik, 2018). Vaka
calismasinda bir olay lstiinde dogru karar verme; ifade edebilme, baskalarini ikna
edebilme, digerlerinin fikirlerine saygi gosterme ve yerinde ve zamaninda konusma
becerilerinin gelistirilmesi hedeflenir. Bunun yaninda, bu yontem, gelistirenlerin

kendi kendilerini degerlemelerine olanak verirken ilgiyi canli tutar (Bingol, 2013).

Simiilasyon (Benzetim): Reel is kosullarina benzer is ve is cevresi kosullarmi
katilimcilara saglayan bir egitim ve gelistirme teknigi olan simiilasyon hem idareciler
hem de idareci olmayanlar i¢in uygulanilmaktadir. Simiilasyonlar, &zellikle sanal
alanda gerceklestirilen isletme oyunlaridir. Idareci olmayanlar icin devamli bir
bicimde kullanilan simiilasyon yoOntemlerinden birisi giris egitimi yontemidir
(Ibicioglu, 2011). Bu yontemde uygulanan simiilatorler, mekanik araglarin basit
kartondan yapilmig taklitlerinden, tiim ¢evrenin bilgisayara yiiklenmis
simiilasyonlarina kadar siralanir. Egitim ve gelistirme uzmanlari, mesela taklit satig

tezgahlari, arabalar ve ugaklar kullanabilmektedirler (Ibicioglu, 2011).

Bu yontem, ¢evrenin gergek olmamasindan dolayi, gercek is ¢evresinden ¢ok daha
giivenli ve daha az endise vericidir. Bu teknik is basinda egitimin ortaya koydugu
miisteri memnuniyetsizligini ortadan kaldirabilir ve stajyerin karsilasacagi hayal
kirikligint  minimuma indirebilir. Egitim sirasinda az sayida is kazasi
yasanabileceginden, egitim masraflarini azaltabilir. Bununla birlikte bazi sorunlari da
vardir (Ibicioglu, 2011). Egitime katilanlar, 6zellikle idareciler, egitim sirasinda
gercek durumla kars1 karsiya kalmadiklarindan gercek durumun baskisint duymadan
karar alacaklarindan, kararlarin isabet derecesi bundan etkilenecektir. Bunun yaninda
taklit edilmis is ¢evresinden gergek cevreye transferde birtakim potansiyel zorluklar
bulunmaktadir (Bingol, 2016).
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Duyarhilik egitimi: Tepe Yyoneticilerinin gelistirilmesinde uygulanan duyarlilik
egitimi, uygulamada hizla yayilan ve 6zellikle yonetici gelistirme programlarinda
uygulanan yontemlerdendir. Duyarlilik egitimine, T-Grup, Beseri Iliskiler Egitimi,

Laboratuvar Egitimi gibi isimler verilmektedir (Ozgelik, 2018).

Bu yontem, onlarin baskalarimin duygularmi, tepkilerini ve kendi iizerlerindeki
tesirlerini anlamalarina olanak verirken, bireyler arast ve grup i¢i iliskilerin daha
iretici ve tatmin edici olmasi yoniinde idarecilerin kabiliyetlerini iist seviyeye
cikarmalarina yardimci olur (Bingol, 2013). Kendi orgiitsel rollerinin istleriyle, is
arkadaslariyla ve astlariyla iligkilerini devam ettirmede bu yontem, bireyler arasinda
iliski gelistirme kabiliyetini artirabilirken, soyutlanmis kisilerden ¢ok iligkiler ya da

grup egitimi vasitasiyla orgiitsel iyilesme saglanabilir (Bing6l, 2013).

Sonug olarak boyle bir egitim, otoritenin psikolojik tehlikelerini bertaraf eder,
idarecileri, demokrat, insancil, yumusak, acik fikirli ve samimi liderler durumuna
dontistiirtir. Buna istinaden idarecilerin birbirlerine karsi iglerinde sakladiklar

duygularini bulup ortaya ¢ikarir (Bingdl, 2016).

Ozel Okuma Parcalari: Alt kademe idarecilerinin davranislarinin degistirilmesinde
ve bilgilerinin arttirllmasinda uygulanan yontemdir. Biiyiik orgiitler, calisani igin
firma ve teknik konularda kitaplarin oldugu kiitiiphaneler olustururlar. Idareciler,
bilgilerinin arttirmanin ve en son yonetim uygulamalarina dair bilgi elde etmenin bir
vasitast olarak kiitliphane ve internet imkanlarindan faydalanmalari igin tesvik
edilirler (Bing6l, 2013). Baz1 orgiitler, okumay1 hizlandirma kurslart baglatmiglardir.
Okuma iyilestirme programlari, 6z-gelisim i¢in yonetsel kapasiteyi 1yilestirmenin bir
vasitasi olabilir. Mesleki okuyucular, ayn1 zamanda mesleki ve ticari yayinlarda yer
alan daha 6nemli makalelerden bilgiyi ¢ikarip, diizenlemek i¢in uygulanilmaktadir.
Bu bilgiler, teyp kayitlar1 ya da basili 6zetlerle yonetsel galisanin hizmetine sunulur

(Bingol, 2013).

3.3.8.9. Egitim ve Gelistirme Programlarim Degerlendirme

IK'Y nin herhangi bir diger faaliyetine benzer olarak egitim ve gelistirme islevlerinin
de etkinligini tespit etmek i¢in degerlendirilmesi gerekmektedir. Egitim salonunun,

bir egitimcinin veya bir dizi kurslarin olmasi, 6grenmenin ortaya ¢iktigini agiklamaz.
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Bugiin itibari ile lilkemizde o6zellikle kamu Kkuruluslarinda egitim departmanlari,
egitim uzmanlar1 bulunmakta ve bu faaliyetler igin Odenekler ayrilmaktadir
(Ibicioglu, 2011). Bunlarm varligi, gercekten etkili bir egitim faaliyetinin yapildig
ve egitime katilanlarin performanslarinin arttigt anlamina gelmez. Hem egitim
gereksinimlerini tespit etmek hem de gereksinimlerin program vasitasiyla
kargilandigint ispat etmek maksadiyla ciddi bir degerlendirmenin yapilmasi
gerekmektedir. Bu sekilde bir degerlendirme, egitim ve gelistirme faaliyetini yerine

getirmekle gorevli sahis ya da birimin sorumluluk kapsamina girer (ibicioglu, 2011).

Egitim ve gelistirmenin etkinligini degerlemede iistiinde durulmasi gereken ana
ilkeler vardir. Oncelikle, degerlendirme arastirmasinda deneysel denetimlerin
kullanilmasi esastir. Orgiitler, programlarin degerini tespit etmede bazi yaklasimlar
kullanmaktadirlar (Bing6l, 2013). Bunlar sirasiyla su sekildedir; ‘‘katilimcilarin
goriigleri, ogrenmenin derecesi, davranigsal degisiklik, egitim ve gelistirme

amaglariin gergeklestirilmesi’’

3.4. Performans

Performans, belirlenen dayanaklara gore bir isin yerine getirilme Seviyesi ya da
calisanin davranis bigimidir. “bir calisanin belirli bir zaman dilimi igerisinde
kendisine verilen gorevi yerine getirmek amaciyla elde ettigi neticelerdir”. Sonug
pozitif ise, calisanin kendisine verilen gorev ve sorumluluklar1 basariyla yerine
getirdigi ve akabinde yliksek bir performansa sahip oldugu anlasilmaktadir. Sonug,
negatif ise, caligsanin basarili olmadig1 ya da performans seviyesinin diisiik oldugu

kabul edilir (Bingdl, 2013).

Birey, isine birtakim ozelliklerini tasir ve bu Ozelliklerini uygulayarak, kendisine
atanan gorevleri iist seviyede yerine getirmeye calisir. Birey, isinde ¢ok iyi
performans gosterdigi zaman, ekonomik ve sosyal acidan firsatlar elde eder, ilerler
ve terfilerle yiikselir. Bir Orgiitiin biitiin {iyeleri, en iist seviyede gorevlerini ifa
ettiginde ya da maksimum performans gosterdiginde sirketin stratejik amaglarina

ulagmasi daha kolay olur (Bingél, 2016).

Maksimum performans, basari ile es anlamlidir. “Basar1” kelime manasiyla bir isin

istesinden gelmek, muvaffakiyet ya da bir kimsenin kendisine diisen gorevi etkili bir
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bicimde layikiyla tamamlamasidir. Bagarida evrensel bir oOl¢iit yoktur. Basari;
bireyden bireye, ortamdan ortama da degiskenlik gosterebilmektedir. Bir is
orgiitiinde calisanin maksimum performans sergilemesi ya da basarili olmasi, farklh

unsurlarin katkilariyla olusan bir harmanlamadir (Bingol, 2016).

3.4.1. Performans Degerlendirme ve Ucretlendirme

Rekabette iistiinliik, yalnizca insan kaynaklarinin kesintisiz gelistirilmesi vasitasiyla
korunabilir. Iste calisan performans degerlendirme bunun potansiyel bir
mekanizmasidir. Idarecilerin, performans degerlendirmenin igerikli olmas1 geregini
ve Ozellikle bunun senede bir defa olusan bir olay olmaktan ziyade devamli bir siireg
oldugunu kabullenmeleri 6nem arz etmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2011). Performansi
Olgmek gayesiyle gelistirilmis yOnetim aract olan performans degerlendirme,
calisanlarin islerini ne kadar 1yi yaptiklarini tespit etmeyle ve bu konuda onlara geri
bildirimde bulunmayla, yeni hedefler iizerinde mutabakat saglanmasiyla ve
performans iyilestirme icin bir plan yiiriitmeyle alakalidir (Ozgen ve Yalgin, 2011).
Performans degerlendirme, bireyin kabiliyetlerini, gizil giiciinii, is aligkanliklarini,
davraniglarint ve esdeger niteliklerini baska bireylerle karsilastirmak amaciyla
yapilan sistematik bir OSlgmedir. Arica, Orgiitlerdeki insan kaynaklarini tanima,
gbzlemleme, dlgme ve gelistirme siireci olarak ifade edilmektedir (Ozgen ve Yalgin,
2011).

Calisanlarin gorevlerini ne Olgiide basarili yaptiklarini, eksikliklerini ve gelisme
potansiyellerini belirlemeye dair gayretlerin hepsi olarak ifade edilmektedir. Baska
bir agidan performans degerlendirme, “Orgiitlerde belli birtakim amaglara gore,
calisanlarin gorevindeki basari, tutum ve davramiglart ile ahlaki durum ve
ozelliklerini saptayan, orgiitlin basarisina olan katkilarini1 degerlendiren planl ve ¢ok

asamal1 bir stirectir (Bakan, 2014).

Performans degerlendirme, bir kisinin ya da bir takimin is performansini gozden
gecirme ve degerlendirme sistemidir. Takimlarin performanslarin1 degerlendirmede

de kisi odak noktasindadir. (Bingdl, 2016).
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3.4.2. Performans Yonetimi

Performans degerlendirme islevini statik manada bir degerlendirme olay1 olarak degil
de dinamik bir siire¢ olarak ele alarak, is gorenlerin performanslarini planlama,
degerlendirme ve gelistirmeyi hedefleyen ve konuya daha genis bir agidan yaklasan
orgiitsel sistem, giiniimiiz de performans yonetimi sistemi olarak ifade edilmektedir
(Bingol, 2013). Performans yonetimi (Personel Yonetimi), istiinde anlagsmaya
varilmis amaglar ve standartlar ¢ergevesi iginde performansi inceleyip yoneterek
orgiitten, gruplardan ve kisilerden ¢ok daha iyi derecede neticeler almanin bir
vasitasidir. Performans yOnetimi, insanlar1 kendi potansiyellerinin farkina varmalari
yoniinde motive etmenin bir araci olarak performansi, amag 6l¢iimiinii, geribildirimi
ve taninmay1 kullanarak insanlarin yonetimine sistematik bir yaklasimdan meydana
gelmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2011). Personel yonetimi hem kisisel basariyr hem de
takim bagarisini destekleyen degisim icin bir anahtar olarak hizmette bulunur. Baska
yonetim boliimlerinde oldugu gibi personel yonetimi de planlamayr gerektirir ve
lazim olan kabiliyetleri ve becerileri ilerletmek icinde egitimi ve liderligi kullanir

(Ozgen ve Yalgin, 2011).

Performans yonetiminin {i¢ temel gayesi bulunmaktadir. Bu gayeler; orgiitsel
faaliyeti iyi duruma getirmek, ¢alisanlart motive ederek, egitim ve gelistirmeyi daha
1yl seviyeye tagimaktir. Ayrica, personel yonetimi, hedef olusturmayi, performans
degerlendirmeyi, calisan gelistirmeyi ve odiillendirmeyi kapsamaktadir (Bingdl,
2016). Personel yonetimi, ayrica Orgiitiin stratejik i amaglari, kigisel performans,
gelistirme, odiiller ve orgiitsel neticeler iginde bir iliski saglar. Personel yonetimi, bir

orgiitiin basarisinda ¢ok 6nemli bir etkiye sahip olabilir. (Bingol, 2016).

3.4.3. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amagclar

Orgiitlerin verimliligi, yalnizca teknoloji ve sermayeye bagl degildir. Bunlarla
beraber insan kaynaklari1 da bu konuda ayni seviyede 6nemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin
yaptigt ve yapmadiklar1 bir orgiitiin verimliligini etkiler. Bu sebeple onlarin
davraniglarinin, kendilerinden beklenen rolleri yerine getirip getirmediklerinin,
oncelikle is performanslarinin degerlendirilmesi mecburidir (Ozgen ve Yalgn,
2011).
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Verimlilik ve buna mukabil rekabet iistiinliigii olusturma agisindan 6nem arz eden
performans degerlendirme, is géren bakimindan da 6neme sahiptir. Bir ¢alisan, ise
kabul edilip yerlestirildikten ve tespit edilen is i¢in egitildikten sonra, is
performansinin istenilen Olciitlerine nasil ulasacagini 6grenmek hakkina sahip olur.
Calisanin ilk idarecisi, ona bu konuda bilgi aktarmakla sorumludur (Bakan, 2014).
Gelisme Umidi birgok is goren ic¢in Onemlidir. Calisanlar, performanslarini
iyilestirmek ve kendilerini ¢ok daha iyi islere hazirlamak igin neler yapabileceklerini
o0grenmek isterler. Bundan dolay1 performans degerlendirme gerekli hale gelmistir

(Bakan, 2014).

Baska acidan calisanlar, terfi, nakil, licretlendirme ve cezalandirma gibi konularda
nesnel davranildigi inancinin olusmasin1 ve buna mukabil kendilerine hakli ve esit
muamele yapilmasini isterler. Dolayisiyla tstlerinin kendileri ve is goérme tarzlari
hakkinda ne diistindiiklerini bilmek gereksinimi duyarlar. Bu inancin olusturulmasi
ve s6z konusu arzularinin karsilanmasi, kisilerin c¢alismalarinin nesnel olarak

degerlenmesiyle viicut bulur (Bingdl, 2013).

Degerlendirme sistemleri, haksizligi énlemek ve personel kararlarinda 6znel yargiyi
azaltmak amaci ile gelistirilmistir. Bu planlar, yonetimin sadik ve etkili bir ¢alisan
takimin1 olusturmayla ilgilendigi kamu ve 06zel sektér kuruluslarinda oldukca
uygulanmaktadir. Bu konuda ¢ok iyi bir uygulama Tiirkiye de Eczacibas1 Vitra’da
gerceklestirilmistir (Bingol, 2013).

3.4.4. Performans Degerlendirmenin islevleri

Performans degerlendirmenin birgok degisik amaca hizmet eden farkli islevleri
bulunmaktadir. Bunlar sirastyla; ‘‘is uyumunu iyilestirmek icin degerlendirme,
orgiitsel degerler ve amaclarin iletisimi, kendini iyilestirme i¢in bilgilendirme, egitim
ve kariyer gelistirme, diger insan kaynaklari uygulamalarinin gegerliligi, orgiitte
kalmasi ve ¢ikarilmasi gerekenler hakkinda karar verme, yasal savunma’’ (Bingol,
2013).

3.4.5. Performans Degerlendirmenin Kullamim Alanlari

Yaygin olarak, performans yonetimi c¢ergevesinden ele aliman performans

degerlendirme sistemleri, IKY uygulamalarmin temel taslarindan biridir ve orgiit
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yonetimine yonelik olarak bir sistemler yaklasimini gelistirmenin esasini olusturur.
Bir performans degerlendirme sistemi, kisisel amag¢ basarimlarini tartmak suretiyle
IKY’ ye dair birden ¢ok kararmn alinmasinda gerekli verileri saglar. Yapilan
arastirmalarin neticeleri, performans degerlendirmenin, performans isteklerini agiga
¢ikarma ve tanimlama, egitim ve gelistirme gereksinimlerini tespit etme, kariyer
danismanhigi saglama, iletisimi kolaylastirma, parasal odiiller verme, terfileri
belirleme, is gorenleri motive etme, denetleme ve kiiltiirel farkliliklar1 gergeklestirme

gayesiyle uygulandigini ifade etmektedir (Bingol, 2013).

Performans degerlendirmenin esas amaci, daha Once de agikladigimiz gibi is
gorenlerin performanslarini ¢ok daha iyi seviyeye ¢ikarmaktir. Bu degerlendirme
planindan da fazla bir sey beklenmemelidir. Mesela, personeli gelistirme konusunda
etkili olan bir plan, iicret artis oranin1 ya da miktarin1 belirlemede en iyi plan
olmayabilir. Yine de uygun bir bi¢imde tasarlanmis ve iletilmis bulanan bir sistem
hem oOrgiitsel amaglar1 hayata gecirmede hem de galisan performansini iyi yonde

artmasina etken olabilmektedir. Bu alanlar asagida belirtilmistir (Bing6l, 2016).

3.5. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Bir sirketin IKY planlamasi olusturulurken, biitiin 6rgiit iiyelerinin, oncelikle kilit
durumda olan idarecilerin terfi edebilirliklerini ve potansiyellerini ortaya koyan
bilgiler olmalidir. Idarenin ardisik terfi planlamasi (succession planning), tiim
sitketler i¢in ¢ok Onemli bilgi kaynagidir. Fazlasiyla iyi bir sekilde planlanmig
degerlendirme sistemi, bu ¢abalara katkida bulunmak i¢in orgiitiin insan kaynaginin

giiclii ve zayif yonlerinin bir profilini meydana ¢ikarir (Ozgen ve Yalgin, 2011).

3.5.1. Tedarik ve Se¢cim

Performans degerlendirme puanlari, ¢alisan adaylarinin performansini tahmin etmede
yardimcidir. Bu veriler, davranigsal i gorlismeleri araciligiyla elde edilen aday
tepkilerini degerlendirmede de kriter olarak kullanilabilir. Degerlendirme puanlari,
bilhassa tedarik ve se¢im faaliyetlerinin gecerliligini tespit etmede de
kullanilabilmektedir (Bing6l, 2013).
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3.5.2. Egitim ve Gelistirme

Bir performans degerlendirme sistemi, bir ¢alisanin egitim ve gelistirme gereksinimi
ortaya koymalidir. Egitim ve gelistirme konusunda da acikladigimiz iizere kimin
hangi konuda ve ne derecede egitime ihtiyact oldugunu tespit etmek maksadiyla
personelin degerlendirilmesi gerekir. Mesela, bir calisanin isi, “teknik ¢izim”
yetenegini gerektiriyorsa, yapilacak degerlendirmeyle onun bu hususta bir yetenek
eksikligi olup olmadigi belirlenebilir. Bu degerlendirme neticesinde yetenek eksikligi
oldugu tespit edilirse, ilgili egitim programina tabi tutulur. Performansi negatif yonde
etkileyen eksiklikleri meydana c¢ikarmak sureti ile, insan kaynaklari ve hat
yoneticileri, astlarin1 egitim ve gelisimleri i¢in hazirlanmis programlara alirlar. Bir
degerlendirme sistemi is gorenlerin uygun bir bi¢imde egitilip gelistirilmelerini
garanti etmez ama egitim ve gelistirme gorevini cok daha verimli bir bigimde

gerceklestirmede etkili olmaktadir (Bakan, 2014).

3.5.3. Kariyer Planlamasi ve Gelistirme

Kariyer planlamasi ve gelistirmeye hem kisisel hem de orgiitsel agidan bakilabilir.
Her iki durumda da personel degerlendirme neticesinde elde edilen veriler, bir
calisanin giiglii ve zayif taraflarim1 ve bireyin gelisme potansiyelini tespit etmede

temel olusturur (Ozgen ve Yalgin, 2011).

3.5.4. Ucret ve Maas Programlari

Performans degerlendirme neticeleri, iicret ayarlamalar1 konusundaki rasyonel
kararlar i¢in bir esas teskil eder. Performans degerlendirme sonucunda elde edilen
verilerden Tlcret artiglar1 ve diger parasal odiillerin dagitilmasina dair alinan

kararlarda yararlanilmaktadir (Ibicioglu, 2011).

3.5.5. Orgiit-ici Is goren Iliskileri

Performans degerlendirme verileri, motivasyon, terfi, riitbe indirimi, isten ¢ikarma,
isten atma Ve nakil gibi i¢sel ¢alisan iligkileri konusundaki kararlarin belirlenmesinde
uygulanmaktadir. Oz-saygi, motivasyon icin sarttir. Degerlendirme neticesinde
calisanin O0z-saygi ihtiyacina sahip oldugu tespit edilmis ise, idareci bu ihtiyaci

gidermek suretiyle kisinin motivasyonunu arttirabilir. Ayrica, performanstaki
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eksiklikleri 6nemsememe, bir kiginin iyilesme ve potansiyelini kullanma firsatina

engel olabilir (Bingdl, 2016).

3.5.6. is goren Potansiyelini Degerlendirme

Bazi orgiitler, is performansini degerlerken calisan potansiyelini de degerlendirmeye
calisir. Gelecek davranigin en 1iyi gOstergesinin ge¢mis davranis oldugu
sOylenmektedir. Bununla beraber, bir ¢alisanin bir isteki gegmis performansi, onun
daha yiiksek kademe ya da degisik pozisyonlarda da aynmi performans seviyesini

gostereceginin delili degildir (Ozgen ve Yal¢in, 2011).

3.5.7. Performans Degerlendirme ve Cevresel Faktorler

Dis ve i¢ cevresel faktorlerin ¢ogunlugu degerlendirme siirecini etkiler. Yasal bazi
sinirlamalar disinda, 6zellikle is¢i sendikalar1 bir sirketin degerlendirme siirecini
etkileyen 6nemli bir etkendir. Sendikalar, geleneksel olarak, terfiler, iicret artislari
icin ana kriter olarak kidem iizerinde durmaktadirlar. idarenin tek yanli olarak
planlamis oldugu performans degerlendirme sisteminin kullanimina sendikalar karsi

cikmaktadirlar (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Ic cevre ici etkenler de bu baglamda performans degerlendirme siirecini
etkilemektedir. Bu etkenlerden en 6nemlisi stratejidir. Performans degerlendirme
sistemleri sirketin stratejisi ile uyumlu olmalidir. Bu ¢ercevede, sistem, stratejiye
uygun olan davranislar iizerinde durmalidir. Bir orgiit stratejisi degistirildiginde,
degisimin yapisim1 ve Onemini personele bildirmek amaciyla performans

degerlendirmeyi uygulamak fazlasiyla etkili olabilmektedir (Ozgen ve Yalcin, 2011).

Performans degerlemede yalnizca kisilerin katkilari tizerinde durulmamali, takim
esasia dayali degerlendirme yapilarak takimin katkilarmi da g6z ardi etmeden
Olclilmelidir. Sonug¢ olarak takim ¢alismasinin ¢ok sik bir sekilde kullanilmasi
nedeniyle, degerlendirme sistemleri takim performansinin = 6l¢limii  iginde

kullanilabilir seviyeye getirilmelidir (Uyargil, 2018).

3.5.8. Personel Degerlendirme Siireci

Personel degerlendirme siirecinin baslangic noktasi, oOrglitsel amaglarin islevsel

hedeflere donistiiriilmesidir. Kisisel hedefler, is gorenlerin kendilerinden ne
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beklenildigini ve hangi hedeflere ulasilmasi gerektigini ortaya koyar. Bir
degerlendirme sistemi siiphesiz her beklenilen amaca hizmet etmeyebilir. Bu sebeple
degerlendirme ne amagla gergeklestirilecekse ona dair 6zel amaglarin belirlenmesi
gerekir (Bakan, 2014). Tespit edilen bu hedeflerin de basarilabilir kalitede olmasi
zorunludur. Hedeflerin ast ile st arasinda gergeklesen goriismelerde tartisilip
beraber belirlenmesi, uygulamada tercih edilen bir durumdur. Hedeflerin ya da

standartlarin yazili hale getirilmesi zorunludur (ibicioglu, 2011).

Ozel degerlendirme hedefleri ya da standartlar1 olusturulduktan sonra ¢alisanlara ve
takimlara, gorevlerini basarmada kendilerinden ne beklendigi de bildirilmelidir.
Calisanlar olusturulmus gayelere uygun kaynaklara sahip olurlarsa, beklentileri
anlayabilmeleri kolaylasir. Degerlendirme doneminin bitiminde, degerlendirici ve
calisan, beraber is performansini irdeler ve olusturulmus performans kriterlerine gore
fiilli durumu kiyaslar (Bing6l, 2016). Bu kiyaslama neticesinde, is gorenlerin bu
standartlar1 ne derecede karsilamis olduklar1 tespit edilir, noksanliklarin sebepleri
ortaya konur ve sonugta problemleri diizeltmek igin bir plan gelistirilir (Bingol,
2016).

3.5.9. Performans Degerlendirme Plam

Performans degerlendirmeden arzu edilen faydalarin elde edilebilmesi, sistemli bir
kisisel degerlendirme planinin gelistirilmesine ve belli bir siirecin takip edilmesine
baghdir. Planin, degerlendirmeden beklenen gayeleri gerceklestirebilecek sekilde
diizenlenmesi ve idarecilerin planin degerine inanmalari O6nceliklidir. Planlar,

degerlenecek grubun niteliklerine gore diizenlenmelidir (Ozgen ve Yalgin, 2011).

3.5.10. Degerlendirmeye Alinacak Nitelikler

Performans degerlendirme, geleneksel olarak yonetsel alanlarda bulunanlarla
bagdastirilmis, fakat zaman icerisinde mevcut isgiiciiniin ¢ok daha fazla bir oranini
kapsayacak bi¢imde genislemistir. Degerlendirme siirecinin temelinde, Kkisileri
degerlendirmede uygulanan performans kistaslarinin tiirii bulunmaktadir. Geleneksel
degerlendirme programlarinda, bireylerin kisilik, liderlik becerisi ve sadakat gibi
niteliklerinin etkili performans i¢in Onemli oldugu seklindeki hipotezler
bulunmaktadir (Bakan, 2014). Giintimiizde ise ¢alisanlarin performanslarmin farkli

kriterler esas alinarak degerlendirildigi goze ¢arpmaktadir. Bunlar; kisilik 6zellikleri,
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davraniglar, gorev ciktilari, yetkinlikler ve iyilesme ve gelisme potansiyelini agiga
cikaran olgiitlerdir (Ciftci, 2007). Orgiitlerde performans &lgiimiinde bu kriter
gruplarinin hepsi kullanilacagi gibi pozisyona, isin yapisina ve bu dlglim neticesinde
elde edilecek bilgilerin kullanim gayelerine gore de bir kismi kullanilabilmektedir.
Bunlar; “‘kisilik o6zellikleri, davranislar, yetkinlikler, gorev ¢iktilari, iyilesme ve
gelisme potansiyeli, degerlendiricilerin belirlenmesi, iicret yonetimi>> (Ibicioglu,

2011).

3.5.11. Ucretin (Parasal Odiillerin) Onemi

Orgiitiin {icretlendirme politikalar1 ve uygulamalar: stratejik hedeflerinin anlasilimasi
yoniinde ¢alisan davranisini giliglendirebilir. Calisanlar, orgiitsel stratejik hedeflerin
gerceklestirilmesi bakimindan 6nemli olan baslica iicretler olmak iizere parasal
Odemeleri is gorenlerin islerine yaptiklar1 katkilariyla eslestirmek gayesiyle gesitli
sistemler ve planlar denemektedirler (Bingdl, 2013). Is gorenler, iicret artist
saglamak gayesiyle kisisel olarak ya da sendikalar vasitasiyla baskida bulunurlar
(Bingol, 2013).

Bu c¢esit baskilarin s6z konusu olmasi ve bu baskilara karsilik isverenlerin
direnmelerinin reel sebebi, taraflarin ticrete verdikleri 6nemden hasil olmaktadir. Bir
baska acidan iicretin bir maliyet unsuru olmasi ve vasifli ¢aligsanlari istihdam

edebilmeleri bakimindan igverenler iginde biiyiik 5neme sahiptir (Bingél, 2016).

Is gorenler Acisindan Onemi: 1s gorenin aldig: iicret geliri, genellikle ¢alismasinin
temel sebebidir. Buna istinaden, iicret geliri, kisi i¢in degisik acilardan 6nem arz
etmektedir. Soyle ki; ‘‘ekonomik, psikolojik, gelisme, orgiitler agisindan Gnemi,

sendikalar agisindan 6nemi, toplum acgisindan 6nemi’” (Ertiirk, 2018).

3.6. Ucret Ve Maas Yonetiminin Programlanmasi ve Politikasi

Etkili bir licret ve maas yonetimi i¢in hassas bir 6deme programinin ve politikalarin
olusturulmasi gerekmektedir. Parasal 6demelerle kurumun stratejik isletme hedefleri
arasinda bir uyuma ulagilabilir. Ucret ve diger parasal ddemelerin ydnetiminde
hassas ve sistemli programlar ve politikalar olusturulmazsa, firma ¢apinda ve zaman
boyutunda orgiit-i¢i denge saglanamaz bu durum muhtelif ¢atismalara sebep olabilir

(Ertiirk, 2018). Boyle bir durum hasil olursa hem firma hem de calisanlar agisindan
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bir takim negatif sonuclar ortaya ¢ikabilir. Orgiitlerin is gdrenleri igin yapacaklari
parasal Odemeler hususunda hassas davranmasi, bu Odemeleri olusturduklari

programlar ve politikalara gore uygulamalar1 vazgegilmez bir olgudur (Ertiirk, 2018).
Ucret Programinin is gorenler A¢isindan Amaclar

Ucret ve diger parasal ddemelerle ilgili programlar hem c¢alisanlar hem de &rgiit
bakimindan hedefleri gergeklestirmek i¢in hazirlanir. Bunlar su sekildedir (Bakan,
2014);

1. Ucret kriterlerinin tespit edilmesinde s6z konusu olabilecek znel davranma
ithtimalini biiyiik 6l¢iide minimuma indirmek,

2. Stratejik gayelerin gergeklestirilmesine olay katkiyr ve performansi dogru
olarak 6l¢gmek ve uygun bir sekilde ddiillendirmek,

3. Performans, terfi ve nakil gibi degisen durumlara gore uygun icret
degisikliklerini ger¢eklestirmek,

4. Calisanlara islerinin gereklerine goére 6demede bulunmak. Mesela, yiiksek
yetenek gerektiren islere, diisiikk yetenek gerektiren islere kiyasla daha fazla
0deme yaparak haksizliklarin 6niine ge¢ilmis olur.

5. Is zamanlarmni ve terfi hatlarini diizenli bir bicimde olusturmak.

6. Calisanlarin morallerini yiikseltmek ve motivasyonlarini artirmak. Ciinki,
ticret programi tanimlanabilir nitelikte olup gergeklere dayandirilir (Bakan,
2014).

Ucret Programinin Orgiit Acisindan Amagclari:

1. Tim isler igin istenilen nitelikte isgiiciinii isletmeye ¢ekmek ve muhafaza
etmek.

2. Calisanlari, performanslarmi devamli olarak iyilestirmeleri ve oOrgiitiin
stratejik hedeflerini gerceklestirmek i¢in miicadele etmeleri yoniinde motive
etmek.

3. Istenilen ¢alisan davramisini giiclendirmek.

4. lsgiicii maliyetlerini sistemli olarak planlayabilmek ve onlar1 kontrol altinda

tutabilmek.
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5. Sendika ile iliskilerde isveren iicret programinin esasini agiklayabilmek.
Nedeni ise programimn diizenli is analizine ve lcrete dair bilimsel verilere
dayandirilmasidir.

6. Ucret programi ve iicret esitsizlikleri iizerindeki uyusmazliklar1 minimuma

indirmek (Bing6l, 2013).
Ucret Felsefesi ve Politikasi

Insan kaynaklar felsefesi, insan kaynaklarinin orgiit icin ne anlama geldiginin, bu
kaynaklarin oOrgiitiin genel basarisinda hangi rolii oynadiginin, onlara nasil 6nem
verildiginin ve y&netildiginin ifadesidir. Ucret ve o6diil felsefesi de orgiitiin IK
felsefesinin bir karsihigidir. Ucret ve odiillerin  yonetimi, ilgili politika ve
uygulamalara ek olarak IK felsefesi ve politikalari dogrultusunda sekillendirilir
(Ibicioglu, 2011). Ucret ve 6diil yonetimine dair politika ve uygulamalar siiphesiz,
calisan performansini ve davranislarini motive edebilecek, maksimum nitelikli
isgliciinii  Orgiite ¢ekebilecek ve oOrgiitte kalmalarin1 saglayabilecek bigimde
diizenlenmelidir. Bu sekilde stratejik hedeflerin gerceklestirilmesine katkida

bulunmak miimkiin olabilmektedir (ibicioglu, 2011).

Ucret politikalarmin, herhangi bir &rgiitiin iicret programlariyla gerceklestirmeyi
istedigi amaclar1 ifade etmesi, bu politikalarin biitiin is gorenlere iletilmesi, is
gorenlerce dogru ve esit olarak anlasilabilmesinin saglanmasiyla iicret ve diger
O0deme programlarin1 tasarlamada ve uygulamada esas olusturmasi Onemlidir

(Bingol, 2016).
Bireysel Ucretin Belirleyicileri

Bireysel iicret tespit edilirken birden fazla faktor etkileyicidir. Gegmisten glinlimiize
kadar Orgiit, isgilicii piyasasi, i ve is goren olmak lizere hepsi is fiyatlandirmasina
etki etmis ve bir kisinin ticret 6demelerinin nihai tespit edicisi olmustur. Bu faktorler
ticret belirlemede ¢ok onemli rol oynamaktadirlar (Serinkan, 2007). Bunlar su
sekildedir; “‘cari piyasa ticret seviyesi, licret ddeme erki, yasam standardi, pazarlik

giicii, yasal stmirlamalar, toplum, is gerekleri’” (Ibicioglu, 2011).
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Ucret Sisteminin (Odiil Sisteminin) Gelistirilmesi

Ucret sisteminin gelistirilmesi, {icret yonetim siireci dahilinde gergeklesir. Is analizi
yapilarak, is tanimi ve is sartnamelerinin hazir olmasi gerekmektedir (Bakan, 2014).
Is tanimlarn iki amagla uygulanir: Is degerlemesi Ve iicret/maas arastirmalari.
Boylelikle, i¢ esitligin yaninda, dis rekabeti de temin etmek igin tasarlanmis olur.
Ucret yapilarinin  gelistirilmesinin  akabinde isler, uygun iicret derecelerine
yerlestirilir, ¢alisanlarin ticretleri hizmet siiresi ve performans seviyesi baz alinarak
tespit edilir. Bundan sonraki asamalarda {icret sistemi takip edilerek

giincellestirilmelidir (Serinkan, 2007).

3.7. Is Degerlemesi

Calisanin ailesinin gecimini saglayip saglamadigi, baska sirketlerde 6denen iicretlerle
karsilastirma yapilmasi, ayni isi yapan kisilere kiyasla az veya ¢ok tiicret verilmesi
gibi sorunlar karsimiza ¢ikabilir. Bu nedenle, isyerlerinde huzursuzluklar
cikabilecegi igin belli bir sistemden uzak hareket edilmemelidir (Ataay, 2009). isci-
isveren iliskilerinde ve toplu pazarlik goriismelerinde en fazla uyusmazliga sebep
olan konulardandir. i¢sel esitligin saglanmas i¢in emegin karsilig1 olan iicretin adil
bir sekilde esit ayarlanmasi gerekmektedir. Adil ticret kavrami olarak ifade edilen,
diger firmalarin benzer is i¢in verdigi miktarlar yaninda iicretin, yapilan isin zorluk-

kolaylik derecesine gore belirlenmesidir (Okakin ve Sakar, 2015).

Is degerlemesi, kisilerin performanslarindan bagimsiz géreceli bir kavramdir. Her ise
bir deger verilerek, nitelikleri ve kosullar1 g6z oniinde bulundurularak bir dereceye
kadar nesnellik kazandirilabilir. Bir sirketin, bir igin degerini baska bir igin degerine
kiyasla goreli olarak tespit ettigi parasal 6deme sisteminin bir pargasidir. Burada

amag Tlcret esitsizliginin oniine gegmektir (Bakan, 2014).

3.7.1. Is Degerleme Yontemleri
Is degerlemesi yontemleri dort sekilde karsimiza ¢ikmaktadir:

- Siralama Y Ontemi
- Smiflandirma ve Dereceleme Y Ontemi

- Puanlama Yontemi
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- Faktor Kargilastirma Yontemi (Serinkan, 2007).

Sirketler isterlerse bu yontemlerden herhangi birini alip uygulayabilirler (Bingol,
2016). Bunlarin disinda, Hay Plan gibi karma yontemler de diinyada yaygin olarak
kullanilmaktadir (Serinkan, 2007).

Stwralama Yontemi: Uygulanmasi ve anlagilmasi kolay, en ucuz ve en eski yontemdir.
Az personel calistiran firmalar icin idealdir. Isler, onem ve giicliik seviyesine gore
ayarlandigi i¢in emin sonuglar dogurmaktadir. Firma agisindan en ¢ok 6nem arz eden
veya en degerli is ile en az 6nemi olan iki isin Kriter olarak belirlenmesidir (Akdemir
ve Demirkaya, 2016).

Ikili karsilastirma teknigi de kullanmilmaktadir. Ayni1 is tanimlarindan yola ¢ikilarak
isler tek tek incelenir, her is ¢iftinden hangisinin daha fazla 6neme sahip oldugu
belirlenir ve isaretlenir. Kiyaslamalar neticesinde fazla isaretlenen is ilk siradadir, az
isaretlenene gore liste devam etmektedir. Bolim idarecilerinin yaninda kurul

tarafindan da yapilabilir (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

Siniflandirma veya Dereceleme Yintemi: Bu yontemde isler, onceden tespit edilip
bir dizi smiflara ya da derecelere gore gruplandirildigi i¢in uygulamasi kolaydir
ancak puanlama ve faktor karsilastirma sistemlerindeki gibi dogru netice vermez.
Sebebi ise isin bir biitiin olarak ele alinmasidir. Burada 6l¢ek kullanilir. Dereceler ve
derece tanimlarini belirten Degerler Cetveli bigimlendirilir (Akdemir ve Demirkaya,
2016). Bu sistemin dezavantaji, degerleyicilerin orgiitteki isleri kapsamli bir sekilde
bilmelerinin miimkiin olmamas1 ve sonrasinda dogru orantili emin bir smiflandirma

yapilamamasidir (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

Puanlama Yontemi: En yaygin olarak kullanilan yontemdir. Yonetim isleri, teknik
isler vb. muhtelif is gruplar i¢in ayr ayn ele almr. Iy faktérlerinin segimi igin
ustalik, sorumluluk, c¢aba ve is kosullar1 olmak tizere dort faktér kullanilir. Faktor
sayist optimum olmalidir. Hem isveren hem de calisanlar tarafindan kabul
gormelidir. Faktor derecelerini belirleme ve tanimlama asamasinda her faktor 6nem
derecesine gore ayrilir (Serinkan, 2007). Faktorlerin puan degerlerinin tespit
edilmesinde, 6nem arz eden her faktor ig¢in degerler cetveli diizenlenir. Sistemde, en

yaygin ‘Ustalik’ temel alinir. Sorumluluk ve ¢aba faktorleri ondan sonra gelmektedir.
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Esas ilkelere gore degerleme yapilarak hareket edildigi i¢in calisan, isveren ve
sendika tarafindan da kolay benimsenmektedir (Akdemir ve Demirkaya). ileri
seviyede bir iicret yonetim politikast olusturulur. Bu yontemin de dezavantajlari
bulunmaktadir. Bunlardan bir tanesi, yiiksek diizeyde bir beceriyi gerektirmesidir.
Bagka bir tanesi de faktor agirliklandirma calismalarinda, isyerine 6zgii veya degisik
islerin tesiri altinda kalarak hatalar yapilabilmesidir. Sistemin uygulanmasinin uzun
zaman almasmin yaninda masrafli olusu da dikkatlerden kagmamaktadir (Akdemir

ve Demirkaya).

Faktor Karsilastirma Yéntemi: Bu yontem ilk kez Eugene Benge tarafindan 1926
senesinde ortaya atilmistir. Faktor esasina dayanir. Orgiit icinde is degerleme 6lgegi
olarak hizmet goren kilit isler, faktorleriyle ayr1 ayr1 karsilastirilir. Bu yontem bes
asamada gerceklestirilir (Bingol, 2016);

1- Is faktorlerinin segimi

2- Kilit iglerin se¢imi

3- Kilit islerin faktorlerini ticretlendirme

4- Faktor karsilastirma 6lcegini gelistirme

5- Dort faktoriin degerlerinin toplamai ticreti ortaya koyar (Bingdl, 2016).

3.7.2. Bireysel Ucretin Belirlenmesi

Ucret yapisinin olusturulmasinin akabinde briit maaslarin hesaplanmasina gegilir.
Ciplak {icret belirlenir. Calisanin yaptigi is puan durumu ve bu puana ddenen licret
cikarilir. Performans da etkili ise, i gorenin kidemi ve performansi baz alinarak
ciplak iicret hesaplanir. Ulkemizde briit ¢iplak iicrete ek olarak parasal sosyal

yardimlar verilmektedir (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Bunlar; yakacak parasi, ¢ocuk sayisina gore zam, yemek parasi, ikramiye vb.
yardimlardir. Ayrica ¢alisan fazla mesai yapmasi veya bayram ve tatil giinleri
calismasi, kanunlarin ve toplu is sozlesmesinin 6ngordiigii sekilde hesaplanir ve is

gbrenin genel ddemeler toplamina ulasilir (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Briit 6demeden yasal kesintiler ¢ikarildiktan sonra ¢alisanin eline gegen {icret net

kazancidir. Yasalarda, isverenlerden briit gelirlerinin belli bir miktarini ellerinde
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bulundurmalart istenir. Bu paralardan gelir vergisi ve sosyal giivenlik kurumu
O0demeleri ddenecektir. Ekstra sendika aidati, ¢esitli yardimlar, 6zel sigorta primi vb.

kesintiler yapilabilir, kesilen miktar kisinin net kazancindan daha fazla olamaz

(Ataay ve Acar, 2009)

Tirkiye’de ¢alisanlarin maaslarindan yapilan kesintiler; kamu hukukuna dair
kesintiler ve 6zel hukuka dair kesintiler olmak tizere ikiye ayrilir. Kamu hukuku
kapsaminda, sosyal giivenlik kurumu primleri kesintisi, gelir vergisi kesintisi, damga
vergisi kesintisi, ikramiye, yemek, lojman vb. kesintiler yapilir (Bingél, 2016). Ozel
hukuka ait kesintiler, is¢inin isini kotii yerine getirmesi yiiziinden yapilacak
indirimler, ticretin zarar karsiligi olarak ali konmasi, {icret kesintisi cezasi, is¢inin bir
alacaklis1 tarafindan maas haczi ve cezai sart sebebi ile yapilan indirimlerdir (Bingo6l,

2016).

3.7.3. Ucret Artislar

Orgiitler, bazen enflasyona gére ve bazen de sirketin karlilik durumuna gore
calisanlarin {icretlerinde belli oranlarda iyilestirmeler yapabilirler. Birtakim orgiitler
kendi amaglarina katki saglayan ¢alisanlarinin maaslarina performans adi altinda zam
yaparlar. Performansi diisiik olan personele boyle bir zam verilmemektedir (Bingol,
2013).

3.7.3.1. Liyakat (Performansa dayal iicret) Artislar

Liyakat ya da performansa dair iicret zammi, ¢alisanlarin yiikksek performanslarinin
karsiliginda déonem doénem hak ettikleri maddi kazanimlardir. Boylece, adilane bir
sistem islemis olacaktir. Performansi diisiik olanlar i¢in bdyle bir hak s6z konusu

degildir (Akdemir ve Demirkaya, 2016).

3.7.3.2. Terfiye Iliskin Artislar

Terfi, calisanin Orgiit icerisinde hali hazirda bulundugu goérevinden daha fazla
sorumluluk gerektiren, yiiksek tiicretli, genel anlamda ayricalikli, kapsaml yetki ve
hareket 6zgiirliigii tantyan ve daha az gozetlendigi bir ise atanmasidir. Terfiden sonra

ticretlerin iyilestirilmesi ile birlikte kisinin satin alma giiciinde artis olmaktadir

(Ataay ve Acar, 2009).
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3.7.3.3. Genel Ayarlamalar

Isverenler zaman zaman enflasyonun durumuna gore veya kendi kazanglari
dogrultusunda {icret artiglar1 yapmaktadir. Sirketin karlilik durumu iyiyse, is
gorenlerin performanslarina bakmaksizin artislar da yapabilirler. Nitekim, tilkemizde
kamu calisanlar1 i¢in her alt1 ayda bir en az enflasyon oraninda maas zammi

yapilmaktadir (Bing6l, 2013).

3.7.3.4. Otomatik ilerleme

Baz1 orgiitlerde licrette otomatik yiikselmeyi ongdren Olgek kullanilir. Bdylece,
kidem arttikca maasi bir onceki seneye gore her zaman daha da yiikselecektir. Bu
durumda, otomatik bir {icret artis1 saglanmaktadir. Bu artis performanstan bagimsiz,
orgiite bagimli ve isteki hak kazandigi hizmet siirelerinin olumlu bir getirisidir

(Bingol, 2016).

3.7.3.5. Yonetsel Ucret

Yonetsel beceri, bir sirketin basarili m1 yoksa basarisiz m1 olacagini belirler. En iyi
yoneticileri sirkete kazandirma, sirkette kalmalarini saglamak igin yiiksek meblaglar

verme ve bunun sonucunda pozitif gelismeler yasanmasi ile ilgilidir (Bing6l, 2013).

3.7.3.6. Yoneticilerin Ucretlerini Belirleme

Ust diizey yoneticilerin iicretleri belirlenirken, firmanmn pazar degeri dahil olmak
tizere biitlin sirket performansiyla beraber degerlendirilir. Orta kademeli yoneticiler
i¢in sirketler, uygun iicret vererek biitiin pazar paylar1 agisindan sirket performansini
ve kriterlerini dikkate alir. Alt kademe yoneticiler ise bir¢ok kez pazar payi, igsel

licret iliskileri ve kisisel performanslari ile ele alinmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2011).

Yonetsel pozisyon ne kadar yiiksekse, yoneticiler islerini planlamada o kadar esnek
olurlar. Islerin nasil gergeklestirileceginden daha ziyade beklenen neticeler
onemlidir. Pazar fiyatlandirmasi {ist yoneticilerin ticretlerini tespit etmede ¢ok iyi bir
yaklagimdir. Orgiit icin kritik 6neme sahiptirler. Bu kisiler son derece basarili ve

yeteneklidirler (Ozgen ve Yalcin, 2011).
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3.8. Kariyer ve Kariyer Yénetiminin Onemi

Kariyer kelimesi Tiirk¢eye, Fransizca ‘carriere’ kelimesinden ge¢mistir. Kelime,
Fransa’nin giiney kesiminde konusulan Roman kdkenli Provencal dilinde araba yolu
(carriera) demektir (Cift¢i, 2007). Fransizcada, is, diplomatik kariyer, bir iste
asilmasi1 gereken asamalar, hayatta secilen yon, araba yarisi yapilan ve cevresi
belirlenmis alan olarak da kullanilmaktadir. Meydan Larousse Ansiklopedisinde de
meslek, diplomatlik, akademik kariyer, meslekte basarili olma, hiz ve profesyonel

anlamina gelmektedir (Okakin ve Sakar, 2015).

Kariyer, kisinin is hayati1 siiresince takip etmesi gereken faaliyet yoludur. Ayrica,
kamu ya da 0zel ¢alisma hayatinda ilerleyecegi ve basari elde edecegi bir alandir.
Calisanlarin is hayati boyunca yaptiklar1 isler neticesinde ortaya ¢ikan gelisme ve
ilerlemeleri icermektedir. Bireyin hayat: boyunca kazandigi pozisyonlardir (Ozgen

ve Yalcin, 2011).

Hizla degisen dis ¢evresel kosullara uyum saglama gayretlerinin is piyasalari
bakimindan meydana ¢ikardigi degisimler, orgiitlerin basarisinin ve devamliliginin
stirdliriilmesinde, beserl sermayeyi gelistirmede ve daha esnek bir orgiitsel yapiy1
olusturmada kariyer yonetiminin katkismi artirmustir (Ozgen ve Yalgm, 2011).
Boylece orgiitler, ¢ok onemli bir istiinliikk saglamis olur. Bunun yaninda, kariyer
yonetimi ve planlamasi, kisisel kariyer planlarinin hayata gegirilmesinde énemli bir
destek saglar, i gorenlere bu konuda yardimei olur ve bdylelikle hem o6rgiit hem de

kisiler hedeflerini gergeklestirme imkanina kavusurlar (Findikg1, 2018).
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4. 1S TATMINI
4.1. Is Tatmini

Biitiin ¢alisanlarin isine ve isyerindeki iliskilerine dair siire¢ igerisinde gelistirdigi bir
zihinsel tutum vardir. Bu zihinsel tutumun gerg¢eklesmesinde is gorenin isi
hakkindaki bilgisi, isin neticesine dair 6ngoriileri ve ortaminin kosullari 6nemli bir
sekilde rol oynamaktadir (Ibicioglu, 2011). Is goérenin yasadign is tecriibeleri
neticesinde olusan ruhsal durumu pozitif ise is tatmini veya negatif ise is

tatminsizligi olarak agiklanabilmektedir (Bakan, 2014).

Is tatmini ve motivasyonuna ¢ok yakindan alakali olan bir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamasi da calisma hayati kalitesini ylikseltmeye dair kararlar ve eylemlerdir.
Calisma hayat1 kalitesinin is tatmini istiinde dogru orantili bir bigimde tesiri

olmaktadir (ibicioglu, 2011).

4.1.1. is Tatmininin Tanimi

Is gorenlerin islerinden duyduklar1 memnuniyet ya da memnuniyetsizliktir. Is tatmini
kavrami ilk kez 1920’lerde ele alinmis olup, konuya dair ilk bilgiler 1930’lu
senelerde incelenmistir. Is hayatinda ve akademik alanda ¢ok 6nemi haiz olan is
tatmini kavrami; psikoloji, sosyoloji, ekonomi, isletme idaresi gibi farkli disiplinlere
konu olmustur. Calisanlarin is yasamina dair mutluluk algilaridir (Keser, 2009).
Modern ydnetim anlayisinin 6nemli etkenlerindendir. Is tatmini, bir is gdrenin
yaptig1 isin ve neticesinin ihtiyaclariyla ve sahsi deger yargilariyla uyum sagladigini
veya uyum saglamasina imkan sagladigini fark etmesinin akabinde yagadigi bir

duygu bigimidir. Bunun bazi boyutlar1 su sekilde siralanabilir (Bakan, 2014).

e s tatmini degerlerin bir fonksiyonudur. Bir ig gérenin bilingli veya bilingsiz bir
bicimde deger verdigi herhangi bir seyi sahip olma istegi ve bu isteginin
gerceklestirme seviyesi is tatminini tespit eder.

e Farkli ¢alisanlarin 6nem ve oncelik verdigi kriterler degisiklik arz eder. Bundan
dolayidir ki degisik konumlardaki is gorenler belirli bir durumdan ¢ok farkli

tatminler elde edebilirler.
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e Is tatmini kisisel algilamalarla baglantiidir. Bir ¢alisanin isteklerinin,
degerlerinin ve elde ettiklerinin farkina varmamasi, bunlar1 eksiksiz ve dogru
olarak algilamamasi ihtimali her zaman olabilir.

e s tatmininin ise ve iliskilere dair duygusal ve sahsi bir tepki olmas1 sebebiyle
gozlemlenmesi, genellestirilmesi ve Glglime tabi tutulmasi her zaman igin kolay
olmamaktadir.

e C(Calisanlarin sahsi oOzellikleri, yas ve cinsiyetleri, inan¢ ve degerleri, is
hayatindaki tecriibeleri, yetisme tarzlari, aile yapisi ve hayat standardi gibi sosyal
Ozellikleri ve ise dair beklentileri degistikce is tatminini saglayan is Ozellikleri de

degisiklik arz etmektedir.

Tiim bu kisisel ve duygusal boyutlarina karsin 1KY, is tatminini saglayan ise ve
1s ortamina bagli olan etkenleri bilmek ve bunlar1 gelistirmek durumundadir. Bu

etkenlerin baginda sunlar gelmektedir;

e Isin genel goriiniimii ve zorluk seviyeleri (isin farklilig1)

e Isin igsel nitelikleri (aranan nitelikler ve dzellikler)

e Ucret, yiikselme olanag1 ve uygun ddiillendirme sistemi

¢ Organizasyonda olmas1 gereken insan iligkileri

e Organizasyonda bireyler arasi iletigim bi¢imi

e Bireyin i¢inde oldugu grup veya gruplar (bi¢imsel ya da bigimsel olmayan)

e Organizasyonun sosyal goriiniimii, ¢alisma sartlari, ig saglig1 ve giivenligi (Keser,
2009).

4.1.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, orgiitler icin ¢ok &nemli bir unsurdur. Insan kaynaklari ydnetimi ve
orgiitsel davranis kapsaminda fazlaca ¢alisilan konulardandir. is gérenlerin is tatmin
doyumuna ulagmalar1 buna paralel olarak psikolojilerinin ¢ok iyi seviyeye gelmesine
mutluluklariin artmasina sebep olacaktir (Arik, 1996). Hem aile hayatin1 hem de
isten sonraki yasantisint olumlu yonde etkileyecek, isteki performansini
yiikseltecektir. Birey is tatminsizligi yasiyorsa isin kalitesinde ve lretkenliginde
diistisiin olmasi kagimilmazdir. Bu durum, isten ayrilmalara kadar gidebilir. Calisan;
ruhsal bozukluk, tikenmislik sendromu, is yasantisindan, hayattan zevk alamama

gibi negatif duygular igine girebilir ve orgiitten kendini diglanmis gibi hissetmesine
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sebep olur (ibicioglu, 2011). Calisanlarin mutlu, huzurlu olmalar1 ve islerinden zevk
almalari; sirketin fazla ¢ikti tiretmesine, Kaliteli hizmet sunmasina, uluslararasi
rekabet sektoriinde bir adim 6nde olmasina, verimin artmasina olanak saglar. Bu
durum ancak calisanlarin is doyumuna ulasmasi ile miimkiin olmaktadir. s tatminin
yiksek olmasi, calisanin firmaya karst giicli bir sekilde aidiyet duygusunun
olugmasini saglar (Arik, 1996).

4.1.3. Is Tatmini Teorileri

Is tatmini, gériilemeyen ve 6lciilemeyen psikolojik bir durumdur ve ancak insan
davranigindaki yansimalariyla anlasilabilmektedir. Is goren kendisine verilen isten
memnun oldugunda ve sorumlulugunu tatmin edici bir sekilde ifa ediyorsa buna is
tatmini denir. Is tatmini teorilerinin motivasyonu agiklayan teoriler ile ¢ok siki bir
iliskisi vardir (Keser, 2009). Is tatmini teorileri, hangi is faktdrlerinin is tatminine
tesir ettigini ve is gorenlerin i memnuniyetini maksimum seviyeye yiikseltmek i¢in
neler yapabilecegini belirlemeye yardimci rol goérevindedir. Is tatminin degisik
yonleriyle irdeleyen teoriler; ‘Kapsam Teorileri’ ve ‘Siire¢ Teorileri’ olarak iki sinifa

ayrilmaktadirlar (Ibicioglu, 2011).

4.1.3.1.Kapsam Teorileri:

Is tatminini agiklayan kapsam teorilerinin belli ¢ikarimlar1 vardir. Bundan dolayidir
ki insanlarin gereksinimleri degiskenlik arz etmektedir. Gereksinimlerin hepsinin
karsilanmasi miimkiin degildir. Ayn1 zamanda gereksinimler birbirleri arasinda
baglantilidirlar. Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi, Alderfer’in ERG(VIG)
teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Teosisi ve Mc Clelland’in kazanilmis ihtiyaclar

teorisi bu teoriler arasindadir.

Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi: Davraniglar tespit eden ¢ok 6nemli etken
gereksinimlerdir. Gereksinimler, ¢alisanlarda itici gii¢ roliinii oynamakta olup
gereksinimlerini kargilamalari i¢in i gérenlere sunulan imkanlar en yiiksek seviyede
motivasyonu saglayan etkenlerdendir (Werner, 1993). Maslow insan ihtiyaglarini
hiyerarsik diizende harmanlamigtir. Maslow’a gore hiyerarsinin alt seviyesindeki
ihtiyaclara ulagilmadan iist seviye ihtiyaglar olusamaz. Buna mukabil bir gereksinim
halledildiginde hiyerarsik formattaki bir iist derece gereksinim harekete geger ve

buna bagli hiyerarsik formattaki en iistteki gereksinim olusuncaya kadar devam eder

64



(Arik, 1996). Bu format bes hiyerarsik siniflandirmadan olusur: Fizyolojik, giivenlik,
sevgli ve ait olma, 6z saygi ve kendini gergekleme. Maslow agisindan fizyolojik
gereksinimler yeme, igme, hava vb., giivenlik gereksinimi barinma, korunma vb.,
sevgi ve ait olma gereksinimi arkadaslik, bir grubun iiyesi olma, evlenme vb. 6z
saygl gereksinimi, amaca ulasma, kabiliyetlerini gosterme, takdir edilme vb. ve
kendini gergekleme gereksinimi Obiir 4 gereksinimlerle beraber bireyin kendinde

bulunan biitiin potansiyele ulagsmas1 olarak ifade edilmektedir.

ERG Teorisi: Alderfer; Maslow’un teorisini varolus, ilgililik ve gelisim (VIG)
gereksinimleri olmak tizere 3 ana gereksinim kategorisi seklinde tekrar bastan
diizenlemistir (Saylan, 2008). Var olma gereksinimi; Maslow’un hiyerarsisindeki
fizyolojik gereksinim, kendini gerceklestirme gereksinimi, saygi ve takdir edilme
gereksinimi, ait olma ve sevgi gereksinimi ve giivenlik gereksinimlerine tekabiil
etmektedir. lgililik gereksinimi, sevgi ve bireysel iligkilerin biitiinii icin duyulan
ihtiyaglar1 baz almaktadir. Gelisim gereksinimi, kendi gercekligini olusturmayi ve
karar alma, gayret gosterme ve denetleyici olma arzusunu kapsar (Bennet, 1994). Bu
lic seviye bir hiyerarsik formatta olmasina karsin iist seviyedeki gereksinim
karsilanamadig1 vaziyette, bagka gereksinimler diisiiniildiigi zaman, {ist seviyedeki
gereksinim hep akilda kalacak ayrica baska gereksinimler onun himayesi altinda

kalacaktir. Dolayisiyla memnuniyetsizlik olusacaktir.

Herzberg’in Cift-Faktor Teorisi: Herzber’e gore is gorenlerin is tatmini ile alakali
aragtirmalar, Ozellikle var olusunda tatmin saglayan ve yoklugunda tatminsizlige
sebep olan faktorler olarak siniflandirmalar yapmaktadir. Fakat Herzberg buna karsi
ctkmaktadir. Ona gore is tatmini ve is tatminsizligi bagka kaynaklardan olugsmaktadir
(Greenberg, 1995). iki faktdr teorisine gdre; is tatmininin i tatminsizliginden
niteliksel olarak baska oldugu diisiiniilmektedir. Bu teoriye gore faktorler, birincisi
“‘tatmin etmeyenler’” ya da ‘‘hijyen faktorleri’” ve tekisi ‘‘tatmin ediciler’” veyahut
ta ‘‘motivatorler’” olarak ifade edilmistir (Wexley, 1984). Motivatorler; statii,
basarma, sorumluluk ve taninma faktorleridir. Bunlarin olmayisi is tatminsizligine
sebep olmaktadir. Motivasyon faktorleri dogru orantili olarak isle alakalidir. Isin
kendisi ile, isin uygulanma tarziyla ve isten kaynakli taninma ve gelisme olanag:
bulmayla alakali faktorlerdir. Kisaca, motivasyon faktorleri isin igerigini ve oziinii

ele alir. Hijyen faktorleri; iicret, is giivenligi, yonetim, ¢alisma kurallar1 ve sirket
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politikas1 faktorleridir. Bu faktorlerin yoklugu, is tatminsizligini maksimum seviyeye
ceker. Diger bir ifadeyle calisan1 tatmin etmez. Is tatmini faktorleri is gorenin
kendini gelistirmesi i¢in var olan faktorlerdir. Isin dogasi ile alakalidir. Is tatminine
yol agmaktadir. Hijyen faktorleri ise isin igerigi ile alakalidir. Pozitif veya negatif bir

netice dogurmaz. (Frank ve Patrick, 1987).

Mc Clelland’ in Kazanilmus Ihtiyaclar Teorisi: Mc Clelland, diger arastirmacilardan
farkli olarak gereksinimlerin daha sonralar1 kazanimla olusacagin1i onermektedir.
Model, ii¢ ana unsurdan olusagelmektedir. Bunlar; basari, gii¢ ve arkadasliktir
(Saylan, 2008). Mc Clelland bu unsurlarin her birinin degisik tatmin duygulari
olusturabilecegini savunmaktadir. Modele gore calisanin bir isi etkili ve verimli bir

bi¢cimde bagsarma ihtimali;

1- Baska gereksinimlere kiyasla belirli giidiiniin giicii,

2- Gorevi ifa etmede basari ihtimali,

3- O gorev i¢in konulan &diiliin degerine baglidir (Can, 1991).

4.1.3.2. Siire¢ Teorileri:

Siire¢ Teorileri, davranislarin nasil pozitif enerjiye dontstiiriildiigii, yonlendirildigi,
siirdiiriildiigii ve durduruldugu siirecleri ifade etmektedir. Is tatminini sadece isin
dogas1 ve organizasyon i¢indeki baglantisi ile degil, bireylerin meslekleri ile alakali
sahip olduklar1 gereksinimler, degerler ve beklentiler tarafindan da tespit edildigini
vurgulamaktadir. En fazla 6n plana ¢ikan 4 teori vardir: Vroom’un Umit-Bekleyis
Teorisi, Porter ve Lawler’in Gelistirilmis Umit-Bekleyis Teorisi, Adams’mn Esitlik

Teorisi ve Locke’un Amag Teorisidir.

Vroom’un Umit Bekleyis Kurami: Vroom agisindan is gorenin bir netice igin arzulu
olmasi1 ve gosterecegi gayret ile neticeye ulasacagi beklentisi, o neticeyi elde etmek
icin, ¢ok yiiksek verimle caligmasini saglayacaktir. Bu sekilde yiiksek tatmin
dogacaktir. Yiiksek seviyede tatmin ise, bir sonraki iste de ¢alisanin daha istekli
olarak caligmasini saglayacaktir (Ergeng, 1981). Victor Vroom’a gore bir i gorenin
belli birtakim isler igin gayret gostermesi iki nedene dayanmaktadir. Birincisi
‘Valens’’, ikincisi ‘‘Beklenti’” dir. Bu modelin 3 kavrami bulunmaktadir. Birincisi

valens yani 0diil arzulama derecesi, is gorenden is gorene farklilik géstermektedir.
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Ikincisi beklenti olup is gérenlerin belli gayretlerinin karsilig olarak diillendirilmesi
seklinde ifade edilmektedir. Bu kavram neticesinde motivasyon olusmaktadir.
Neticede alinacak &diil is tatminini saglayacaktir. Ugiincii kavram ise *‘Aragsallik’’
tir. Aragsallikta ¢alisan belli bir gayret ile belli bir seviyede performans gosterebilir
ve bunun sonucu belli bir sekilde odillendirilmektir. Birinci asamada kaydedilen
neticeler, ikinci asamada netice olarak gosterilebilecek hedefleri gergeklestirmede bir
amag¢ olmaktadir. Is géren hem birinci hem de ikinci asamadaki ddiilleri istiyorsa bu
kisi motive olacaktir ve is tatmini gergeklesecektir (Kocgel, 2005). Sonug olarak su

formiile ulasabiliriz; Motivasyon=Valens x Beklenti diyebiliriz.

Porter-Lawler’in Gelistirilmis Umit Bekleyis Teorisi: Porter ve Lawler tarafindan
One atilan is tatmin yaklasiminda is gérenin varmak istedigi amag¢ ve amaglarina
yonelik olan degerler, onun davranisina tesir eden bir etken olarak algiladigi adalet
ve tatminligi igermelidir. Bu algilama is gorenlerin kendilerine gore degisime
ugramaktadir. Is gorenlerin bu algilamalar1 islerinden beklediklerinden fazlaca
etkilenmektedir. Eger bu beklentiler karsilanmazsa, tatminsizlikler olusacaktir
(Lawler ve Porter, 1966). Porter ve Lawler modelinde tatmin, performansin akabinde
elde edilen odiillerin neticesidir. Performansta, odiillerin degeri ve algilanan &diil
sonucu ortaya cikan tatminden etkilenmektedir (Saylan, 2008). Bu modelin
Vroom’un modelinden iki farkli yonii vardir. Ilki; is gdrenin yeterli bilgi ve beceriye
sahip olmasidir. Aksi takdirde is goren bilgi ve beceriden yoksunsa ne kadar gayret
ederse etsin olumlu performans gdsteremeyecektir. Ikincisi ise; is gorenin kendisi
icin algiladig: rol ile ilgilidir. Her ¢alisan performans gosterebilmek igin uygun bir
rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Yoksa calisanlar arasinda rol g¢atismalari

ortaya c¢ikacaktir ve bu da performanslarini gostermeye engel olacaktir (Kogel,
2005).

Adams’in Esitlik Teorisi: Stacy Adams tarafindan gelistirilen teorinin ana fikri is
gorenlerin is iliskilerinde esit ve adaletli bir bicimde muamele gérme istegi ve bu
istegin motivasyonu etkiledigi seklindedir. (Kogel, 1989). Bu teori is gorenlerin is
yerinde kendilerine esit ve adaletli davranilmasi gerektigi arzusu ile tatmin olduklari
goriisiindedir. Teorinin 4 ana unsurdan olustugu goriilmektedir. Bunlar sirasiyla;
calisan, baska calisan, girdi ve ¢ikti. Girdiler, calisanin yetenegi, egitim seviyesi,

tecriibe ve yas gibi vb. 6zelliklerdir. Ciktilar ise aldiklar1 6diil, terfi, maas artisi, gibi
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vb. ¢alisanlarin isten elde ettikleri olarak agiklanmaktadir. Bu teoriye gore, calisanlar
sahip olduklar1 ile diger ¢alisanlarin sahip olduklart girdi ve ¢iktilara gore kiyaslama
yaparlar. Eger ¢alisan bu kiyaslamaya gore baska ¢alisanlarin daha diisiik ya da daha
yiiksek kazanimlar elde ettigi kanisina varirsa adil olmayan, esitsizlik hissine

kapilacaktir. Bu da calisanlarda tatminsizligi meydana cikaracaktir. (Incir, 1990).

Locke’un Amag¢ Teorisi: Tutarsizlik teorisi olarak da adlandirilan bu teori, is
tatminini reel ve beklenen performans seviyeleri arasindaki tutarsizliklarin
bityiikliigiiniin fonksiyonu olarak ele almistir. Is gdrenlerin hedeflerine ulasmasi1 veya
iist diizeyde performans gostermesi tatmin diye adlandirilan pozitif bir duygusal
durumu ortaya ¢ikarirken, hedeflerine ulasamamalar1 durumunda tatminsizlik hissine
kapilmaktadirlar (Ergen¢ 1981). Bu yaklasim, kisinin elde ettigi ciktilarin,
hedefledigi ¢iktilarla kiyaslamasi neticesinde birbirine denk olmasi durumunda is
tatmininin oldugunu savunmaktadir. Is gorenlerin elde ettigi ya da edecegi ¢iktilarin
degeri ne kadar fazla ise 0 kadar fazla tersi durumunda da o kadar az tatmin
olacaklardir (Greenberg, 1995).

Pekistirme Teorisi. Pekistirme Teorisi, davranislarin neticesine odaklanir. Mesela bir
is goren sonunda 0diil varsa davranislarini tekrarlama egilimindedir. Alacag: odiil, is
gorenin davraniglarim1 pekistirmektedir. Yoksa davranis tekrarlanmamaktadir. Bir
davranigin tekrarlanip tekrarlanmamasi, davranisin neticesindeki odiil veya cezaya
baglanmaktadir. Bu teoride insan davraniglarinin, kendisi disindaki faktorlerce tespit

edildigi savunulmaktadir.

Bilissel Degerlendirme Teorisi: Bilissel degerlendirme teorisinde ig¢sel ve digsal
motivasyon lizerinde odaklanilir. Bu teori, is gorenin kendi arzusuyla gerceklestirdigi
davraniga baglantili meydana gelen ig¢sel motivasyonu kapsamaktadir. Daha once
icsel olarak kendini motive eden bir ig gorenin davranisi, disaridan bir kontrolle
bunun digsal o6dillendirmeye doniismesinin motivasyonu bitirdigi seklinde one
stirilmektedir. Mesela yaptigi isi ¢ok severek yapan bir is gorenin, para ile

odiillendirilmesi neticesinde artik para 6diilii i¢in ¢alisacagi kanisina varilmaktadir.
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4.1.4. Egitim ve Gelistirme ile Is Tatmininin Tliskisi
4.1.4.1. Is Tatminine Tliskin Yapilmis Calismalar

Bu bolimde egitim orgiitlerinde is tatminine iliskin yapilan g¢alismalara kisaca
deginilmistir. Kogak ve Eves (2010)’in “Okul Yéneticilerinin Is Tatminleri ile
Problem Cozme Becerileri Arasindaki Iliski” baslikli ¢alismasi ile Temel Calik,
Serkan Kosar ve Emine Dagli’nin “Okul Etkililiginin Ogretmenlerin Is Tatminine

Etkisi” baslikli aragtirmalar1 bulgular boliimii ele alinarak incelenmistir.

Kogak ve Eves (2010)’in yapmis oldugu arastirmanin temel amaci egitim
yoneticilerinin problem ¢dzme ve is Tatminleri arasindaki iligkileri ¢esitli bagimsiz
degiskenler agisindan incelemektir. iliskisel tarama modelinin kullamldig1 bu
arastirmanin evrenini, Corum ili merkez ve ilgelerinde Milli Egitim Bakanligi’na
bagli ilk ve ortadgretim kurumlarinda ¢alisan 605 okul miidiir ve miidiir yardimcisi
olusturmustur. Bu evrenden ulasilabilen 250 okul yoneticisi ¢alismanin drneklemini
olusturmustur. Arastirmada, verileri toplamak i¢in Kisisel Bilgi Formu, Problem
Cozme Envanteri ve Minnesota Is Doyumu Olgegi kullanilmistir. Yapilan korelasyon
testi sonucunda okul yoneticilerinin problem ¢ézme becerileri ile is doyum diizeyleri
arasinda pozitif yonde anlamli diizeyde bir iligski oldugu tespit edilmistir. Bagimsiz
degiskenler lizerinde yapilan analizler sonucunda okul yoneticilerinin algilanan
sosyal destek durumlarin yeterli olup olmamasina gore is doyumu diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica okul yoneticilerinin
aldiklar1 egitici seminer ya da kurs sayisina gore problem ¢dzme becerilerinde
anlamli bir farklilasma oldugu ancak cinsiyet degiskeni agisindan okul yoneticilerin
i3 doyum diizeyleri ve problem ¢O6zme becerileri arasinda anlamli bir farlilik

olmadigi bulgularina ulasilmistir (Kogak ve Eves, 2010).

Turag (2017) tarafindan yapilan aragtirmanin amaci, okul etkililigi, 6gretmenlerin is
tatmini ile okul etkililiginin 6gretmenlerin is doyumuna etkisi konusunda 6gretmen
gortslerini belirlemek; okul etkililigi ve 6gretmenlerin is doyumu arasinda anlamli
iliski olup olmadigini ortaya koymaktir. iliskisel tarama ydntemiyle yapilan bu
aragtirmanin evreni 2015-2016 egitim 6gretim yilinda Konya ili merkez ilgeleri ile
baz1 ilcelerde gorev yapan 18.601 Ogretmenden olugmaktadir. Arastirmanin

orneklemi, calisma evreni icerisinden tesadiifi Ornekleme yontemi kullanilarak
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secilen 62 okulda gorev yapan 760 Ogretmenden olugmaktadir. "Okul Etkililigi
Olgegi" ile "Minnesota "Is Doyumu Olgegi" kullanilmistir. Bu ¢alismamizda
Regresyon Analizi, Pearson momentler ¢carpimi korelasyon teknigi, Varyans Analizi
(ANOVA) ve t-Testi uygulanmistir. Arastirma soncunda, okul etkililigi ile
Ogretmenlerin is doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Okul
etkililigi alt boyutlarindan "okul miidiirii" ve "Okul kiiltiirii ve ortam1", 6gretmenlerin
is doyumuna en fazla etki eden boyutlar olmustur. Ogretmenlerin is doyumunu
etkileyen faktorlere iliskin algilarinda cinsiyet, medeni durum, kidem degiskenlerine
gore istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik bulunamamistir. Ogretmenlerin is
doyumunu etkileyen faktorlere iliskin algilarinda tcret, fiziki sartlardan memnun
olma degiskenlerine gore istatistiksel bakimdan tiim boyutlarda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Ogretmenlerin is doyumunu etkileyen faktdrlere iliskin algilarinda
brang degiskenine gore "dissal is doyumu" alt boyutunda istatiksel olarak anlamli bir
fark bulunmustur (Turag, 2017).

Kok (2006) galismasinda Pamukkale Universitesi’nde ¢alisan akademisyenlerin is
tatmini/tatminsizligi ve Orgiitsel baglilik faktorlerinin goreceli énem derecelerini
belirlemeye ¢alismistir. Bu amagla, is tatmini diizeyi, Minnesota Is Tatmini Olgegine
dayali olarak katilimcilara 17 soru araciligryla verileri toplamustir. Orgiitsel baglilik
ise Cook ve Wall’mn orgiitsel baghlik Olgegine gore gore hazirlanmis 10 soruyla
degerlendirilmistir. Amprik analizlere dayali arastirma sonuclari is tatminini
etkileyen faktorlerle, akademisyenlerin is tatmini {iizerinde etkili oldugunu
diisiindiigii faktorler arasinda énemli farkliliklar oldugunu géstermektedir. Orgiitsel
baglilik agisindan ise, sadakat ve is istekliligine gore 6zellikle kimlik birligini 6lgen

sorulara daha diistik degerler verildigi dikkat cekmektedir.

Akgcay (2011) ¢alismasinda, ¢alisanlarin sahip olduklar1 pozitif psikolojik sermaye ile
1 tatmini arasindaki iligkiyi ortaya koymaya calismistir. Bu amacla, makine
sektoriinde faaliyet gosteren koklii bir kamu kurulusunda toplam 450 calisan
lizerinde bir aragtirma yapmistir. Arastirma sonucunda psikolojik sermaye ve
bilesenleri ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu tespit edilmistir.
Bununla birlikte psikolojik sermaye Olgeginin is tatminini belirlemede, dort
bilesenine nazaran, agiklayicilik diizeyi daha yiiksek bir faktor oldugu; elde edilen bu

bulgularin baska arastirma sonuclarini destekler nitelikte oldugu belirlenmistir.
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Hackman ve Oldham (1976) bireyin is tatmini yiikseltmek amaciyla isin bes temel
ozellik sergilemesi gerektigini ifade etmislerdir. Is ozellikleri kurami olarak

adlandirilan teoriye gore bu 6zellikleri su sekilde siralanmistir;
Beceri ¢esitliligi; Bireyin isini yaparken, kisisel becerilerini kullanmasidir.

Gorev kimligi; Bir isin gergeklestirilmesi, biitlinlin ve igin tamamlanmasinda kisisel

performansin ige yansitilmasidir.
Gdrevin onemi, isin baskalarinin yasami tizerindeki etkililik derecesidir.

Ozerlik; Bireyin is planlamasi igin gerekli ozgiirliige, bagimsizliga ve takdir
yetkisine sahip olmasidir. Yaptig1 isle ilgili hangi yontemleri kullanacagina karar

vermesidir.

Geribildirim; isin ¢alisan performansinin etkililigi hakkinda dogrudan ve agik geri

bildirim saglamasidir.

4.1.4.2 Egitim ve Gelistirmeye Iliskin Yapilmis Calismalar

Bek (2007) galismasinda, personelin verimliligini arttirmak ve bunun igin planli,
programli ¢alismalar hazirlamak ve bu programlari hazirlarken g¢alisanlarin hayat
boyu planli ve programli 6grenme aligkanliginin saglanmasini amaglamistir. Bu
amag kapsaminda; ‘sirket i¢i-dis1 egitim olanaklar1 yeterli midir?’, ‘Sirket i¢i-dis1
egitim konularina katilimlar olumlu algilanmakta midir?’, ve ‘Egitim ihtiyaci
belirleme yontemi c¢alisanlar agisindan olumlu algilaniyor mu?’ Sorularna cevap
aranmistir. Uygulama, bir hizmet isletmesinde yiiriitiilen sistemli egitim ve gelistirme
stireciyle ilgili gozlem, goriisme, dokiiman inceleme ve anket aracilifiyla bilgi
toplanmistir. Anket ¢aligmasima 122 denek katilmistir. Arastirmada kullanilan bilgi
toplama araci arastirmaci tarafindan olusturulan 33 sorudan olusan tarama anketidir.
Uygulama sonucu, tespit edilen egitim agigim1 gidermek ve verimliligi arttirmak i¢in

personel ve yoneticilerin egitilmesi 6nerilmistir.

Kahraman ve Findikli (2018) ¢alismalarinda kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve
gelistirme faaliyetlerine yonelik algilarin ¢alisan memnuniyeti iizerindeki etkilerini
incelemiglerdir. Calismanin ikincil amaci ise demografik degiskenler agisindan

egitim ve gelistirme faaliyetlerine yOnelik degerlendirmelerin  ¢alisan
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memnuniyetinde farklilik yaratip yaratmadigmin arastirilmasidir. Ayrica, kariyer
yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin isletmeler acisindan
stratejik onemi bilinirken, glinlimiizde yerli isletmelerin ne kadarinin bu faaliyetleri
planladiklar1 da sorgulanmaktadir. Arastirma, hizmet, sanayi, ticaret ve insaat sektorii
calisanlar1 (440 kisi) ile gergeklestirilmistir. Elde edilen bulgular gergevesinde,
ankete katilm saglayan isletmelerin %29,5’inde (130 kisi) kariyer yOnetimi
kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin bulunmadiginin tespit edilmistir. Bu
isletmelerde verilen egitimlerin yalnizca oryantasyon ve bazi is basi egitimlerinden
ibaret oldugu anlasilmistir. Kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin oldugu belirten diger katilimcilarin (310 kisi) bulgulan ise, kariyer
yonetimi kapsaminda egitim gelistirme faaliyetlerinin ¢alisgan memnuniyetini olumlu

yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Akgemici ve Kogyigit (2015) arastirmalarinda insan kaynaklarinda egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, is gorenlerde bu tiir gérev lstii
davraniglarin ortaya ¢ikmasinda etkilerini saptamaya yonelik yapilan arastirmalara
rastlanmamasi da bu arastirmanin yapilmasinda belirleyici rol ustlenmistir. Bu
calismada, insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetleri ile Orgiitsel
vatandaglik davranis1 arasindaki iliskiler analiz edilmis olup, ayrica egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin Orgiitsel vatandaghik davranis1 tizerindeki etki diizeyi
belirlenmistir. Bunun disinda c¢alisma, Konya ilinde perakendecilik, insaat ve iiretim
sektoriinde faaliyet gOsteren bir holding biinyesinde analiz yapmayr da
amaglamaktadir. Calismada korelasyon analizi sonuglarina gore egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin alt boyutlar1 olan algilanan egitim olanaklari, egitim i¢in algilanan
amir destegi, egitim i¢in algilanan c¢alisma arkadaslarinin destegi, egitim
programindaki O6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel kazanglar ve
egitim ile ilgili kariyer beklentileri ile orglitsel vatandaslik davranist arasinda pozitif
yonlii ve anlamli iligki oldugu tespit edilmistir. Regresyon analizi sonuglarma gore
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlarindan algilanan egitim olanaklari,
egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu ve egitimden beklenen bireysel
kazanclar boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif yonlii etkiledigi tespit

edilmigtir. Diger yandan, egitim i¢in algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan
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caligma arkadaglarinin destegi ve egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutlarinin
orgiitsel vatandasglik davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit

edilmistir.

Musleh (2022) yapmis oldugu arastirmada Liibnan'daki sivil toplum kuruluslarinda
(STK'lar) egitim ve gelistirmenin ¢alisan performansi (yetenek ve istek, disiplin ve
davranig ve sonuglar aracilifiyla) iizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir.
Aragtirma, ¢alisanlar i¢in egitim ve gelistirmenin rolii ve bunlarin ¢alisan
performansi tizerindeki etkileri hakkinda bilgi saglamakta ve Liibnan'daki STK'larda
insan kaynaklar1 yonetiminin son derece Onemli yonlerini ele almaktadir.
Arastirmada nicel arastirma ydntemi benimsenmis ve uygun ornekleme teknigi ile
anket kullanilmasi yoluna gidilmistir. Toplanan ham veriler, anlamli bilgilere
dontistiiriilmiis, analizleri yapmak ve hipotezleri test etmek icin SPSS programi
kullanilmistir. Arastirma bulgulari, egitim ve gelistirmenin yetenek, istek, disiplin ve
davranisla ilgili ¢alisan performansi ve sonuglar iizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bulgular ve Oneriler; STK'lara,
kuruluslarinda personel kapasitesini gelistirmeyi tasarlamak icin egitim ve
gelistirmenin 6nemini ve STK'lardaki ¢alisanlar1 ve tiyeleri kurumsal performansi
daha c¢ok tesvik etmek icin egitim faaliyetleri hakkinda gerekli bilgileri
saglamaktadir. Ayrica, bu ¢alismadaki bulgular, Liibnan'daki STK'lar1 daha fazla

aragtirmak isteyen 0grencilere ve arastirmacilara bir rehber gorevi gérmektedir.

Tharenou (2001) arastirmasinda egitim motivasyonunun, egitim ve gelisime katilimla
iliskisini incelemistir. Bu c¢alismanin amaci, egitim motivasyonunun egitim ve
gelisime katilimi nasil agikladigini degerlendirmektir. Coklu regresyon analizleri,
egitim motivasyonu ne kadar yiiksek olursa, daha yiiksek siipervizor desteginde
oldugu gibi, sonraki 12 ay i¢inde daha fazla g¢alisanin egitim ve gelistirmeye
katildigim1  gostermistir. EZitim  motivasyonunun, calisma ortaminin katilim
tizerindeki etkilerine aracilik etmedigi goriilmiistiir, ancak isveren desteginin
motivasyonu yiikselttigi tespit edilmistir. EK olarak; isveren destegi, egitim ve

gelisime katilimi ve egitim motivasyonunu yiikselttigi gozlemlenmistir.

Tanisman (2018) yapmis oldugu arastirmada isletmelerin egitim ve gelistirme
uygulamalarinin is tatminine etkisi incelenmistir. Arastirma bulgularina gore, egitim

ve gelistirme 6lgeginin boyutlarindaki ifadelere verilen yanitlar genel olarak analiz
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edildiginde, katilimcilarin “algilanan egitim olanaklar’” ve “egitim i¢in algilanan
egitimeci destegi” boyutlarinin en yiliksek diizeydeki ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. “Minnesota Is Tatmini Olgegi” araciligiyla katilimcilarin islerinden
duyduklar1 igsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin dereceleri Ol¢iilmiistiir.
Katilimcilarin  genel olarak is tatmini diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Arastirmada yer verilen tatmin boyutlar1 arasinda, genel tatmin ve dissal

tatmin diizeylerinin igsel tatmin diizeyine gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

74



5. ARASTIRMA YONTEMI VE BULGULAR

Bu boliimde arastirmanin evren ve orneklemine, veri toplama araclaria ve verilerin
analizlerine iligkin ayrintili bilgiler sunulmustur. Arastirma modelinde bir bagimsiz
bir bagimh degisken yer almaktadir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 bagimsiz
degisken, is tatminin arastirmada bagimli degiskendir. Arastirma modelinde ayrica

katilimcilarin demografik verilerine yer verilmistir.

Tablo 1. Katihmcilara Ait Tamimlayic: Bilgiler

Demografik Ozellikler N %
Cinsiyet

Kadin 69 45,1
Erkek 84 54,9
Toplam 153 100,0
Yas grubu

20-30 yas 26 17,0
30-40 yas 49 32,0
40-50 yas 60 39,2
50 yas ve iistii 18 11,8
Toplam 153 100,0
Medeni Durum

Evli 114 74,5
Bekar 39 25,5
Toplam 153 100,0
Egitim diizeyi

Lise 26 17,0
On lisans 23 15,0
Lisans 74 48,4
Yiiksek lisans 30 19,6
Toplam 153 100,0
Isteki gecim siiresi

5-10 yil 49 32,0
10-15 yil 38 24,8
15-20 yil 20 13,1
20 y1l ve iizeri 46 30,1
Toplam 153 100,0
Ucret baremi

2500-3500 3 2,0
3500-4500 20 13,1
4500 ve tizeri 128 83,7
Toplam 153 100,0
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DEMOGRAFIK KONTROL
DEGISKENLERI

YAS

CINSIYET
‘ - MEDENI

DURUM

EGITIM DUZEY1

IS KIDEMI
UCRET BAREMI

Sekil 1: Arastirma Modeli.
Bu baglamda arastirmanin hipotezleri asagidaki sekilde belirlenmistir;
H1. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 ¢alisanlarin i§ tatminini pozitif yonde etkiler.

H2. Katilimeilarin is tatmini algist puanlari, demografik diizeylerinin en az birisine

gore farklilik gosterir.
H2a. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore is tatmini puanlari arasinda farklilik vardir.
H2b. Katilimcilarin yas gruplaria gore i tatmini puanlari arasinda farklilik vardir.

H2c. Katilimcilarin medeni durumlarma gore is tatmini puanlart arasinda farklilik

vardir.

H2d. Katilmecilarin egitim diizeylerine gore is tatmini puanlari arasinda farklilik

vardir.

H2e. Katilimcilarin isteki gecim siirelerine gore is tatmini puanlar arasinda farklilik

vardir.

H2f. Katilimcilarin iicret baremlerine gore is tatmini puanlart arasinda farklilik

vardir.

One siiriilen bu hipotezler, uygulanan anket ¢alismasi sonucunda elde edilen veriler

dahilinde test edilecektir.

5.1. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada, kamu sektoriinde ¢alisan 20 yas ve iizerindeki bireylerde egitim ve

gelistirme uygulamalarinin is tatmini iizerindeki etkisini belirlemek amaglanmistir.
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Demografik bilgilerin bagimli degiskenlerle olan etkilesim ve iligkisi de
incelenmistir. Arastirmada nicel desenlerden iligkisel tarama yontemi kullanilmstir.
Tarama modeli, belirlenen evrenden secilen 6rneklem iizerinde yapilan arastirma
yoluyla evrenin nicel olarak betimlenmesini saglar (Cresswell, 2012:376).
Korelasyon el arastirma, bazi ilisgki tiirii ya da tiirlerinin ne dereceye kadar oldugunu
bulmaya calisir. Bu yaklasimda aragtirmacinin, istenilen verilerin toplanmast i¢in
gerekli olan araglarin uygulanmasi disinda siirece etki etmemesi esastir (Biiyiikoztiirk
ve dig., 2018:16). iliskisel tarama modeli kullanilan arastirmalarda iki veya daha

fazla degisken arasindaki iligskinin belirlenmesi hedeflenmektedir.

5.1.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini; Istanbul Tarihi Yarmmada yerleskesinde bulunan istanbul
Biiyiiksehir Belediyesindeki kamu c¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini; 2020-2021 tarihleri arasinda Biiyliksehir Belediyesinde c¢alisan yiiz
yiize gergeklestirilen anket uygulamasina katilan 69°u kadin, 84’1 erkek olmak iizere
153 kamu ¢alisanin1 kapsamaktadir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir.
Basit tesadiifi Ornekleme yonteminde evren, kesin simirlar ile belirlenir ve
katilimcilar sansa bagli olarak rastgele secilir (Ural, 2011:38).

5.1.2. Veri Toplama Araclari

5.1.2.1. Kisisel Bilgi Formu

Calismanin amacina ulasabilmesi igin bazi1 sosyo-demografik bilgiler igeren Kisisel
bilgi formu arastirmaci tarafindan olusturulmustur. Kisisel bilgi formunda
katilimcilara ait cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durumu, isteki gecim siiresi,

ticret baremi vb. sorular yer almaktadir.

5.1.2.2. Minnesota Is Doyumu Ol¢egi

MIDO, is doyum diizeyini belirlemek amaciyla, Weis ve ark. Tarafindan (1967)
gelistirilmis olup gecerlik-glivenirlik Tiirk¢ce uyarlamas1 Baycan (1985) tarafindan
yapilmustir. Olgegin cronbach alpha katsayis1 0.77°dir. MIDO igsel ve digsal doyum
faktorlerini ortaya cikarici 6zelliklere sahip, 20 sorudan olusan, besli likert tipi genel
doyum, icsel doyum, digsal doyum puanlar1 elde edilebilen bir dlgme aracidir.

Olgegin alt boyutlarindan I¢sel Doyum (ID); basari, taninma veya takdir edilme, isin
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kendisi, isin sorumlulugu, yiikselme ve terfie bagh gorev degisikligi gibi isin igsel
niteligine iliskin tatmin karlikla ilgili 6gelerden, Digsal Doyum (DD); kurum
politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, ¢alisma ve astlarla iligkiler, ¢alisma
kosullar1 ve {icret gibi isin ¢evresine ait 6gelerden olusmaktadir. Genel doyum (GD);
hem igsel hem digsal doyumu yani tiim maddeleri kapsamakta olup tiim sorulardan

elde edilen puanlarin ortalamasi kullanilarak elde edilmistir.

5.1.2.3. Egitim ve Gelistirme Uygulamalari Olcegi

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 6l¢egi, arastirmaci tarafindan gelistirilen olumsuz
madde icermeyen, 15 maddelik 6'l1 likert tipte bir dlgektir. Olgegin cronbach alpha
katsayis1 0.75°dir. Olgek 15 maddeden olusmakta olup, maddelerden alinan puanlarin
toplanmas1 sonucunda toplam puan elde edilmektedir. Toplam puan yiikseldikce
katilimcilarin egitim ve kendini gelistirmeye yonelik motivasyonlarinin yiiksek

oldugu anlasilmaktadir.

5.1.3. Verilerin Analizi

Calismanin verileri 2020-2021 tarihleri arasinda birebir anket g¢alismasiyla 153
bireyden elde edilmistir. Arastirma sorularim1 yanitlamadan oncelikle varsayimlar
kontrol edilmistir. Degiskenlerin normal dagilim gosterip gostermedikleri
incelenmistir. Bunun i¢in her bir degiskene ait carpiklik ve basiklik katsayilari
hesaplanmistir. Is doyumu diizeyinin alt boyutlar1 olan igsel doyum, dissal doyum ve
genel doyum puanina ait carpiklik katsayilarmm -.613 ile -.035 ve basiklik
katsayilarinin -.613 ile -.35 arasinda oldugu goriilmektedir. Egitim ve gelistirme
toplam puanina ait carpiklik katsayisinin -.459 ve basiklik katsayisinin -.311 oldugu
belirlenmistir. Dolayisiyla tiim degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin +£2

kritik deger igerisinde olduklar1 i¢in normal dagilim sergiledikleri anlasilmaktadir.

Is doyumu diizeyinin bireylerin cinsiyetlerine, yas gruplarina, medeni durumuna gére
anlamli farklilagip farklilagmadigi belirleyebilmek igin bagimsiz orneklem t testi
kullanilmistir. Levene homojenlik testi dikkate alinarak ilgili t degerleri gbz Oniine
alinip raporlastirma gergeklestirilmistir. Diger taraftan, Is doyumu diizeyinin egitim
diizeyi, isteki gecim siiresi ve licret baremine gore farklilasip farklilagmadigini
belirleyebilmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi kullanilmigtir.

ANOVA’da varyanslarin homojen olup olmadigi Levene testi ile incelenmis ve

78



homojen olmadigi goriildigiinde Welch testi kullanilmigtir. Anlamli farkliligin
belirlendigi arastirma sorularinda farkin hangi ortalamalar arasindan kaynaklandigini

belirlemek i¢in Tukey ¢oklu karsilastirma testi gergeklestirilmistir.

Egitim ve gelistirme uygulamalarinin i doyumunu yordamasina iligkin aragtirma
sorularma yanit bulabilmek i¢in ¢oklu regresyon analizi kullanilmistir. Regresyon
analizi Ooncesinde de varsayimlar test edilmistir. Varsayimlarda ilk olarak tekillik ele
alinmis ve degiskenler arasi ¢ok yiiksek korelasyon katsayisinin olmadigi diger bir
deyisle tekilligin ihlal edilmedigi belirlenmistir. Ayrica, ¢oklu bagintinin
incelenmesinde VIF degerleri hesaplanmigtir. VIF degerlerinin 1.014 ile 1.527
arasinda oldugu ve dolayisiyla Tabachnick ve Fidell’in (2001) 6nerdigi gibi 10’dan
kiigiik olduklar1 i¢in ¢oklu bagintinin da olmadig1 saptanmistir. Son olarak artik
terimlerin bagimtili olup olmadigin1 belirleyebilmek icin Durbin-Watson degerleri
incelenmis ve ilk regresyon analizinde 2.030; ikinci regresyon analizinde 2.101
olduklar1 ve bunlarin da Fidell’in (2005) 6nerdigi 1 ile 3 arasinda olmasi gerekliligini
karsiladig1 i¢in artik terimlerin bagmtili olmadiklar1 da sOylenebilir. Verilerin

istatistiksel analizinde IBM SPSS Statistics 22 paket programi kullanilmstir.
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5.2. Arastirmada Ulasilan Temel Bulgular

Arastirmanin bu kisminda arastirma sorularia dair gergeklestirilen analizler sonucu

sirastyla ayrintili olarak sunulmustur.

5.2.1. Minnesota Is Doyumu Olgeginin Sosyo-Demografik Degiskenler

Acisindan Incelenmesine Yénelik Bulgular
5.2.1.1. Katihmcilarin cinsiyetlerine gore is doyumu diizeyleri

Calismanin birinci arastirma sorusunda katilimcilarini meydana getiren bireylerin is
doyumu diizeyleri agisindan cinsiyetlerine gore istatistiksel diizeyde anlamli farklilik
gosterip gostermedigi test edilmistir. Is doyumu diizeyi; i¢sel ve dissal doyum alt
boyutlar: ile ele alinmistir. Bu arastirma sorusunu cevap verebilmek amaciyla Iki
Ortalama Arasindaki Farkin  Anlamlilik  Testi olan “t” testi teknigi
gerceklestirilmistir. Analizler sonrasinda ortaya ¢ikan bulgular Tablo 2’de

sunulmustur.

Tablo 2.Katihmeilarin Cinsiyetleri A¢isindan is Doyumu Diizeylerine Yonelik T Testi

Degisken Cinsiyet N X ss t sd p

Kadin 182 16.95 4.22
I¢sel doyum 3488 298  .001*
Erkek 118 18.62 3.77

Levene F=1.83,p=.15

Kadin 182 21.05 5.10
Digsal doyum 1915 298 .056
Erkek 118 2219 493

Levene F =91, p=.30

Kadin 182 2282 4.70
Genel doyum puani 969 222.06 .334
Erkek 118 2223 5.50

Not: Levene F =7.81, p =.003

Tablo 2°de kadin ve erkek katilimcilarin Is doyumu diizeyinin alt boyutlarma ait
puan ortalamalari ve bu puanlara ait standart sapma degerleri yer almaktadir.
Bulgular ele alindiginda; katilimcilarin cinsiyetleri agisindan is doyumu diizeyinin

icsel doyum boyutunun istatistiksel olarak anlamli bigimde farklilastig
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goriilmektedir, (togs: 208 = 3.488, p < .05). Bu farklilik kadin katilimcilarin igsel
doyum puan ortalamalarinin ( X = 22.82, ss = 4.70), erkek katilimeilarin i¢sel doyum

puan ortalamalarindan (Y= 22.23, ss= 5.50) daha yiiksek olmasindan
kaynaklanmaktadir.

5.2.1.2. Katihmcilari Egitim Diizeylerine Gore is Doyumu Diizeyleri

Aragtirmanin bu sorusunda, katilimcilari meydana getiren bireylerin is doyumu
diizeyleri egitim diizeyleri acgisindan anlamli bir farklilasma gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bu amagla egitim diizeyleri “lise”, “0n lisans”, “lisans” ve “yiiksek
lisans” olan katilimcilarin is doyumu 6lcegi toplam puan ve alt boyutlarina gore

karsilagtirilmalarii yapabilmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi

gergeklestirilmistir.
Tablo 3. Egitim Diizeyleri A¢isindan Is Doyumu Diizeylerine Yonelik Betimsel
Istatistikleri
Degisken Egitim diizeyi N X sS
Lise 25 3,57 1,13
) On lisans 22 3,60 ,85
I¢sel doyum )
Lisans 72 3,64 73
Yiiksek lisans 29 3,68 ,64
Lise 25 3,62 1,12
On lisans 22 3,55 ,99
Dissal doyum ]
Lisans 73 3,74 76
Yiiksek lisans 29 3,76 ,68
Lise 25 3,5920 1,11
Genel doyum toplam On lisans 21 3,6024 917
puani Lisans 71 3,6937 |72
Yiiksek lisans 29 3,7190 ,63

Tablo 3 incelendiginde; egitim diizeyleri farkli olan katilimcilarin is doyumu alt
boyutlarina ait puan ortalamalar1 ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri
goriilmektedir. Igsel doyum boyutunda; egitim diizeyi lise olan katilimcilarin puan

ortalamalarinin en diistik, yiiksek lisans egitimi olan katilimcilarin ise en yliksek
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oldugu anlasilmaktadir. Dissal doyum boyutunda; egitim diizeyi On lisans olan
katilimcilarin  puan ortalamalarin  en disiik, yiiksek lisans egitimi olan
katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam
puanmnin; egitim diizeyi On lisans olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en distk,

yiiksek lisans egitimi olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 4. Egitim Diizeyleri A¢isindan is Doyumu Diizeylerine Yonelik Varyans Analizi

Tablosu

Varyansin Kareler Kareler
Degisken sd F p

Kaynag Toplamm Ortalamasi

Gruplar ,200 3 ,067 ,100 ,960
I¢sel doyum arasl

Grup i¢i 95,991 144 ,667
Levene F (3, 144y =.68, p =
501

Gruplar ,892 3 ,297 402 752
Dissal doyum guasl

Grup ici 107,123 145 ,739
Levene F 3,144y =1.01, p =
205

Gruplar ,357 3 ,119 ,178 911
Genel doyum

arast
toplam puani

Grup ici 95,132 142 ,670

Levene F (3 144y = 4.20, p =
.003

Tablo 4 incelendiginde; egitim diizeyleri farkli olan katilimcilarin is doyumu alt
boyutlarina ait puan ortalamalar1 arasindaki farka iliskin varyans analizi sonuglari
goriilmektedir. Ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda; Icsel doyum (Fs.144 = ,100, p >
.05), Genel doyum toplam puani (Fs.144 = ,178, p > .05) ve dissal doyum (F3.144 =
402, p > .05) boyutlar1 katilimcilarin egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Bu sonuglar géz 6niine alindiginda;

29 e

egitim diizeyleri “lise”, “On lisans”, “lisans” ve “yiiksek lisans” olan bireylerin bu alt
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boyutlarda  benzer diizeyde olduklari, Dbirbirlerinden anlamli  bi¢imde

farklilagsmadiklar1 sdylenebilir.

5.2.1.3. Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gére Is Doyumu Diizeyleri

Calismanin dordiincii aragtirma sorusunda katilimcilarini meydana getiren bireylerin
is doyumu diizeyleri agisindan romantik iliski durumlarina gore istatistiksel diizeyde
anlaml farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir. Bu arastirma sorusunu cevap
verebilmek amaciyla iki Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t” testi
teknigi gerceklestirilmistir. Analizler sonrasinda ortaya c¢ikan bulgular Tablo 3’da

sunulmustur.

Tablo 5. Katihmeilarin Medeni Durumlari Acisindan is Doyumu Diizeylerine Yonelik
T Testi Tablosu

Degisken Medeni durum N X sS t sd p
Evli 109 3,61 .83 -54 146 58
I¢sel doyum
Bekar 39 369 72

Levene F =1.25, p=.12

Evli 111 3,63 ,90 -1,61 147 ,10

Digsal doyum
Bekar 38 389 65

Levene F =1.20, p= .17

Evli 108 3,62 ,85 -1,049 144 29

Genel doyum puani
Bekar 38 3,7868 ,66705

Levene F = 6.20, p=.001

Tablo 5’te medeni durumu evli ya da bekar olan katilimcilarin is doyumu diizeyinin
alt boyutlarina ait puan ortalamalar1 ve bu puanlara ait standart sapma degerleri yer
almaktadir. Bulgular ele alindiginda; katilimcilarin medeni durumlari agisindan is
doyumu diizeyinin i¢gsel doyum (to 0s: 146 = -,947, p > .05), digsal doyum (togs: 147 = -
1,611, p > .05) boyutlarinin ve genel doyum toplam puaninin (tos: 144 = -1,049, p >
.05) istatistiksel olarak anlamli bi¢imde farklilasmadig1 anlagilmaktadir. Bu bulgular

degerlendirildiginde ise evli ve bekar katilimcilarin i doyumu diizeyinin igsel
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doyum, genel doyum toplam puani ve digsal doyum agisindan birbirlerine benzer

diizeyde olduklari ifade edilebilir.

5.2.1.4. Katihmcilarin Yas Grubuna Gére is Doyum Diizeyleri

Aragtirmanin bu sorusunda, katilimcilari meydana getiren bireylerin is doyumu
diizeyleri egitim diizeyleri agisindan anlamli bir farklilasma gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bu amagla egitim diizeyleri “lise”, “On lisans”, “lisans” ve “yiiksek
lisans” olan katilimcilarin is doyumu 6l¢egi toplam puan ve alt boyutlarina gore
karsilastirilmalarini yapabilmek ic¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi

gerceklestirilmistir.

Tablo 6. Yas Grubu Acisindan is Doyumu Diizeylerine Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Egitim diizeyi N X SS
20-30 yas 26 3,90 74
. 30-40 yas 48 3,61 71
I¢sel doyum
40-50 yas 57 3,63 78
50 ve tstii 17 3,27 1,10
20-30 yas 26 3,95 ,85
30-40 yas 48 3,62 ,86
Digsal doyum
40-50 yas 57 3,75 ,69
50 ve tstii 18 3,36 1,17
20-30 yas 26 3,92 78
Genel doyum toplam 30-40 yas 47 363 75
puani 40-50 yas 56 3,69 72
50 ve tstii 17 3,3029 1,13543

Tablo 6 incelendiginde; yas grubu farkli olan katilimcilarin is doyumu alt boyutlarina
ait puan ortalamalari ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri goriilmektedir.
Icsel doyum boyutunda; yas grubu 20-30 olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en
diisiik, 50 ve iistii olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Dissal

doyum boyutunda; yas grubu 20-30 olan katilimcilarin puan ortalamalarmin en
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diisiik, 50 ve istii olan katilimcilarin ise en yiliksek oldugu anlagilmaktadir. Son
olarak, genel doyum toplam puanmmin; yas grubu 20-30 olan katilimcilarin puan
ortalamalarinin en diisiik, 50 ve istii olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Calismada belirlenen yas gruplar1 arasinda anlamli farkin olup

olmadig: Tablo 7°de sunulmustur.

Tablo 7. Yas Gruplar1 Acisindan is Doyumu Diizeylerine Yonelik Varyans Analizi

Varyansin Kareler Kareler

Degisken Kaynag Toplam sd Ortalamasi F P
Gruplar arasi 4,004 3 1,335 2,085 ,105
Icsel doyum
Grup ici 92,187 144 ,640

Levene F (3 144y =.78, p = .541

Gruplar arasi 4,017 3 1,339 1,867 ,138
Dissal doyum
Grup igi 103,998 145 717

Levene F (3 144y = 1.21, p =.307

Genel doyum toplam Gruplar arasi 4,014 3 1,338 2,077 ,106

puant Grup igi 91,476 142 644

Levene F (3 144y = 4.22, p =.002

Tablo 7 incelendiginde; yas grubu farkli olan katilimcilarin is doyumu alt boyutlarina
ait puan ortalamalar1 arasindaki farka iliskin varyans analizi sonuglari gériilmektedir.
Ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda; I¢sel doyum (Fz.144 = 2,085, p > .05), Genel
doyum toplam puani (Fz.142 = 2,077, p > .05) ve digsal doyum (F3.145 = 1,867, p >
.05) boyutlar1 katilimcilarin yas grubuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Bu sonuglar gz oniine alindiginda; yas grubu “20-307,
“30-407, “40-50” ve “50 ve istii” olan bireylerin bu alt boyutlarda benzer diizeyde

olduklari, birbirlerinden anlamli bigimde farklilagsmadiklar1 sdylenebilir.
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5.2.1.5. Katihmeilarin Isteki Gegim Siiresine Gore Is Doyumu Diizeyleri

Arastirmanin bu sorusunda, katilimcilart meydana getiren bireylerin is doyumu
diizeyleri egitim diizeyleri agisindan anlamli bir farklilasma gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bu amagla egitim diizeyleri “lise”, “On lisans”, “lisans” ve “yiiksek
lisans” olan katilimcilarin is doyumu 06lgegi toplam puan ve alt boyutlarima gore
karsilagtirilmalarini yapabilmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi

gergeklestirilmistir.

Tablo 8. isteki Gecim Siiresi Acisindan Is Doyumu Diizeylerine Yonelik Betimsel

Istatistikleri

Degisken Isteki gecim siiresi N X SS

5-10 yil 48 3,68 ,896
) 10-15 y1l 37 3,50 ,821
I¢sel doyum

15-20 y1l 19 3,61 ,892

20 ve lizeri 44 3,68 ,664

5-10 yil 48 3,71 1,033

10-15 y1l 37 3,55 ,869
Dissal doyum

15-20 y1l 19 3,89 ,700

20 ve lizeri 45 3,73 677

5-10 yil 47 3,71 ,943
Genel doyum toplam 10-15 y1l 36 3,53 ,829
puant 15-20 y1l 19 3,72 ,785

20 ve tizeri 44 3,70 ,655

Tablo 8 incelendiginde; isteki ge¢im siiresi farkli olan katilimcilarin is doyumu alt
boyutlarina ait puan ortalamalar1 ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri
goriilmektedir. Icsel doyum boyutunda; isteki gegim siiresi 20 ve iizeri olan
katilimcilarin puan ortalamalarinin en yiiksek, 10-15 yil olan katilimcilarin ise en
diisiik oldugu anlasilmaktadir. Dissal doyum boyutunda; isteki ge¢im siiresi 10-15 yil
olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 15-20 y1l olan katilimeilarin ise en
yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam puanimin; isteki

gecim siiresi 10-15 yil olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 15-20 yil
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olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Calismada belirlenen isteki

gecim siiresi arasinda anlamli farkin olup olmadigi Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo 9. Isteki Gecim Siiresi Acisindan Is Doyumu Diizeylerine Yonelik Varyans

Analizi

Varyansin Kareler Kareler
Degisken sd F p

Kaynagi Toplam Ortalamasi

Gruplar ,837 3 279 421 738
I¢sel doyum arast

Grup i¢i 95,354 144 ,662
Levene F (3144) =.78, p = .541

Gruplar 1,572 3 524 (14 545
Dissal doyum arast

Grup ici 106,443 145 (34
Levene F 3142y =1.21,p =
307

Gruplar ,876 3 ,292 438 726
Genel doyum .6,
toplam puani

Grup ici 94,613 142 ,666

Levene F (3142y = 4.22, p =
.002

Tablo 9 incelendiginde; yas grubu farkli olan katilimcilarin is doyumu alt boyutlarina
ait puan ortalamalar1 arasindaki farka iliskin varyans analizi sonuglari gériilmektedir.
Ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda; I¢sel doyum (Fzi144 = ,421, p > .05), Genel
doyum toplam puant (F3.142 = ,438, p > .05) ve dissal doyum (Fz.145 = ,714, p > .05)
boyutlar1 katilimcilarin isteki geg¢im siiresine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik gostermedigi saptanmistir. Bu sonuglar géz oniine alindiginda; isteki gecim

stiresi “5-107, “10-157, “15-20” ve “20 ve isti” olan bireylerin bu alt boyutlarda
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benzer diizeyde olduklari, birbirlerinden anlamli bigimde farklilasmadiklari

sOylenebilir.

5.2.1.6. Katihmcilarin Aldiklar1 Ucret Baremine Gore Is Doyumu Diizeyleri

Aragtirmanin bu sorusunda, katilimcilari meydana getiren bireylerin is doyumu
diizeyleri iicret baremi agisindan anlamli bir farklilagma gosterip gostermedigi
incelenmistir. Bu amagla iicret baremi “2500-3000, “3500-45007, “4500 ve tsti”
olan katilimcilarin is doyumu Ol¢egi toplam puan ve alt boyutlarma goére

karsilastirilmalarini yapabilmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi

gerceklestirilmistir.
Tablo 10. Ucret Baremi A¢isindan Is Doyumu Diizeylerine Yénelik Betimsel
Istatistikleri
Degisken Ucret baremi N X sS
2500-3500 3 3,19 ;315
Icsel doyum 3500-4500 20 3,86 ,584
4500 ve tstii 123 3,60 847
2500-3500 3 3,54 ,190
Dlssal doyum 3500'4500 20 3,85 ,699
4500 ve istii 124 3,68 ,892
2500-3500 3 3,33 225
Genel doyum toplam
3500-4500 20 3,86 ,613
puant
4500 ve Ustii 121 3,64 ,851

Tablo 10 incelendiginde; ticret baremi farkli olan katilimcilarin is doyumu alt
boyutlarina ait puan ortalamalari ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri
goriilmektedir. I¢sel doyum boyutunda; iicret baremi 2500-3500 olan katilimeilarin
puan ortalamalarinin en distik, 3500-4500 olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Dissal doyum boyutunda; iicret baremi 2500-3500 olan
katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 3500-4500 olan katilimecilarin ise en
yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam puaninin; tcret
baremi 2500-3500 olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 3500-4500 olan
katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Calismada belirlenen; iicret

baremi arasinda anlamli farkin olup olmadig1 Tablo 11’de sunulmustur.
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Tablo 11. Ucret Baremi Acisindan is Doyumu Diizeylerine Yénelik Varyans Analizi

Varyansin Kareler Kareler
Degisken sd F p
Kaynag Toplamm Ortalamasi
Gruplar 1,763 3 ,588 ,896 ,445
I¢sel doyum arast
Grup ici 94,428 144 ,656

Levene F (3144) =.78, p = .541

Gruplar 567 3 ,189 ,255 858
Dissal doyum arast

Grup i¢i 107,448 145 741
Levene F 3142y =1.21,p =
307

Gruplar 1,144 3 ,381 574,633
Genel doyum ..o,
toplam puani

Grup i¢i 94,346 142 ,664
Levene F 3142y =4.22,p =

.002

Tablo 11 incelendiginde; iicret baremi farkli olan katilimcilarin is doyumu alt
boyutlarina ait puan ortalamalar1 arasindaki farka iligkin varyans analizi sonuglar
goriilmektedir. Ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda; Icsel doyum (F3.144 = ,896, p >
.05), Genel doyum toplam puani (Fs.142 = ,574, p > .05) ve dissal doyum (F3.145 =
,255, p >.05) boyutlar1 katilimcilarin icret baremine gore istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik gdstermedigi saptanmistir. Bu sonuglar gbz Oniine alindiginda; tcret
baremi “2500-30007, “3500-45007, “4500 ve istii” olan bireylerin bu alt boyutlarda
benzer diizeyde olduklari, birbirlerinden anlamli bi¢gimde farklilasmadiklar

sOylenebilir.
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5.2.2. Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Olgeginin Sosyo-Demografik

Degiskenler Acisindan Incelenmesine Yonelik Bulgular

5.2.2.1. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Egitim Ve Gelistirme Uygulamalari

Toplam Puam Diizeyleri

Calismanin bu sorusunda katilimcilarini meydana getiren bireylerin egitim ve
gelistirme uygulamalart toplam puani acisindan cinsiyetlerine gore istatistiksel
diizeyde anlamli farklilik gdsterip gostermedigi test edilmistir. Egitim ve gelistirme
uygulamalar1 toplam puanmi ile ele alimmustir. Bu arastirma sorusunu cevap
verebilmek amaciyla Iki Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t” testi
teknigi gergeklestirilmistir. Analizler sonrasinda ortaya ¢ikan bulgular Tablo 12°de

sunulmustur.

Tablo 12. Katimeilarin Cinsiyetleri Agisindan Egitim Ve Gelistirme Uygulamalari
Toplam Puani Diizeylerine Yonelik T Testi

Degisken Cinsiyet N X ss sd p

. . Kadin 64 56,4 10,2 24 137,017
Egitim ve gelistirme

lamalari topl
uygulamalari toplam puani Erkek 75 517 123

Tablo 12°de; kadin ve erkek katilimcilarin egitim ve gelistirme uygulamalari toplam
puan ortalamalar1 ve bu puanlara ait standart sapma degerleri yer almaktadir.
Bulgular ele alindiginda; katilimcilarin cinsiyetleri acisindan egitim ve gelistirme
uygulamalar1 toplam puanmnin istatistiksel olarak anlamli bigimde farklilastig

goriilmektedir, (toos: 137 = 2,416, p < .05). Bu farklilik kadin katilimcilarin egitim ve
gelistirme uygulamalari toplam puan ortalamalarinin (Y = 56.43, ss = 10.24), erkek

katilimcilarin egitim ve gelistirme uygulamalari toplam puan ortalamalarindan (Y =

51.73, ss= 12.36) daha yiiksek olmasindan kaynaklanmaktadir.

5.2.2.2. Katihmcilarin Medeni Durumlarmma Gore Egitim Ve Gelistirme

Uygulamalar1 Toplam Puani Diizeyleri

Caligmanin bu sorusunda katilimcilarini meydana getiren bireylerin egitim ve

gelistirme uygulamalar1 toplam puani agisindan medeni durumlarina gore istatistiksel
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diizeyde anlamli farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir. Egitim ve gelistirme
uygulamalart toplam puani ile ele alinmistir. Bu arastirma sorusunu cevap
verebilmek amaciyla iki Ortalama Arasindaki Farkin Anlamlilik Testi olan “t” testi
teknigi gergeklestirilmistir. Analizler sonrasinda ortaya ¢ikan bulgular Tablo 13’de

sunulmustur.

Tablo 13. Katihmcilarin Medeni Durumlari A¢isindan Egitim Ve Gelistirme
Uygulamalar1 Toplam Puam Diizeylerine Yonelik T Testi

Medeni _
Degisken N X ss t sd p
durum
Egitim ve Evli 102 53,1373 12,5485 -1,284 137 ,201
gelistirme
uygulamalari 37 56,0000 8,45248
Bekar

toplam puani

Levene F = 1.25, p=.12

Tablo 13’te; evli ve bekar katilimcilarin egitim ve gelistirme uygulamalari toplam
puan ortalamalari ve bu puanlara ait standart sapma degerleri yer almaktadir.
Bulgular ele alindiginda katilimcilarin medeni durumlari agisindan egitim ve
gelistirme uygulamalar1 toplam puaninin (togs: 137 = -1,284, p > .05) istatistiksel
olarak  anlamli  bi¢gimde farklilasmadigi  anlasilmaktadir. Bu  bulgular
degerlendirildiginde ise evli ve bekar katilimcilarin egitim ve gelistirme
uygulamalar1 toplam puani agisindan birbirlerine benzer diizeyde olduklar1 ifade

edilebilir.

5.2.23. Katihmcilarin Egitim Diizeyine Gore Egitim ve Gelistirme

Uygulamalar1 Toplam Puam Diizeyleri

Arastirmanin yedinci arastirma sorusunda, katilimcilart meydana getiren bireylerin
egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puaninda egitim diizeyi agisindan anlamli
bir farklilagma gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amagla egitim diizeyi “lise”,
“On lisans”, “lisans” ve “yiiksek lisans” olan katilimcilarin egitim ve gelistirme

uygulamalar1 toplam puanina gore karsilastirilmalarin1 yapabilmek icin tek yonli
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varyans analizi (ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir. Egitim diizeyine yoOnelik
egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puani ortalamalar1 Tablo 15°de, puan
ortalamalar1 arasindaki farklarin anlamli gosterip gostermedigini saptayabilmek igin

gergeklestirilen tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 14°da yer almaktadir.

Tablo 14. Egitim Durumu Ag¢isindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalari Toplam
Puanina Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Egitim durumu N X SS
Lise 26 55,6 16,3

Egitim ve gelistirme On lisans 21 56,2 11,6

uygulamalari toplam

puant Lisans 66 533 92
Yiiksek lisans 26 51,7 11,5

Tablo 14 incelendiginde; egitim durumu farkli olan katilimecilarin egitim ve
gelistirme uygulamalar1 toplam puan ortalamalari ile bu puanlara yonelik standart
sapma degerleri goriilmektedir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puaninda;
yiiksek lisans mezunu olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik lise mezunu
olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Calismada belirlenen farkli

egitim durumlar1 arasinda anlamli farkin olup olmadig: Tablo 15’de sunulmustur.

Tablo 15. Egitim Durumu Ag¢isindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam
Puanina Yénelik Varyans Analizi

Varyansin Kareler Kareler
Degisken sd F p
Kaynag Toplamm Ortalamasi
. . Gruplar 337,596 3 112,532 827 481
Egitim ve gelistirme
arast
uygulamalar1 toplam
puant -
Grup ici 18360,994 135 136,007

Levene F (3, 135y =.45, p = .72
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Tablo 16 incelendiginde; egitim durumlart farkli olan katilimcilarin egitim ve
gelistirme uygulamalar1 toplam puan ortalamalar1 arasindaki farka iliskin varyans
analizi sonuglar1 goriilmektedir. Ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda; egitim ve
gelistirme uygulamalar1 toplam puan ortalamalar1 (Fsi35 = ,827, p > .05)
katilimcilarin  e8itim durumlarma gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi saptanmistir. Bu sonuglar gz ontine alindiginda; egitim diizeyi “lise”,
“On lisans”, “lisans” ve “yiiksek lisans” olan bireylerin bu alt boyutlarda benzer

diizeyde olduklari, birbirlerinden anlaml1 bigimde farklilasmadiklar: ifade edilebilir.

5.2.2.4. Katihmcilarin Yas Grubuna Goére Egitim ve Gelistirme Uygulamalari

Toplam Puam Diizeyleri

Arastirmanin bu sorusunda, katilimcilari meydana getiren bireylerin egitim ve
gelistirme uygulamalar1 toplam puani yas grubu agisindan anlamli bir farklilagsma
gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amagla “20-307, “30-40”, “40-50” ve “50 ve
iisti” olan katilimcilarin egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puanina gore
karsilagtirilmalarmi yapabilmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi
gerceklestirilmistir.

Tablo 16. Yas Grubu A¢isindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalari Toplam Puanina
Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Yas grubu N X ss
20-30 yas 24 56,5 11,5

Egitim ve gelistirme 30-40 yas 44 48,7 11,6

uygulamalari toplam

puant 40-50 yas 55 56,4 10,3
50 ve Usti 16 55,5 12,3

Tablo 16 incelendiginde; yas grubu farkli olan katilimcilarin egitim ve gelistirme
uygulamalarina ait puan ortalamalar1 ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri
goriilmektedir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puaninda 30-40 yas olan

katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 20-30 yas olan katilimcilarin ise en
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yiikksek oldugu anlasilmaktadir. Calismada belirlenen farkli yas gruplarit arasinda

anlamli farkin olup olmadig1 Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 17. Yas Grubu Acisindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalari Toplam Puanina
Yonelik Varyans Analizi

Varyansin Kareler Kareler
Degisken sd F p
Kaynag Toplam Ortalamasi

Egitim ve gelistirme Gruplar arasi 1732,767 3 577,589 4596 ,004*
uygulamalar1  toplam
puani Grup igi 16965,823 135 125,673

Levene F (3 135 =.45, p=.72

Tablo 18 incelendiginde; yas grubu farkli olan katilimcilarin egitim ve gelistirme
uygulamalarina ait puan ortalamalar1 arasindaki farka iligkin varyans analizi
sonuglar1 goriilmektedir. Ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda; egitim ve gelistirme
uygulamalari toplam puanimin (Fz.135 = 4,596, p < .05), katilimcilarin yas grubuna

gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gosterdigi saptanmuistir.

Tablo 18. Yas Grubu Acisindan Egitim ve Gelistirme Toplam Puanina Yonelik Scheffe
Testi

Degisken Scheffe Testi Sonucu

Egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam p>.05

puani

Tablo 18 incelendiginde egitim gelistirme ve uygulama puaninin gruplar arasindaki
ortaya ¢ikan anlaml farkliligin hangi yas grubundan kaynaklandigini belirlemek i¢in
ANOVA sonrast post-hoc Scheffe testi sonucuna gore yas grubu alt boyutlarinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmamaistir (p>.05).
5.2.2.5. Katiimcilarin Isteki Gecim Siiresine Gore Egitim ve Gelistirme

Uygulamalar1 Toplam Puam Diizeyleri

Arastirmanin  bu sorusunda, katilimcilar1 meydana getiren bireylerin egitim
gelistirme ve uygulama puaninin isteki gecim siiresi agisindan anlamli bir farklilasma

gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amagla iste calisma siireglerine gore “5-10
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y1l”, “10-15 y1l”, “15-20 y11” ya da “20 ve lizeri” olan katilimcilarin egitim gelistirme
ve uygulama puanina gore karsilastirilmalarini yapabilmek i¢in tek yonlii varyans

analizi (ANOVA) teknigi gergeklestirilmistir.

Tablo 19. isteki Gecim Siiresi A¢isindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam
Puanina Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Isteki gecim siiresi N X SS
5-10 yil 45 55,5 11,3

Egitim ve gelistirme 10-15 yil 34 49,6 12,7

uygulamalari toplam

puant 15-20 y1l 18 52,5 11,8
20 ve Uzeri 42 56,1 10,2

Tablo 19 incelendiginde; isteki ge¢im siiresi farkli olan katilimcilarin egitim
gelistirme ve uygulama puan ortalamalar1 ile bu puanlara yonelik standart sapma
degerleri goriilmektedir. Egitim gelistirme ve uygulama puaninda; isteki ge¢im stiresi
10-15 y1l olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, isteki ge¢im siiresi 20 ve
tizeri yil olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Caligmada
belirlenen farkli kardes siralari arasinda anlamli farkin olup olmadigi Tablo 20°de

sunulmustur.

Tablo 20. isteki Gecim Siiresi A¢isindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam
Puanina Yonelik Varyans Analizi Tablosu

Varyansin Kareler Kareler

Degisken sd F p
Kaynag Toplanm Ortalamasi

Egitim ve gelistirme Gruplar 969,188 3 323,063 2,460 ,065

uygulamalari toplam arasl

puani Grup ici 17729,401 135 131,329

Levene F (3 135 =.45, p = .72

Tablo 20 incelendiginde; isteki ge¢im siiresi farkli olan katilimcilarin egitim

gelistirme ve uygulama puan ortalamalar1 arasindaki farka iliskin varyans analizi
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sonuclart goriilmektedir. Ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda; egitim gelistirme ve
uygulama puaninda (Fs.135 = 2,460, p > .05) katilimcilarin isteki gegim siiresine gore
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Bu sonuglar gz
Oniine alindiginda; “5-10 yil”, “10-15 y1l”, “15-20 y1l” ya da “20 ve iizeri” olan
bireylerin egitim gelistirme ve uygulama puaninda benzer diizeyde olduklari,
birbirlerinden anlamli bi¢imde farklilasmadiklari ifade edilebilir.

5.2.2.6. Katiimeilarin Ucret Baremine Gore Egitim ve Gelistirme Uygulamalar:

Toplam Puani Diizeyi

Arastirmanin  bu sorusunda, katilimcilar1 meydana getiren bireylerin egitim
gelistirme ve uygulama puaninin alman iicret baremi agisindan anlamli bir
farklilasma gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu amagla “2500-3500, “3500-
4500” ve “4500 ve lstli” olan katilimcilarin egitim gelistirme ve uygulama puanina
gore karsilagtirllmalarin1 yapabilmek igin tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
teknigi gerceklestirilmistir.

Tablo 21. Ucret Baremi A¢isindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam Puanina
Yonelik Betimsel Istatistikleri

Degisken Ucret baremi N X S
2500-3500 3 51,3 2,8
Egitim ve  gelistirme
uygulamalari toplam 3500-4500 19 57,2 11,9
puani
4500 ve st 116 53,3 11,7

Tablo 21 incelendiginde; licret baremi farkli olan katilimcilarin egitim gelistirme ve
uygulama puan ortalamalar1 ile bu puanlara yonelik standart sapma degerleri
goriilmektedir. Egitim gelistirme ve uygulama puaninda; 2500-3500 iicret alan
katilimeilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 3500-4500 {icret alan katilimcilarin ise

en yiiksek oldugu anlasilmaktadir.
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Tablo 22. Ucret Baremi Agisindan Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 Toplam Puanina
Yonelik Varyans Analizi Tablosu

Varyansin Kareler Kareler
Degisken sd F p
Kaynag Toplamm Ortalamasi
. o Gruplar 282,929 3 94,310 ,691 559
Egitim ve gelistirme
arasi
uygulamalari toplam
puani ..
Grup i¢i 18415,661 135 136,412

Levene F (3, 135y =.45, p = .72

Tablo 22 incelendiginde; licret baremi farkli olan katilimcilarin egitim gelistirme ve
uygulama puan ortalamalar1 arasindaki farka iligkin varyans analizi sonuglar
goriilmektedir. Ortaya ¢ikan sonuglara bakildiginda; egitim gelistirme ve uygulama
puaninda (Fs06 = 2.421, p> .05), katilimcilarin iicret baremine gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir. Bu sonuglar goz Oniine
alindiginda; tcret baremi “2500-35007, “3500-4500” ve “4500 ve {isti” olan
bireylerin bu alt boyutlarda benzer diizeyde olduklari, birbirlerinden anlamli bi¢gimde
farklilagsmadiklari ifade edilebilir.

5.2.3. Is doyumunun Egitim ve Gelistirme Uygulamalari Ile iliskilerinin

Incelenmesine Yonelik Bulgular

5.2.3.1. Egitim ve Gelistirme Uygulamalarinin is Doyumu Korelasyon Analizi

Bulgular:

Calismanin bu arastirma sorusunda; bireylerin i3 doyumunun onlarin egitim ve
gelistirme uygulamalari toplam puami tarafindan anlamli bi¢gimde yordanip
yordanmadig1 ele alinmistir. Bu arastirma sorusuna yanit bulabilmek ic¢in ¢oklu
dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Ancak regresyon analizinden Once
degiskenler arasindaki iliskileri gdorebilmek amaciyla Pearson Momentler Carpimi
korelasyon katsayisi ele almmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri gosteren

korelasyon katsayis1 Tablo 14’de yer almaktadir.
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Tablo 23. Egitim ve Gelistirme Uygulamalari ile is Doyumu Arasindaki Iliskiler

Degisken 1 2 3 4

1. Egitim ve gelistirme uygulamalari

toplam puan

2. I¢sel doyum 648" _

3. Digsal doyum 678" 909" _

4. Genel doyum toplam puani 681" 984"~ 968" —

Tablo 23’den anlasilacagi iizere, egitim ve gelistirme uygulamalari ile i¢sel doyum (r

.648, p <.001), Genel doyum toplam puani (r = .681, p <.001) ve digsal doyum (r

.678, p < .001) arasinda pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli, gii¢lii iligkiler
goriilmektedir. Tablo 15°de egitim ve gelistirme uygulamalarinin igsel doyumu

yordamasina yonelik regresyon analizi sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 24. i¢sel doyumun Yordayicisi Olarak Egitim ve Gelistirme Uygulamalar
Toplam Puanina Iligkin Regresyon Analizi Sonug¢lari

Degiskenler B SHs # t R F

Egitim ve gelistirme ,045 ,005 ,648 9,879**

uygulamalar

420 97,596

Not. " p<.01

Tablo 24’de belirtilen bulgularina goére egitim gelistirme ve uygulama toplam
puaninin i¢sel doyumu yordamasina yonelik kurulan regresyon modelinin anlaml
oldugu anlasilmaktadir, Fi 135 = 97,596, p < .001). Egitim gelistirme ve uygulama
toplam puaninin (f = .648, p < .01) i¢sel doyumu pozitif yonde anlamli yordadigi
goriilmektedir. Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin i¢sel doyum toplam
varyansinin yaklasik %42’sini (R*= 420, diizenlenmis R’= A415) acikladig
belirlenmigtir. Tablo 16’da egitim ve gelistirme uygulamalarinin digsal doyumu

yordamasina yonelik regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.
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Tablo 25. Digsal Doyumun Yordayicis1 Olarak Egitim ve Gelistirme Uygulamalar:
Toplam Puanina Iligkin Regresyon Analizi Sonuclari

Degiskenler B SHg f t R F

Egitim ve gelistirme ,050 ,005 ,678 10,677**
460 114,00**
uygulamalari

Not. " p<.01

Tablo 25’da belirtilen bulgularina gore egitim gelistirme ve uygulama toplam
puaninin digsal doyumu yordamasina yonelik kurulan regresyon modelinin anlamli
oldugu anlasilmaktadir, (F1, 134 = 114,006, p < .01). Egitim gelistirme ve uygulama
toplam puaninin (f = .678, p < .01) digsal doyumu pozitif yonde anlamli yordadigi
goriilmektedir. Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin digsal doyum toplam
varyansinin yaklasik  %46’sini (R= 460, diizenlenmis R’= .456) acikladigt
belirlenmigtir. Tablo 17’de egitim ve gelistirme uygulamalarinin genel doyumu

yordamasina yonelik regresyon analizi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 26. Genel Doyumun Yordayicist Olarak Egitim ve Gelistirme Uygulamalari
Toplam Puanina Iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

Degiskenler B SHg g t R F

Egitim ve gelistirme ,047 ,004 681 10,729** .
460 115,11

uygulamalari

Not. ~ p<.01

Tablo 26°da belirtilen bulgularma goére egitim gelistirme ve uygulama toplam
puaninin genel doyumu yordamasina yonelik kurulan regresyon modelinin anlaml
oldugu anlasilmaktadir, (F1133 = 115,115, p < .01). Egitim gelistirme ve uygulama
toplam puaninin (f = .681, p < .01) genel doyumu pozitif yonde anlamli yordadigi
goriilmektedir. Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin genel doyum toplam
varyansinin yaklasik %46’sin1 (R2= 460, diizenlenmis R’= 460) acikladigi

belirlenmistir.
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5.2.3.2. Demografik degiskenlerin Is tatmini Yordamasi

Demografik degiskenlerin Is tatmini iizerindeki etkisini incelemek amaciyla Coklu

Regresyon Analizi yapilmis ve sonuglar Tablo 27°de ifade edilmistir.

Tablo 27. is Tatmini Yordayan Demografik Degiskenler

Degiskenler R R® Beta F t
Sabit ,128 ,019 3,211*

Yas -,101 -2,330
Cinsiyet ,039 1,037
Medeni durum ,055 1,139
Egitim diizeyi -,016 -,421
Is kidemi ,047 1,043
Ucret baremi ,080 1,690

*p<.05, **p<.01, *** p<.001

Tablo 27 den de goriildiigii iizere tim degiskenlerin birlikte varyansin
yaklagik %2’sini agikladigi goriilmektedir (R2=.079, F(3,142)= 3,211, p<.05). Elde
edilen katsayilara bakildiginda, demografik degiskenlerden yas (p= -.101, p>.05),
cinsiyet (B= .039, p>.05), medeni durum (= .055, p<.05), egitim diizeyi (f=-.016.,
p>.05), ticret baremi (B=.080, p>.05) ve is kideminin (B= .047, p>.05) is tatminini

yordamadig1 saptanmistir. Analiz sonuglari yukarida gosterilmistir (Tablo 27).
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Tablo 28. Hipotezlerin Durumuna lligkin Tablo

Hipotez No Hipotez Sonug

Egitim ve gelistirme uygulamalari,
H1 calisanlarin is tatmini algilarini pozitif Kabul

yonde etkiler.

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore is
H2a tatmini puanlar1 arasinda farklilik Kabul

vardir.

Katilimcilarin yas gruplarina gore is
H2b tatmini puanlar1 arasinda farklilik Kabul

vardir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gére

is tatmini puanlar1 arasinda farklilik
H2c Red
vardir.

Katilimcilarin egitim diizeylerine gore
H2d is tatmini puanlar1 arasinda farklilik Red

vardir.

Katilimcilarin isteki ge¢im siirelerine

H2e gore is tatmini puanlar1 arasinda Red
farklilik vardir.
Katilimcilarin ticret baremlerine gore is

H2f tatmini puanlar1 arasinda farklilik Red
vardir.
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5.3. Sonug¢ Ve Oneriler

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, hem isletmenin katlandigi maliyete degecek bir
deger elde edilebilmesi hem de isletmenin, kiiresellesmeyle birlikte devamli degisen
cevreye uyum saglamasi agisindan 6zel bir dneme sahiptir. Isletmelerdeki egitim ve
gelistirme faaliyetleri sayesinde; bilgi, beceri ve kabiliyet yoniinden eksigi olmayan
calisanlarin varligi, isletmelerin genel verimlilik ve karliliklarinin artmasin
saglamaktadir. Dolayisiyla isletmenin verimliligine etki eden bir diger unsur da
calisanlarin is tatminidir. Insanin insana hizmet sundugu yerlerde ¢alisanlarin tutum
ve davraniglart mal ve hizmet sunumunda kaliteyi belirlemektedir. Calisan
motivasyonunun saglanmasi, is tatmininin arttirilmasini ve isletmelerin hedeflerine
ulagsmak i¢in yapmalar1 gereken eylemlerin daha etkin olmasini saglayacagindan,

calisan motivasyonunun énemle {izerinde durulmasi gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 departmanlarinin geleneksel ydntemlerden insan kaynaklari
yoneticiligine gegis ile stratejik bir onem kazandigini, dnceliklerini ve beklentilerini
degistirdigi sOylenebilir. Olusan bir pozisyonda oOncelikle isin gerekliliklerini
belirleyip ve beklentilerini netlestiren firmalar, daha sonrasinda bu isin
gerekliliklerini yerine getirebilecek adaylara ulasmaya ¢alismaktadir. 1980°li
senelerde, firmalar i¢in yasamsal oneme sahip insan unsurunun iyi yonetilmesinin,
isletmenin uzun vadeli basarisinda biiyiik rol oynadig1 gerceginin farkina varilmasi,
IKY anlayisini doguran ana unsurdur. Boylece isletmenin hedeflerine ulagmasi,
ancak insan kaynagina dair yapilan planlama, insan kaynagini elde etme ve elde
tutma ve kisisel ve orgiitsel performansin artirilmasi ile saglanabilmektedir. IKY
cercevesinde, insan i¢in yapilan bir¢cok yatirim ve faaliyet olmasiyla birlikte,
iclerinde en biiyiik yatirrmin yapildig: alan, egitim ve gelistirme faaliyetleri oldugu

anlasilmaktadir.

Biiytik rekabetlerin  yasandigr giiniimiizde, hizla gelisen ekonomiye ayak
uydurabilmek ve ayni zamanda isletmelerin siirdiiriilebilirligini saglamak sadece
yetenekli is glicline sahip insan kaynaklart toplulugunun bulunmasi ile
gerceklestirilebilir. Stiphe yok ki biitiin gayretler, is gorenin orgiite karsi tutum ve
davraniglarinin yansimasi niteligindeki ve isgiicii verimliligine etki eden ¢cok onemli

degisken olan is tatminini artirmaya yoneliktir. Isletmeler calisanlarin is tatminini
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saglamak ve Orgiite bagliliklarini arttirmak igin farkli yontemler kullanirlar. Bunlarin
basinda egitim ve gelistirme faaliyetleri gelmektedir. Bu sayede, yenilikler ve
degisimler sirkete adapte edilmekte, ¢alisanlarin yaptigi isten haz almasi ve isinden
duydugu tatminin artmasi saglanmaktadir. Bu baglamda bu arastirma, istanbul Tarihi
Yarimada yerleskesinde bulunan Istanbul Biiyiiksehir Belediyesinde calisan 20 ile 50
yas arasindaki 69’u kadin, 84’1 erkek olmak iizere toplam 153 calisana uygulanan
anketle insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme uygulamalarmin is
tatminine etkisini incelemistir. Arastirmaya ait analiz sonuglar1 su sekilde

Ozetlenebilir;

Katilmeilarin cinsiyetlerine gore is doyum diizeyleri; Arastirmanin bulgular
dahilinde kadin ve erkek katilimcilarin is doyumu diizeyinin alt boyutlarina ait puan
ortalamalar1 ve bu puanlara ait standart sapma degerlerinin farklilastigi gdzlenmistir.
Bulgular ele alindiginda; katilimcilarin cinsiyetleri agisindan is doyumu diizeyinin
icsel doyum Dboyutunun istatistiksel olarak anlamli bi¢imde farklilastigi

goriilmektedir. Erkek ve kadin katilimcilarin i¢csel doyum ortalamalar1 baz
alindiginda erkek katilimcilarin i¢sel doyum diizeyleri (Y = 18.62, ss = 3.77), kadin

katilimcilarin igsel doyum diizeylerine (Y: 16.95, ss = 4.22) gore daha yiiksek
oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla erkek katilimcilarin i¢csel doyum diizeylerinin
kadin katilimcilara oranla daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu durumun nedeni
olarak, bireylerin karakteristik Ozellikleri ve psikolojik durumlart seklinde

okunabilecegi gibi erkek egemen bir toplumun yansimasi olarak da yorumlanabilir.

Katihmcilarin egitim diizeylerine gore is doyum diizeyleri; bireylerin is doyum
diizeyleri egitim diizeyleri agisindan anlamli bir farklilagma gdsterip gostermedigi
incelendiginde, “‘lise’’, “‘On lisans’’, ‘‘lisans’> ve ‘‘yiliksek lisans’> olan
katilimcilarin is doyum 6lgegi toplam puan ve alt boyutlarina gére karsilagtirmalarini
yapabilmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi gergeklestirilmistir.
Icsel doyum boyutunda; egitim diizeyi lise olan katilimcilarin puan ortalamalarinimn
en disiik, yiiksek lisans egitimi olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Digsal doyum boyutunda; egitim diizeyi 6n lisans olan katilimcilarin
puan ortalamalarmin en disiik, yiiksek lisans egitimi olan katilimcilarin ise en

yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam puaninin; egitim
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diizeyi on lisans olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en disiik, yiiksek lisans

egitimi olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlagilmaktadir.

Katihmcilarin medeni durumlarina gore is doyum diizeyleri; bireylerin is doyum
diizeyleri agisindan romantik iliski durumlarina gore istatiksel diizeyde anlamli
farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir. Bu arastirma sorusuna cevap
verebilmek amaci ile “‘t’” testi teknigi gerceklestirilmistir. Bulgular ele alindiginda;
katilimcilarin medeni durumlar1 agisindan is doyumu diizeyinin i¢sel doyum, digsal
doyum boyutlarmin ve genel doyum toplam puaninin istatiksel olarak anlamli
bicimde farklilasmadig1 anlasilmaktadir. Bu bulgular degerlendiginde ise evli ve
bekar katilimeilarin is doyum diizeyinin i¢sel doyum, genel doyum puani ve dissal

doyum agisindan birbirlerine benzer diizeyde olduklar ifade edilebilir.

Katihmeilarin yas grubuna gore is doyum diizeyleri; Arastirmada yas grubu farklhi
olan katilimeilarin egitim ve gelistirme uygulamalarina ait puan ortalamalar
arasindaki farka iliskin varyans analizi yapilmistir.  Ortaya ¢ikan sonuglara
bakildiginda; egitim ve gelistirme uygulamalar1 toplam puaninin (Fs.135 = 4,596, p

<.05), katilimcilarin yas grubuna gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gosterdigi saptanmistir. Bulgular dahilinde 20-30 yas grubu (Y =56.5) katilimcilar ile

30-40 yas grubu (Y=48.7) katilimcilar1 arasinda anlamli fark oldugu ortaya
citkmigtir. Bu durum, ise yeni baglayan bireylerin egitim ve gelistirme
uygulamalarina daha istekli olabilecekleri seklinde yorumlanabilir. Buna paralel
olarak ilerleyen yasla birlikte bireylerin egitim ve uygulama faaliyetlerine iliskin

isteklerinin azaldig1 sOylenebilir.

Katihmcilarin isteki gecim siiresine gore is doyumu diizeyleri; Icsel doyum
boyutunda; isteki gecim siiresi 20 ve tizeri olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en
yiiksek, 10-15 yil olan katilimcilarin ise en diisiik oldugu anlasilmaktadir. Dissal
doyum boyutunda; isteki ge¢im siiresi 10-15 yil olan katilimcilarin  puan
ortalamalarinin en disik, 15-20 yil olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam puaninin; isteki gegim siiresi 10-15
y1l olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 15-20 yi1l olan katilimcilarin ise

en yiiksek oldugu anlagilmaktadir.
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Katihmeilarin aldiklar iicret baremine gore is doyumu diizeyleri; Ucret baremi
“2500-30007, “3500-45007, “4500 ve iisti” olan katilimcilarin is doyumu odlgegi
toplam puan ve alt boyutlarina gore karsilastirilmalarin1 yapabilmek i¢in tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir. Ucret baremi farkli olan
katilimcilarin is doyumu alt boyutlarina ait puan ortalamalari ile bu puanlara yonelik
standart sapma degerleri goriilmektedir. I¢sel doyum boyutunda; {icret baremi 2500-
3500 olan katilimcilarin  puan ortalamalarinin  en disiik, 3500-4500 olan
katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Digsal doyum boyutunda; iicret
baremi 2500-3500 olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, 3500-4500 olan
katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam
puaninin; Ucret baremi 2500-3500 olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik,

3500-4500 olan katilimeilarin ise en yiiksek oldugu anlagilmaktadir.

Egitim ve gelistirme uygulamalarinin is doyumu korelasyon analizi bulgularina gore
coklu dogrusal regresyon analizi gerceklestirilmistir. Ancak bunun Oncesinde
degiskenler arasindaki iliskileri gérebilmek amaci ile Pearson Momentler Carpimi
korelasyon katsayist ele alinmistir. Egitim ve gelistirme uygulamalar1 ile igsel
doyum, genel doyum toplam puani ve digsal doyum arasinda pozitif yonde
istatistiksel olarak anlamli, giiglii iligkiler goriilmektedir. Egitim gelistirme ve
uygulama toplam puaninin igsel doyum yordamasina yonelik kurulan regresyon
modelinin anlamli oldugu anlagilmaktadir. Igsel doyum toplam varyansmin yaklasik
%42’sini agikladigi belirlenmigtir. Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin
dissal doyumu yordamasina yonelik kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu
anlasilmaktadir. Digsal doyumu pozitif yonde anlamli yordadigi goriilmektedir.
Dissal doyum toplam varyansinin yaklasik %46’sin1 agikladigi belirlenmistir. Genel
doyum yordamasina yonelik kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu
anlasilmaktadir. Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin genel doyum

toplam varyansinin yaklasik %46’sin1 agikladigi belirlenmistir.

Literatiirde konu ile ilgili benzer ¢calismalara yonelik bir inceleme yaptigimizda

ise;

Kocak ve Eves (2010)’in “Okul Yoneticilerinin is Tatminleri ile Problem Cozme

Becerileri Arasindaki Iliski” baslikli calismasi ile Temel Calik, Serkan Kosar ve
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Emine Dagli’min “Okul Etkililiginin Ogretmenlerin is Tatminine Etkisi” baslkl
arastirmasinda; Iliskisel tarama modelinin kullanildig1 bu arastirmanin evrenini,
Corum ili merkez ve ilgelerinde Milli Egitim Bakanligi’na baglh ilk ve ortadgretim
kurumlarinda calisan 605 okul miidiir ve miidiir yardimcisi olusturmustur. Bu
evrenden ulagilabilen 250 okul yoneticisi ¢alismanin 6rneklemini olusturmustur.
Arastirmada, verileri toplamak igin Kisisel Bilgi Formu, Problem Cézme Envanteri
ve Minnesota Is Doyumu Olgegi kullanilmistir. Yapilan korelasyon testi sonucunda
okul yoneticilerinin problem ¢6zme becerileri ile is doyum diizeyleri arasinda pozitif
yonde anlamli diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bagimsiz degiskenler
tizerinde yapilan analizler sonucunda okul yoneticilerinin algilanan sosyal destek
durumlarin yeterli olup olmamasina gore is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica okul yoneticilerinin aldiklar1 egitici
seminer ya da kurs sayisina gore problem ¢6zme becerilerinde anlamli bir
farklilasma oldugu ancak cinsiyet degiskeni agisindan okul yoneticilerin iy doyum
diizeyleri ve problem c¢6zme becerileri arasinda anlamli bir farlilik olmadig:
bulgularina ulasilmistir (Kogak ve Eves, 2010). Arastirmamizda ki bulgularda
cinsiyet acisindan is doyum diizeyleri ise; Kadin ve erkek katilimcilarin is doyumu
diizeyinin alt boyutlarina ait puan ortalamalar1 ve bu puanlara ait standart sapma
degerlerinin farklilastigi gozlenmistir. Bulgular ele alindiginda; katilimcilarin
cinsiyetleri agisindan is doyumu diizeyinin i¢sel doyum boyutunun istatistiksel olarak

anlamli bi¢cimde farklilagtigi goriilmektedir. Erkek ve kadin katilimecilarin igsel
doyum ortalamalar1 baz alindiginda erkek katilimcilarin igsel doyum diizeyleri (Y =

18.62, ss = 3.77), kadin katilimcilarin igsel doyum diizeylerine (Y: 16.95, ss =
4.22) gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla erkek katilimcilarin igsel
doyum diizeylerinin kadin katilimcilara oranla daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu
durumun nedeni olarak, bireylerin karakteristik 6zellikleri ve psikolojik durumlar
seklinde okunabilecegi gibi erkek egemen bir toplumun yansimasi olarak da
yorumlanabilir. Arastirmamizdaki H2a hipotezi ile de pozitif yonde

ortismektedir.

Turag (2017) tarafindan yapilan aragtirmanin amaci, okul etkililigi, 6gretmenlerin is
tatmini ile okul etkililiginin 6gretmenlerin is doyumuna etkisi konusunda 6gretmen

gortslerini belirlemek; okul etkililigi ve 6gretmenlerin iy doyumu arasinda anlamli
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iliski olup olmadigmi ortaya koymaktir. Iliskisel tarama ydntemiyle yapilan bu
aragtirmanin evreni 2015-2016 egitim 6gretim yilinda Konya ili merkez ilgeleri ile
bazi ilgelerde gorev yapan 18.601 0Ogretmenden olusmaktadir. Arastirmanin
orneklemi, calisma evreni igerisinden tesadiifi Ornekleme yontemi kullanilarak
secilen 62 okulda gorev yapan 760 Ogretmenden olugmaktadir. "Okul Etkililigi
Olgegi" ile "Minnesota "Is Doyumu Olgegi" kullanilmistir. Bu ¢alismamizda
Regresyon Analizi, Pearson momentler ¢carpimi korelasyon teknigi, Varyans Analizi
(ANOVA) ve t-Testi uygulanmistir. Arastirma soncunda, okul etkililigi ile
Ogretmenlerin is doyumu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Okul
etkililigi alt boyutlarindan "okul miidiirii" ve "Okul kiiltiirii ve ortam1", 6gretmenlerin
is doyumuna en fazla etki eden boyutlar olmustur. Ogretmenlerin is doyumunu
etkileyen faktorlere iligkin algilarinda cinsiyet, medeni durum, kidem degiskenlerine
gore istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik bulunamamistir. (Turag, 2017).
Arastirmamizda ki katihmcilarin medeni durumlar1 agisindan is doyum
diizeyinin ig¢sel doyum, digsal doyum boyutlarinin ve genel doyum toplam puaninin

istatiksel olarak H2c hipoteziyle anlamh bicimde farklilasmadig: goriilmektedir.

Bek (2007) galismasinda, personelin verimliligini arttirmak ve bunun igin planli,
programli ¢aligmalar hazirlamak ve bu programlar1 hazirlarken calisanlarin hayat
boyu planli ve programli 6grenme aligkanliginin saglanmasini amaglamistir. Bu
ama¢ kapsaminda; ‘sirket igi-dis1 egitim olanaklar1 yeterli midir?’, ‘Sirket igi-dis1
egitim konularina katilimlar olumlu algilanmakta midir?’, ve °‘Egitim ihtiyac
belirleme yontemi ¢alisanlar agisindan olumlu algilaniyor mu?’ Sorularina cevap
aranmistir. Uygulama, bir hizmet isletmesinde yiiriitiilen sistemli egitim ve gelistirme
stireciyle ilgili gdzlem, goriisme, dokiiman inceleme ve anket aracilifiyla bilgi
toplanmistir. Anket calismasina 122 denek katilmistir. Aragtirmada kullanilan bilgi
toplama araci arastirmaci tarafindan olusturulan 33 sorudan olusan tarama anketidir.
Uygulama sonucu, tespit edilen egitim ac¢igini gidermek ve is tatminini arttirmak igin
personel ve yoneticilerin egitilmesi Onerilmistir. Arastirmamizda katihmcilari
egitim diizeylerine gore is doyum diizeyleri karsilastirildiginda; bireylerin is
doyum diizeyleri egitim diizeyleri acisindan anlamli bir farklilasma gosterip

gostermedigi incelendiginde, “‘lise’’, “‘On lisans’’, ‘‘lisans’” ve *‘yiiksek lisans’’ olan

katilimcilarin is doyum 6lgegi toplam puan ve alt boyutlarina gére karsilagtirmalarini
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yapabilmek i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA) teknigi gerceklestirilmistir.
I¢sel doyum boyutunda; egitim diizeyi lise olan katilimcilarin puan ortalamalarinin
en disiik, yiiksek lisans egitimi olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu
anlasilmaktadir. Digsal doyum boyutunda; egitim diizeyi 6n lisans olan katilimcilarin
puan ortalamalarmin en diisiik, yiiksek lisans egitimi olan katilimcilarin ise en
yiikksek oldugu anlagilmaktadir. Son olarak, genel doyum toplam puaninin; egitim
diizeyi 0n lisans olan katilimcilarin puan ortalamalarinin en diisiik, yiiksek lisans
egitimi olan katilimcilarin ise en yiiksek oldugu anlagilmaktadir. Boylece egitimin ne
kadar oOnemli oldugu ve is tatminine ne derecede yansidigi sonucu ortaya
cikmaktadir. Arastirmamzdaki H1 hipotezi sonucunda da belirtildigi gibi;
Egitim ve gelistirme uygulamalari, ¢alisanlarin is tatmini algilarimi pozitif yonde

etkilemektedir.

Kahraman ve Findikli (2018) ¢alismalarinda kariyer yonetimi kapsaminda egitim ve
gelistirme faaliyetlerine yonelik algilarin ¢alisan memnuniyeti {izerindeki etkilerini
incelemislerdir. Calismanin ikincil amaci ise demografik degiskenler agisindan
egitim ve gelistirme faaliyetlerine  yonelik degerlendirmelerin  ¢alisan
memnuniyetinde farklilik yaratip yaratmadiginin arastirilmasidir. Arastirma, hizmet,
sanayi, ticaret ve ingaat sektorii calisanlar1 (440 kisi) ile gergeklestirilmistir. Elde
edilen bulgular ¢cercevesinde, ankete katilim saglayan isletmelerin %29,5’inde (130
kisi) kariyer ~ yonetimi  kapsaminda eg8itim ve gelistirme faaliyetlerinin
bulunmadigmin tespit edilmistir. Bu isletmelerde verilen egitimlerin yalnizca
oryantasyon ve bazi is basi egitimlerinden ibaret oldugu anlagilmistir. Kariyer
yonetimi kapsaminda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin oldugu belirten diger
katilimcilarin (310 kisi) bulgular ise, kariyer yonetimi kapsaminda egitim gelistirme
faaliyetlerinin ¢alisan memnuniyetini olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.
Arastirmamizdaki H1 hipotezi sonucunda da belirtildigi gibi; Egitim ve
gelistirme uygulamalari, c¢alisanlarin  is  tatmini algilarimi  pozitif yonde

etkilemektedir.

Akgemici ve Kogyigit (2015) arastirmalarinda insan kaynaklarinda egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin isgéren davranisi ilizerindeki etkilerini incelemislerdir. Bu
calismada, insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetleri ile is goren davranisi

arasindaki iliskiler analiz edilmis olup, ayrica egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
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isgoren davranisi lizerindeki is tatmini belirlenmistir. Bunun disinda ¢alisma, Konya
ilinde perakendecilik, insaat ve iiretim sektdriinde faaliyet gosteren bir holding
blinyesinde analiz yapmayir da amaclamaktadir. Calismada korelasyon analizi
sonuglarima gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlar1 olan algilanan
egitim olanaklari, egitim i¢in algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan ¢aligma
arkadaslarinin destegi, egitim programindaki 6grenme motivasyonu, egitimden
beklenen bireysel kazanclar ve egitim ile ilgili kariyer beklentileri ile isgoren
davranig1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Regresyon
analizi sonuglarina gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlarindan
algilanan egitim olanaklari, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu ve
egitimden beklenen bireysel kazanclar boyutlarinin isgéren davranisini pozitif yonli
etkiledigi tespit edilmistir. Arastirmamizdaki H1 hipotezi ile de egitim ve
gelistirme uygulamalarimin c¢ahsanlarin is tatmini algilarim pozitif yonde

etkiledigi goriilmektedir.

Musleh (2022) yapmis oldugu arastirmada Liibnan'daki sivil toplum kuruluslarinda
(STK'lar) egitim ve gelistirmenin ¢alisan performansi (yetenek ve istek, disiplin ve
davranig ve sonuglar araciligiyla) tizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir.
Arastirma, ¢alisanlar igin egitim ve gelistirmenin rolii ve bunlarin c¢alisan
performansi iizerindeki etkileri hakkinda bilgi saglamakta ve Liibnan'daki STK'larda
insan kaynaklar1 yOnetiminin son derece Onemli yonlerini ele almaktadir.
Arastirmada nicel arastirma yontemi benimsenmis ve uygun ornekleme teknigi ile
anket kullanilmasi yoluna gidilmistir. Toplanan ham veriler, anlamli bilgilere
dontstiiriilmiis, analizleri yapmak ve hipotezleri test etmek i¢in SPSS programi
kullanilmistir. Arastirma bulgulari, egitim ve gelistirmenin yetenek, istek, disiplin ve
davransla ilgili ¢alisan performansi ve sonuglar iizerinde istatistiksel olarak anlamli
bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bulgular ve Oneriler; STK'lara,
kuruluslarinda personel kapasitesini gelistirmeyi tasarlamak i¢in egitim ve
gelistirmenin 6nemini ve STK'lardaki ¢alisanlar1 ve tiyeleri kurumsal performansi
daha c¢ok tesvik etmek icin egitim faaliyetleri hakkinda gerekli bilgileri
saglamaktadir. Arastirmamizdaki bulgularla dogru orantihi olarak pozitif yonde

ortiismektedir.
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Tharenou (2001) arastirmasinda egitim motivasyonunun, egitim ve gelisime katilimla
iligkisini incelemistir. Bu calismanin amaci, egitim motivasyonunun egitim ve
gelisime katilimi nasil agikladigini degerlendirmektir. Coklu regresyon analizleri,
egitim motivasyonu ne kadar yliksek olursa, daha yiiksek siipervizor desteginde
oldugu gibi, sonraki 12 ay i¢inde daha fazla g¢alisanin egitim ve gelistirmeye
katildigimi  gostermistir. Egitim  motivasyonunun, calisma ortaminin katilim
tizerindeki etkilerine aracilik etmedigi goriilmiistiir, ancak isveren desteginin
motivasyonu yiikselttigi tespit edilmistir. Ek olarak; isveren destegi, egitim ve

gelisime katilimi1 ve egitim motivasyonunu yiikselttigi gézlemlenmistir.

Tanigman (2018) yapmis oldugu arastirmada isletmelerin egitim ve gelistirme
uygulamalarinin is tatminine etkisi incelenmistir. Arastirma bulgularina gore, egitim
ve gelistirme 6lgeginin boyutlarindaki ifadelere verilen yanitlar genel olarak analiz
edildiginde, katilimcilarin “algilanan egitim olanaklar’” ve “egitim i¢in algilanan
egitimeci destegi” boyutlarinin en yiiksek diizeydeki ortalamaya sahip oldugu
goriilmektedir. “Minnesota Is Tatmini Olgegi” araciliryla katilimcilarm islerinden
duyduklar1 igsel tatmin, digsal tatmin ve genel tatmin dereceleri Olg¢lilmiistiir.
Katilimecilarin  genel olarak is tatmini diizeylerinin yiiksek oldugu sonucuna
ulagilmistir. Arastirmada yer verilen tatmin boyutlar1 arasinda, genel tatmin ve dissal
tatmin diizeylerinin igsel tatmin diizeyine gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Arastirmamizdaki bulgularda digsal doyumun yordayicisi olarak egitim ve
gelistirme uygulamalar1 toplam puanmna iligkin regresyon analizi sonuclarina
gore ise; Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin genel doyumu
yordamasina yonelik kurulan regresyon modelinin anlamli oldugu anlasilmaktadir,
(F1,133 = 115,115, p < .01). Egitim gelistirme ve uygulama toplam puaninin (f = .681,
p < .01) genel doyumu pozitif yonde anlamli yordadigi goriilmektedir. Egitim
gelistirme ve uygulama toplam puaninin genel doyum toplam varyansinin yaklasik

%46’s1m1 (R2= 460, diizenlenmis R?= .460) acikladig belirlenmistir.

Arastirmada son olarak, egitim ve gelistirme Olgeginde yer alan boyutlar ile is
tatminini olusturan boyutlar arasindaki korelasyon katsayilarinin incelenmesi
neticesinde; ‘‘digsal tatmin’’ ile ‘‘algilanan egitim olanaklar1’’ boyutlar1 arasindaki
pozitif yonli istatistiksel olarak anlamli, giiclii iligkiler goriilmektedir. Bu analizlerin

sonucunda da arastirmadaki ‘‘H1: Kamu Sektoriinde egitim ve gelistirme
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uygulamalari ile calisanlarin is tatmini algilamalari arasinda iligki vardir.”” hipotezi,
““H2: Calisanlarin is tatmini, demografik 6zelliklere gore degisiklik gostermektedir.”’
Netice itibari ile ¢alismada One siiriilen hipotezler yapilan alan arastirmasi ile

dogrulanmuistir.

Giincel ve is gorenler i¢in gelecekteki kariyer hedefleri ve kabiliyetleriyle dogru
orantili gelistirme programlarinin tespit edilmesi, is monotonlugunu azaltarak kisinin
is tatminini saglayacak ve hem bireysel hem de orgiitsel verimlilik seviyesini
arttiracaktir. Dolayisiyla, bu arastirma, egitim faaliyetlerinin basindaki idareci ve
sorumlularin igletmenin hedef ve amaglarina dogrultusunda egitim ve gelistirme
programlarin1 planlarken, is goérenlerin gereksinimlerine yonelik, onlarin ilgisini
¢eken, giincel, motivasyonlarin1 arttirict ve eksikliklerini giderici politikalar
olusturmasina ve bu faaliyetlerden umut edilen neticelerinin hizli ve dogru bir

sekilde ulasilmasina yardimci olacaktir.

Arastirma, diinyayr etkileyen pandemi donemine denk geldigi igin bireylerin
durumunda psikolojik etkenlerin de gbéz Online alinmasi gerekmektedir. Bu
baglamda, farkli dénemlerde bu arasgtirmanin konusu yeniden ele alinabilir. Ek
olarak; kamudaki devlet memurlari, kamu isgileri ya da taseron firma galisanlari

seklinde simiflandirma yapilarak arastirma kapsami genisletilebilir.
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