UNIVERSITELERDE CALISAN iDARI
PERSONELIN PERFORMANSINI ETKILEYEN
FAKTORLER: TEKiRDAG NAMIK KEMAL
UNIVERSITESI ORNEGI

ASLI AKDENIZ OZSOY

YUKSEK LiSANS TEZi
CALISMA IKTiSADI ANABILIiM DALI

Damsman: Prof. Dr. Salih OZTURK
2019



T.C.
TEKIRDAG NAMIK KEMAL UNiVERSITESI
SOSYAL BILIMLERI ENSTITUSU

CALISMA IKTIiSADI ANABILIM DALI

YUKSEK LIiSANS TEZi

UNIVERSITELERDE CALISAN iDARI PERSONELIN
PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER: TEKIiRDAG
NAMIK KEMAL UNIiVERSITESI ORNEGI

Ash AKDENIZ OZSOY

DANISMAN: PROF. DR. SALIH OZTURK

TEKIiRDAG-2019

Her hakki sakhdir



BIiLIMSEL ETIiK BILDiRiMi

Hazirladigim Yiksek Lisans Tezinin c¢alismasinin biitiin asamalarinda
bilimsel etige ve akademik kurallara riayet ettigimi, ¢alismada dogrudan veya dolayl
olarak kullandigim her alintiya kaynak gdsterdigimi ve yararlandigim eserlerin
kaynakg¢ada gosterilenlerden olustugunu, yazimda enstitli yazim kilavuzuna uygun

davranildigini taahhiit ederim.

28/01/2019
Asli AKDENIZ OZSOY



T.C.

TEKIRDAG NAMIK KEMAL UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
CALISMA IKTISADI ANABILIM DALI
YUKSEK LISANS TEZI

Asli AKDENIZ OZSOY tarafindan hazirlanan “Universitelerde Caligan Idari Personelin
Performansim Etkileyen Faktorler: Tekirdag Namik Kemal Universitesi Omegi” konulu
YUKSEK LISANS Tezinin Sinavi, Namik Kemal Universitesi Lisansustu Egitim Ogretim
Yonetmeligi uyarinca 28/01/2019 Pazartesi giinii saat 14:00°da yapilms olup, tezin KABUL
EDILMESINE, OYBIRLIGH ile karar verilmistir.

Jiiri Baskani: Prof. Dr. Salih OZTURK Imza: M)\

Oye: Dr. Or. Uyesi Adil AKINCI /mza:M
Uye: Dr. Opr. Uyesi Biisra KARATASER 1W

Sosyal Bilimler Enstitiisit Yonctim Kurulu adina

29./04.12019




Kurum, Enstitii
ABD
Tez Basligi

Tez Yazari
Tez Danigmani
Tez Tird, Yili
Sayfa Sayisi

OZET

: Tekirdag Namik Kemal Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
: Calisma Iktisad1 Anabilim Dali

: Universitelerde Calisan Idari Personelin Performansin

Etkileyen Faktorler: Tekirdag Namik Kemal Universitesi
Ornegi

: Asli AKDENIZ OZSOY

: Prof. Dr. Salih OZTURK
: Yiiksek Lisans Tezi, 2019
- 90

Yeni kamu y6netim anlayisi ile birlikte oncelikle 6zel sektdrde uygulanan ve

daha sonra kamu sektoriine transfer olan modellerden biri de performans yonetimidir.

Kamu ¢alisanlarinin beklenti ve taleplerinin karsilanmasinda performans yonetiminin

biiyiik bir 6nemi oldugu kabul edilmektedir. Bu tezde, Tekirdag Namik Kemal

Universitesi idari personelinin performansini etkileyen faktorler {izerinde durulmus

ve performans Ol¢iitleri Ki-Kare, Anova ve Korelasyon analizlerinin yorumlanmasi

ile agiklanmustir.

Anahtar Kelimeler: tiniversite, idari personel, performans



Institution, Institute

Department
Title

Author
Adviser
Type of Thesis, Year

Total Number of Pages

ABSTRACT

. Tekirdag Namik Kemal University, Institute of Social
Sciences

: Department of Labour Economics

: Factors Affecting Performance Of Administrative
Personnel Works in Universities: Example Of Tekirdag
Namik Kemal University.

: Asli AKDENIZ OZSOY

: Prof. Dr. Salih OZTURK

: MA Thesis, 2019

190

Associated with the new public administration understanding, performance

management is one of the models which is primarily applied in private sector and

after that transferred to public sector. Performance management is considered to be

of great importance in meeting the expectations and demands of public employees. In

this thesis, the factors affecting the performance of the administrative personnel of

Namik Kemal University were emphasized and performance measures were

explained by the interpretation of the Chi-Square, Anova, and Correlation analysis.

Key Words: university, administrative personnel, performance



ICINDEKILER

Sayfa

OZET ...ttt ettt et e e ees i
A B S T R A C T e e ettt e e e e ettt e e e e e e e e e aaaes i
ICINDEKILER .......oooooioieeeeeeeeeeeeeeeeee ettt iii
TABLOLAR LISTESI........cooooiiiioeeeeeeeeeeeeeeeee e Vi
SEKILLER LISTESI.......cooiiiiiiieeeeeeeeee e viii
KISALTMALAR LISTESI .....ocoooioioeeeeeeeeeeeeeeeeeee e iX
ONSOZ.....ooooeeeeeeeeeeee ettt ettt ettt e s et et et et esaeeeas X
L] 1 23 1T 1
1. IDARI PERSONEL KAVRAMININ GENEL TEORIK CERCEVESI........... 3
1.1 PEIrSONEIIN TaIIIIL ...uieeeiiieeeii e s e e ettt e e e e e e et tee st s s s e e e seeess b s s reeesesessbnnarseeesesesnses 3
I S Y0 01 B 01 (S5 o RPN 3
RGN S T g LU =T Y0 1= | R 4
1.4 Kamu Personeli SINtflandirmmast ..oooeeeveeoiiieeiiiieieis e e eeeeeseis s e e e seseesasseessesesnnes 4
1.4.1 Devlet Memurlar1 Kanununda Siniflandirma............ccceeevveieiiieeeiiiiieeeeeeeennnns 5
1.4.2 1327 Sayil1 Kanunda Smiflandirma ............cccocveiiiiiniiiinece, 6
1.4.3 Kanun Hikmiinde Kararnameler .........oooovoeemeee e 7

1.5 Tiirkiye’de ve Kamuda Idari Personel ............cccccviiiuevevsiiiiercreresiieeeeeessesesenns 9
1.6 Universitelerde Calisan Idari Personel...........cccocovovvveveveeeieeeeeeeeeeeeeeeeeeenenenas 11
A oS Y0 10 1S B ) 1 1<, 510 1V TR 12
2. YONETIM SURECI YAKLASIMLARL............c.coovoiiiiiiiiiieeeeeeeesee e, 13
2.1 KIASTK Y MO TEOTIST wevrrrnnteeeeeeeeeteeeeseeeeeseeeeeeseseeseeeenennaassseesreennnnnaasseeeeeeennnnns 13
2.1.1 Bilimsel Yonetim Yaklasimi.........occoovvevviieiiiniieiecieseee e 14
2.1.2 Yonetim Streci YakIasiml .....ccveeiiieeiiiieiiiieiiiie s 16
2.1.3 Blirokrasi YaKIa$imiI ........ccuveiiiuieiiiieiiiie e 20

2.2 NEO-KIaSIK YONEHIM TEOTIST .. .eeeteeerreneieeeeeieeeieeeseeeeeeeeeseteeseeeeereeesesnasseeseseeesnnns 21



2.3 MOTErN Y ONEtIM TEOTIST . eeuveiveeiuieieeiesieeiesieseesteeeesreesteesee e seeeseesseesseensesneeseens 24
2.3.1 SISEM YaKIASIMI ..eeuviieieiiieiiciie e 25
2.3.2 Durumsallik YaKIagimi ......c.cooouiiiiiiiiiiiie e 26

3. PERFORMANS KAVRAMI VE PERFORMANS KAVRAMINA iLISKIN

TEMEL YAKLASIMLAR.........coooiiiiiiii e 27
3.1 Performansin TanImMI.........cooiviiiiiiieiii e 27
3.2 Performans DeZerleme. ........ccveiiiiiiiiii et 27
3.3 Performans Degerleme Amaci ve Yararlari.........ccocooveveiereneneseneseseeeeieeen, 28
3.4 Personelin Performansini Etkileyen Faktorler .........coccovvvivenineniiininicieeen, 29
3.4.1 Bireysel FaKLOTIET ....cc.eeviiiiiiiiiiieiee e 30
It I O 131 )V S S ST 30

Buh. L2 YAS .ttt 31

A L3 EGIIM ..ottt 31

3.4.1.4 Ayni Iste Kalma SHIEST ....cvcvveeviviveriiiieeiereieeeevevee e 32

3.4.2 Orgiitsel FaKIOTIET ......cvcvvevivivevericeeiecieiee et 32
BA.2. L UCTEL. ovueueeeieiceceeee ettt 32

3.4.2.2 Terfi OlanakIart ..........coceeiieeiiiiiie e 33

B4 2.3 TAKAIT .o 34

B4 2.4 TIEtISIM. ..ot 34

3.4.2.5 YONEUM TAIZI .ecvviiiiiiiiieiee ettt 34

3.4.2.6 Calisma Arkadaslari ile THSKIlEr .........coovevvveveveereceeeceeeeeeeeeeee e 35

3.4.2.7 Calisma KOoSUllari..........cccoueviuiiiiiiiiiiie e 36



4. UNIVERSITELERDE CALISAN IDARI PERSONELIN PERFORMANSINI
ETKIiLEYEN FAKTORLER (TEKiRDAG NAMIK KEMAL

UNIVERSITEST ORNEGIH.........oooeioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e, 37
4.1 Arastirmaninn ONEMi..........c.civeviviveeeeieeeeses e st es ettt es sttt s st s e e e e 37
N 1< =1V gl I 121 0 4 U2 1< 37
LR IV T TSI e 111 1 s U 39
4.3.1 Arastirmanin OrnekIEmi .........ocovevevveveieiieieceeeseseceee et neees 39
4.3.2 Arastirmanin Y ONEIM ...ocuveeiueeireesieesiiesieesieesieeseeesieesbeesieesseesneeeneesseeas 40
4.4 ANANZ VE BUIGUIAT ..o 40
4.4.1 GUVENIITIK ANALIZI ..vneee oottt e e ee e e e e e e e e eeennnn 40
A.4.2 FreKans ANANIZE .....eeoeeee oo ettt e, 41
4.4.3 TStatiStIKSEl ANAIIZIET ... oottt e e e e e eee e, 44
4.4.4 Arastirma Hipotezleri ve Bulgular..............ccocooiiiiiiee, 50
5. SONUC ... ettt e e e s be e s e e s beesare e sbeeebeeaaeeeree e 63
6. KAYNALKC A .. ..ottt et e e s b e e e be e e nneas 65
[0 Y7€) 0011 1 15T 69
EK-1 ANKET ORNEGI «....ooioioeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee oottt ettt ettt 70
EK-2 UNIVERSITE ILE ILGILi GENEL BILGILER..........cccocoooveoveiiieeein 73
EK-3BAYEK KARARI ... 77



TABLOLAR LISTESI

Sayfa

Tablo 4.3.2.1 Likert OIgegi OINegi...........cccocvuevevivirerieeiieeeeere e 40
Tablo 4.4.2.1 Tekirdag Namik Kemal Universitesi Calisanlarmim Demografik

Ozelliklerine Tliskin Frekans AnalizIeri.........c.cccooevevveeereeceeeeeeeeeeeeeeenes 43

Tablo 4.4.3.1 idari Personelin Performansini Etkileyen Fiziksel Faktorler............... 44

Tablo 4.4.3.2 idari Personelin Performansini Etkileyen Orgiitsel Faktorler.............. 44

Tablo 4.4.3.3 Idari Personelin Performansini Etkileyen Yonetsel Faktorler............. 44

Tablo 4.4.3.4 1dari Personelin Performansini Etkileyen letisimsel Faktorler........... 45

Tablo 4.4.3.5 Idari Personelin Performansini Etkileyen Faktorlere Iliskin Ortalama
ve Standart Sapma ANAZI..........cocoiiiiiiiiiieee 45

Tablo 4.4.3.6 idari Personelin Performansimi Etkileyen Fiziksel Faktorlere Iliskin
Ortalama ve Standart Sapma Analizi...........cccovviiiiiieiiie 46

Tablo 4.4.3.7 Idari Personelin Performansmi Etkileyen Orgiitsel Faktorlere Iliskin
Ortalama ve Standart Sapma Analizi...........cccovvviiiiiiiiii 47

Tablo 4.4.3.8 Idari Personelin Performansini Etkileyen Yonetsel Faktorlere Iliskin
Ortalama ve Standart Sapma ANalizi...........ccocovviiiiiiiiiiine 48

Tablo 4.4.3.9 Idari Personelin Performansimi Etkileyen Iletisimsel Faktorlere Iliskin
Ortalama ve Standart Sapma ANalizi..........ccocoveiiiiininiiieiee 48

Tablo 4.4.4.1 Idari Personelin Performansini Etkileyen Faktérlere iliskin Korelasyon
ANalizi SONUCIATT........ooiiiiiiiii e 50

Tablo 4.4.4.2 Demografik Degiskenler ile Gelir Diizeyi arasindaki Ki-Kare Analizi
SONUGIATL....eiiiiiiiiiieeee e e 51

Tablo 4.4.4.3 idari Personelin Yaslarma Gore Performansini Etkileyen Faktorlere
[liskin ANOVA SONUGIAIT...........ocoievrerreereeeeeseeeeeeesesesenesesesesesenenenans 53

Tablo 4.4.4.4 Idari Personelin Egitim Diizeylerine Gore Performansim Etkileyen
Faktorlere Iliskin ANOVA SONUGIATT..........coeveveveeeeeeeeeeeeeeean, 54

Tablo 4.4.4.5 Idari Personelin Calisma Kadrosuna Gére Performansini Etkileyen
Faktorlere Iliskin ANOVA SONUGIATT..........coevevereiereieieieeeeiee e, 56

Tablo 4.4.4.6 Idari Personelin Gelir Diizeyine Gére Performansini Etkileyen
Faktorlere Iliskin ANOVA SONUGIATT..........coveveveveeeeeieeieieieeeeee e, 57

Tablo 4.4.4.7 1dari Personelin Hizmet Siiresine Gére Performansini Etkileyen
Faktorlere Iliskin ANOVA SONUGIATT..........ccovovivivieiisieesesieee e, 59

Vi



SEKILLER LISTESI

Sayfa
Sekil 1.6.1 Universitelerin Organizasyon SEmasl.........ceeeeeeuererererererereesesseseseeens 11
Sekil 1.6.2 Universitelerde Calisan Personelin Istihdam Bazinda Kadro
DaGIlIMIArL.....ccvveviiiiiic 12
Sekil 2.1 Yonetimin Tarihsel Geligimi.......cccuvriiriiiiiiiiiiciie e 13

vii



KISALTMALAR LIiSTESI

DMK : Devlet Memurlar1 Kanunu
DPT : Devlet Planlama Teskilati
KHK : Kanun Hiikmiinde Kararname
vd. : ve digerleri

K. Ort : Kiimiilatif Ortalama

S.S . Standart Sapma

SPSS . Statistical Package for Science
% : Oran

HO - Sifir Hipotezi

H1 . Alternatif Hipotez

F : Anova (Varyans Analizi)

N : Kisi Sayist

X . Aritmetik Ortalama

a : Anlamlilik Diizeyi

md. : maddesi

viii



ONSOZ

Bu c¢alisma, Tekirdag Namik Kemal Universitesi Iktisadi Idari Bilimler
Fakiiltesi Iktisat Anabilim Dali &gretim {iyesi Prof. Dr. Salih OZTURK
danigmanliginda hazirlanarak, Tekirdag Namik Kemal Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitii Calisma Iktisad1 Anabilim Dali’na Yiiksek Lisans Tezi olarak sunulmustur.

Tez calismalarim boyunca bilgisini ve tecriibesini esirgemeyen danigsman

hocam saym Prof. Dr. Salih OZTURK ’e,

Yanimda olan ve destekleyen sevgili ¢alisma arkadaslarima ve her konuda

yardimci olan Sosyal Bilimler Enstitiisii ¢alisanlarina,
Her kosulda yanimda olan canim aileme ve ¢ok degerli dostlarima,

En 6nemlisi varligi bana armagan olan sevgili esim Erhan OZSOY’a sonsuz

tesekkiirler.

Ocak, 2019 Asli AKDENIZ OZSOY



GIRIS

Insan kaynaginin etkin bir bi¢imde kullanilmasi, ¢cagdas yonetim anlayisinin
bir geregi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu sebeple, uygun niteliklerdeki insan
giiclinlin saglanmasi, tatmin edilerek iste tutulmasi ve gelistirilmesi yOnetimin
baslica amaci haline gelmistir. Boylece; kurumlarda insan iliskileri konusu giderek
onem kazanmis olup, ¢esitli yollarla personeli etkilemek ve kurumun amaglari
dogrultusunda yonlendirmek insan iligkilerinin konusunu olusturmustur. Gerek kamu
sektorii gerek oOzel sektdrdeki calisanlar, yonetimin en degerli kaynagidir. Bu
nedenle, insan odakli bir yonetim anlayis1 benimsenerek etkili, verimli ve basarili bir
orgiitsel ortamin Oncelikle ¢alisanlart memnun etmekten gectigi fikri kabul gérmeye
baglamigtir. Kamu personel yonetimi noktasindaki gelismelere bakildiginda da,
biirokrasiden uzaklasilarak etkin ve dinamik bir yonetim anlayisinin bu alanda

gecerli kilinmaya calisildigi gortilmektedir.

Bu yonetim anlayisi, bir kamu kurumu olan iiniversitelerde de gecerlidir.
Universiteler, bilimsel arastirma ve yayin yapan, bunu toplum yararina sunan,
nitelikli insan giicli yetistiren, llkenin ekonomik, sosyal ve bilimsel sorunlarina
¢oziim lireten ve llke refahiin gelismesine katkida bulunmak gibi amaglari tistlenen,
bu amaclar1 gergeklestirebilmek iizere calismalarini akademik ve idari personeli
eliyle yiiriiten kurumlardir. Universitenin insan kaynaklari arasinda bulunan
akademik personel bilimsel faaliyetler yiiriitiirken, idari personel de akademik
personelin bu isleri yapabilmesi adina destek veren, ayn1 zamanda kamu kurumu
niteligi ile kurum i¢i ve kurumlar arasi resmi isleri yiiriiten ¢alisanlardan
olusmaktadir. Bu sebeple, iiniversitenin gorevlerini saglikli ve etkili bir sekilde
yerine getirebilmesi siirecinde idari personelin 6nemi yadsinamaz. Bazi kamu
kurumlarinda oldugu gibi tiniversiteler, iki ayr kategoriye tabi ¢alisanin bulundugu
kurumlara has sorunlar tasimasi yaninda, akademik 6zerklige ve 6zel biitgeli kamu
tiizel kisiligine sahip olduklart i¢in de idari personelin normal kamu orgiitlerinde

karsilastiklar1 sorunlara ek olabilecek sorunlar da barindirmaktadir.



Bu tezde, Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personeli esas almarak,
idari personelin performansint etkileyen faktdrlerin belirlenmesi amaglanmistir.
Universitenin kurulusundan bu yana idari personelin performansina iliskin herhangi
bir ¢alisma yapilmamis oldugundan, bu ¢alisma, konu ile ilgili ilk ¢alisma olmasi ve
bundan sonra performans ile ilgili yapilacak ¢aligmalara 1g1k tutmasi agisindan 6nem

arz etmektedir.

Idari personelin performansmi olumlu ydnde etkileyen ve motivasyonunu
arttiran en onemli faktoriin {icret artiglar1 oldugu diisliniilmektedir. Bunun yaninda
egitim seviyesindeki artis, calisma arkadaslar ile iligskiler ve {ist/ast iliskileri ile
performans arasinda da anlamli bir iliski oldugu soylenebilir. Bu tez ¢alismasinda,
Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personelinin performansmi etkileyen
faktorler ve bu faktorlerin performansa etki diizeyleri incelenmektedir. Daha farkli

kurumlarda yapilacak ¢alismalarda farkli sonuglar elde edilebilir.

Calismanin birinci boliimiinde; Tiirkiye’de ve kamuda idari personelin tanimi
yapilmis, Ozellikleri ve simniflandirmasindan bahsedilmistir. Personelin sorunlari ve
personel yonetimi hakkinda bilgilendirmeler yapilmistir. Ikinci bdliimde; yonetim
siireci yaklasimlari, yonetim kuramlart ve bu kuramlara bagli teorilerden
bahsedilmistir. Ugiincii boliimde; performansin tanimi  yapilmistir. Performans
degerleme, performans degerlemenin amaci ve yararlari, performans: etkileyen
faktorlerin neler oldugu ve tiniversitelerde ¢alisan idari personelin performansini
etkileyen faktorler {izerinde durulmustur. Dordiincii boliimde ise; anket arastirmasi
ile ilgili kisimlar bulunmaktadir. Bu boliimde ilk olarak, arastirmaya iliskin genel
bilgilere yer verilmistir. Genel bilgiler igerisinde bulunan; arastirmanin Gnemi,
orneklemi, yonteminden bahsedilmis olup, literatiir taramas1 kismina da bu boliimde
yer verilmistir. Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personeli iizerinde
uygulanan anket sonuglari iizerinde, SPSS 21 istatistik paket programi kullanilarak,
frekans, ki kare, ANOVA ve korelasyon analizleri yapilmis ve sonuglar
yorumlanmistir. Sonug¢ boliimiinde ise, genel bir degerlendirme yapilmis olup,

analizler ve bulgular yorumlanmustir.



1. PERSONEL KAVRAMININ GENEL TEORIK CERCEVESi
1.1 Personelin Tanimi

Personel en genis anlamu ile; bir 6rgiitteki biitiin insan kaynaklaridir. Personel
kavrami bir isletmede ¢alismakta olan herkesi kapsar. Bu tanimlamada 6n plana
cikarilan temel unsur insanlarla kurulan istihdam iligkisidir. Bir baska deyisle, bir isi
yapmak iizere isletmede istihdam edilen herkes personel kavrami iginde yer alir.
(Benligiray S. 2017) Personel, yonetsel bir terim olup bir kurum veya orgiite bagl

olarak ¢alisanlari, is gérenleri anlatmaktadir. (Giiler B. A.,2005)

1.2. Personel Tirleri

Genel anlamda personel, yerine getirdigi goérevler bakimindan dort kategoride
incelenebilir:

Biiro personeli (Beyaz Yakalilar): Beden giiciiyle degil daha c¢ok zihin
giicliyle ve masa basinda c¢alisan personellere verilen addir. Memurdan yonetici
pozisyonuna kadar genis bir grup bu kapsamda yer alir. El emegine dayanmayan
islerde calisan beyaz yaka daha cok idari ve arastirma gelistirme islerinde faaliyet
gosterir.

Teknik personel (Mavi Yakalilar): Beden giiciine dayali islerde, maas ve
ticret karsilig1 calisan kisilerden olusur. Mavi yakali ¢alisanlarda el emegine dayali
bir galisma séz konusudur. Uretimde, arazide, sahada, beyin giiciinden ¢ok beden

giiciine dayali olarak caliganlardir.

Yonetici personel: Bir kurum ya da orgiitte bir birimin ya da hizmetin
sorumlusu konumunda gorev yapan ve bu goreviyle ilgili olarak giinliik, tekrar eden
ve kosullar1 belli islemlerin disina tasan kararlar1 alan, gozetim ve denetimde

bulunan iist kademe calisanlardir (Bozkurt-Ergun, 1998).

Isci: Beden giicli ile ¢alisan, bu giiciinii tiretimde kullanan personeldir.
Nitelikli ve niteliksiz is¢iler olarak gruplandirilabilir. Isgiler de kendi aralarinda iki

gruba ayrilir:



a. Direkt olarak tiretimde ¢alisan isgilerdir.
b. Endirekt (dolayl) olarak tiretime katilan isciler. Endirekt is¢iler, direkt is¢ilere
yardim eden kisilerdir. Bu is¢iler bakim, temizlik gibi faaliyetleri yerine getirmekle

gorevlidirler.

1.3 Kamu Personeli

Kamu personeli kavraminin agik bir tanimi bulunmamakla birlikte kamu
gorevlisi kavrami genis ve dar anlamda degerlendirilmektedir. “Kamuya yararli bir
hizmet goren herkes” , “kamu hizmetlerinde herhangi bir sifat ve suretle ¢alismakta
olan kimse” veya “kamusal faaliyetin yiriitiilmesine herhangi bir surette katilan
herkes” kamu gorevlisi olarak kabul edilmektedir. Genis yaklagimda; kamu
kurumlarinda gorev yapan ve hukuki durumlari farkli olan herkes kamu gorevlisi
olmaktadir. Dar yaklasimda kamu gorevlisi anlami ise; Anayasanin 128’inci
maddesinin birinci fikrasindaki esaslara gore tanimlanmaktadir Anayasanin sz
konusu maddesine gore kamu gorevlileri, memurlar ve diger kamu gorevlilerinden

olugsmaktadir. (Erat:2013, Kanligoz).

Personel mevzuati agisindan; genel ve katma biitceli kuruluslar, il 6zel
idareleri, belediyeler, il 6zel idareleri ve belediyelerin kurduklar1 birlik, miiessese ve
isletmeler ile bunlara bagli kuruluslar, kanunlarla kurulan fonlar, kefalet sandiklari,
tiniversiteler, kamu iktisadi tesebbiisleri ile sermayelerinin yarisindan fazlasi bunlara
ait kuruluslar, 6zel kanunla kurulmus kuruluslar ve diger kamu tiizel kisilikleri kamu
kuruluslarini olusturmaktadir. Bu kurumlarda calisan personel de kamu personeli

olarak adlandirilmaktadir. (www.makaleler.com Erisim tarihi: 15.11.2018)

1.4 Kamu Personeli Siniflandirmasi

Kamu personel sistemi {izerinde simiflandirmanin 6nemi yadsinamaz. Bir
kamu hizmetinin en iyi sekilde yerine getirilmesinde, o hizmette ¢alisan elemanlarin
hizmetin gerektirdigi niteliklere sahip olmasi ¢ok dnemlidir. Bu agidan bakildiginda
siiflandirmanin temel amaci, hizmetin 6zellikleri ile elemanlarin nitelikleri arasinda

iliski kurmak ve uyum saglamaktir. Siiflandirma, objektif esaslara dayali ise alma,



gorevlendirme ve ¢aligma diizeni yaratir. Personele ve goreve iliskin ortak kavramlar
belirleyerek karisikliklar1 nler (Ornek, 1998). Smiflandirma; “nitelikleri, yetisme,
hizmete alinma, yiikselmeleri bakimindan kendilerine ayni islem uygulanan
gorevlilerin, belirli bir amaca yonelik bir hizmet kiimesi i¢inde toplanmasidir.”
(Ornek, 1998). Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 3/A maddesine gére siniflandirma;
“Devlet kamu hizmetleri gérevierini ve bu gorevlerde ¢alisan Deviet memurlarini
gorevlerin gerektirdigi niteliklere ve mesleklere gore smmiflara ayirmaktir”

belirtilmistir.

1.4.1 Devlet Memurlar:1 Kanununda Siniflandirma

Gergek anlamda bir siiflandirma fikri 1950 - 60 arasinda, sonug¢lanmamis
bazi girisimler bir yana birakilirsa ilk kez 1965 yilinda ¢ikarilan 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu ile ortaya atilmigtir (Tutum, C., 1976). Devlet Memurlari
Kanunu’nun 1965 yilinda kabul edilen ilk bi¢gimi kadro smiflandirmasini esas
almigtir. Ancak, kadro siniflandirmasi yasama ge¢meden, 1970 yilinda yasanin
uygulanmasini saglayan 1327 sayili Kanun ile riitbe siniflandirmasina gegilmistir.
Gilintimiizde Tiirk memurluk rejimi, riitbe siniflandirmasi esasina dayanmaktadir.
Ancak belirtmek gerekir ki, riitbe siniflandirmasindan, kadro siiflandirmasina gegis
yoniinde oOzellikle esneklik politikalart dolayiminda giiglii etki ortaya c¢ikmustir.
(Aslan, Onur E., 2014)

Devlet Memurlar1 Kanunu simiflandirmayr 3 temel ilkeden biri olarak
benimsemistir. Bu ilkeye gore, devlet kamu hizmetleri gorevleri ve bu gorevlerde
calisan devlet memurlar1 gorevlerinin gerektirdigi niteliklere, mesleklere ve devlet
icin tagidig1 degere gore siniflara ayrilacaktir. Smif ise, miisterek yetisme ve meslek
nitelikleri gerektiren devlet kamu hizmetleri ile bu hizmetler icin tespit edilen
kadrolara atanan devlet memurlarinin toplamini olusturmaktadir. Bu siniflandirma
sonunda ortaya ¢ikan sinif kavrami, aslinda, iki seyi birden ifade etmektedir. Siif
deyince, ortak yetisme ve meslek nitelikleri gosteren bir devlet hizmeti grubu
yaninda ayni zamanda bu hizmet grubunda c¢alisan memurlarin biitiniinii de

kapsamaktadir. Yasanin 6ngérdiigii siniflandirma sistemi; ortak yetisme ve meslek



niteliklerinin esas alinmasi, kurumlar arasi siniflarla kurumsal sinif ayirimi ve
yonetici sinif kavrami getirilmesi, siniflarin, sinif tiiziikleriyle tesis edilmesi ilkesi ve
siniflarin i¢inde giliclik ve sorumluluk derecelerinin bulunmasi gibi O6zellikler
tasimaktadir. Ongoriilen smiflandirma sisteminin bir diger 6zelligi; kurumlar arasi
ortak nitelikteki siniflarla, kurumsal siniflarin birbirinden ayirt edilmesi ve 6zellikle
yonetici smifa yer verilmesidir. Yénetici sinif, modern Devlet Idarelerinde,
memurlugun ve idari faaliyetlerin bel kemigini teskil eden, 6nemli kararlarin
alinmasi ve idari gorevlerin en yiiksek kademede yerine getirilmesi bakimindan
baslica sorumlulugu tasiyan smiftir. Yalniz, bu noktada, yonetici sinifin ayni
zamanda idari sorumluluk makamlarina eleman yetistirici bir sinif niteligi tasidigini

da belirtmek gerekir. (Tutum, C, 1976)

1.4.2 1327 Sayih Kanunda Siniflandirma

Smiflandirma c¢aligsmalarinin ikinci asamasi, “657 Sayuli Deviet Memurlar
Kanunu "nun 1970 yilinda 1327 Sayili Kanun ile degistirilmesi ile baglamistir. Bes
yil boyunca yiiriirlige konulamayan siiflandirma hiikiimleri, 1327 Sayili Kanunla
onemli degisikliklere ugramis ve 30.12.1972 tarihli Resmi Gazetede yayimlanmistir.
Yeni getirilen rejim; Siif-meslek ayrimi olmasi, Siniflarin kanunla saptanmasi esast,
simiflarin taban ve tavan gostergeleri ayr1 ayri saptanmasi, onem veya sorumluluk
diizeyi anlaminda derece kavraminin reddedilmesi gibi 6zellikleri de beraberinde

getirmistir (Tutum, C., 1976).

Yasada yapilan ilk degisiklik smiflandirma kavraminda olmustur. Bunun
sebebi, miisterek yetisme kavraminin uygulamada degisik goriislere yol agmasi ve
zamanla her derecede yapilan Ogrenimin ayri bir miisterek yetisme niteligi
gosterecegi goriisiinii ortaya ¢ikarmasidir. Bu degisiklikte sinif sayisini azaltacak
onlemler agirlik kazanmistir. Genis kapsamli simiflarin kurulmasi halinde ortaya
cikacak sakincalar1 onlemek igin smif yaninda meslek kavramina da yer verilmis,
smif icinde tali smiflarmn (mesleklerin) kurulmasi 6ngériilmiis ve kamu yontemine
esneklik ve hareketlilik getirecek, onu dar kaliplar icine sokmayacak bir

siiflandirma sistemi diisiniilmiistiir. Siniflandirmanin belli bir andaki duruma gore,



statik bir sekilde yapilmasinin gelisen iilkeler i¢in uygun yol olmadigi goriisiinden
hareketle genis bir siniflandirma kavrami kabul edilmis ve zaman i¢inde ortaya ¢ikan

ihtiyaglara gore smiflar1 gelistirmek fikri tasariya hakim olmustur (Tutum, C., 1976).

1.4.3 Kanun Hiikmiinde Kararnameler ile Siniflandirma

Ugiincii asama Kanun Hiikmiinde Kararnamelerle baslamaktadir. Kamu
personel siiflandirmasina iliskin son durum soyle 6zetlenebilir:

657 sayil1 Devlet Memurlar1 Kanununda belirlenen 10 hizmet sinifina 2 yeni
siif eklenmistir. Resmi Gazetede 27.07.2016 miikerrer sayisinda yayimlanan 668
sayilt “Olaganiistii Hal Kapsaminda Alinmas: Gereken Tedbirler Ile Bazi Kurum Ve
Kuruluslara Dair Diizenleme Yapilmasi1 Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname” ile
657 sayili Kanunda da degisiklik yapilarak kanundaki kamu hizmet sinifi sayisi
10’dan 12’ye yiikseltilmistir. Bu kanuna tabi kurumlarda caligtirllan memurlarin
smiflart  asagidaki sekilde belirtilmistir.  (http://www.mevzuat.gov.tr, Erisim
Tarihi:15.11.2018)

1-Genel Idare Hizmetleri Simifi: Bu kanunun kapsamina dahil kurumlarda yonetim,
icra, bliro ve benzeri hizmetleri géren ve bu kanunla tespit edilen diger siniflara

girmeyen memurlar Genel idare Hizmetleri sinifin1 teskil eder.

2-Teknik Hizmetler Sinifi: Bu Kanunun kapsamina giren kurumlarda meslekleriyle
ilgili gorevleri fiilen ifa eden ve meri hiikiimlere gore yiliksek miihendis, miihendis,
yiikksek mimar, mimar, jeolog, hidrojeolog, hidrolog, jeofizikei, fizik¢i, kimyager,
matematikei, istatik¢i, yoneylemci (Hareket arastirmacisi), matematiksel iktisatci,
ekonomici ve benzeri ile teknik 6gretmen okullarindan mezun olup da, 6gretmenlik
meslegi disinda teknik hizmetlerde calisanlar, Mimarlik ve Miihendislik Fakiiltesi
veya boliimlerinden mezun sehir plancisi, yiiksek sehir plancisi, yiiksek Bolge
Plancisi, 3437 ve 09/05/1969 tarih 1177 sayili Kanunlara gore tiitiin eksperi
yetistirilenler ile miiskirat ve ¢ay eksperleri, (Ek:24/7/2013 tarihli ve 28717 sayili
Resmi Gazete) programci, ¢Oziimleyici, fen memuru, yiiksek tekniker, tekniker
teknisyen ve emsali teknik unvanlara sahip olup, en az orta derecede mesleki tahsil

gérmiis bulunanlar, Teknik Hizmetler sinifin1 teskil eder.
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3-Saghk ve Yardimc1 Saghk Hizmetleri Sinifi: Bu smif, saglik hizmetlerinde
(hayvan saglig1 dahil) mesleki egitim gorerek yetismis olan tabip, dis tabibi, eczaci,
veteriner hekim gibi memurlar ile bu hizmet sahasinda calisan yiiksek Ogrenim
gormiis fizikoterapist, tip teknologu, ebe, hemsire, saglik memuru, sosyal hizmetler
miitehassisi, biyolog, psikolog, diyetci, saglik miihendisi, saglik fizikgisi, saglik
idarecisi ile ebe ve hemsire, hemsire yardimcisi, (Fizik tedavi, laboratuvar, eczaci,
dis anestezi, rontgen teknisyenleri ve yardimcilari, ¢evre sagligi ve toplum saglig
teknisyeni dahil) saglik savas memuru, hayvan saglik memuru ve benzeri saglik
personelini kapsar. (Ek paragraf: 10/7/2003-4924/11 md.) Bu sinifa dahil personel
tarafindan yerine getirilmesi gereken hizmetler, lizumu halinde bedeli doner
sermaye gelirlerinden 6denmek kaydiyla, bakanlik¢a tespit edilecek esas ve usullere

gore hizmet satin alinmasi yoluyla gordiiriilebilir.

4-Egitim Ogretim Hizmetleri Smmfi: Bu simf, bu kanun kapsamina giren

kurumlarda egitim ve 6gretim vazifesiyle gérevlendirilen 6gretmenleri kapsar.

5-Avukathk Hizmetleri Smmifi: Ozel kanunlarina gore avukatlik ruhsatina sahip,
baroya kayitl ve kurumlarini yargi mercilerinde temsil yetkisini haiz olan memurlari

kapsar.

6-Din Hizmetleri Smmfi: Ozel kanunlarma gore cesitli derecelerde dini egitim

gormiis olan ve dini gorev yapan memurlar1 kapsar.

7-Emniyet Hizmetleri Sinifi: Bu simif, 6zel kanunlarina gore (EK ibare: 08/05/2007
- 5757 S.K/md.3) cars1 ve mahalle bekgisi, polis, komiser muavini, komiser, bas
komiser emniyet miifettisi, polis miifettisi, emniyet amiri ve emniyet miidiirii ve

emniyet miidiirii sifatin1 kazanmis emniyet mensubu memurlari kapsar.

8-Yardimc1 Hizmetler Smifi: Kurumlarda her tiirlii yazi ve dosya dagitmak ve
toplamak, miiracaat sahiplerini karsilamak ve yol gostermek; hizmet yerlerini
temizleme, aydinlatma ve 1sitma islerinde calismak veya basit iklim rasatlarini
yapmak; ilaglama yapmak veya yaptirmak veya tedavi kurumlarinda hastalarin ve

hastanelerin temizligi ve basit bakimi ile ilgili hizmetleri yapmak veya kurumlarda



koruma ve muhafaza hizmetleri gibi ana hizmetlere yardimci mahiyetteki gorevlerde
her kurumun 6zel biinyesine gore ve yine bu mahiyette olmak tizere ihdasina lizum
gordiigi yardimer hizmetleri ifa ile gorevli bulunanlardan 4 {incii maddenin (D)
bendinde tanimlananlarin disinda kalanlar1 kapsar. (Ek: 28/03/1988 - KHK - 318/1
md.) Bu sinifa dahil personel tarafindan yerine getirilmesi gereken hizmetlerden,
hizmet yerlerinin ve tedavi kurumlarinin temizlenmesi, tesisatin bakim ve isletilmesi

ve benzeri nitelikteki hizmetlerin ii¢lincii sahislara ihale yoluyla goérdiiriilmesi

mimkiindir. (Ek fikra:18/5/1994 — KHK-527/1 md.; Miilga: 28/2/1995 - 4081/3 md.)

9-Miilki idare Amirligi Hizmetleri Simifi: Bu sinif, valiler ve kaymakamlar ile bu
sifatlar1 kazanmis olup Icisleri Bakanligi merkez ve iller kurulusunda calisanlar1 ve

maiyet memurlarini kapsar.

10-Milli istihbarat Hizmetleri Smmfi: Bu smif, Milli Istihbarat Teskilat:
kadrolarinda veya bu teskilat emrinde ¢alistirilanlardan 6zel kanunlarinda gosterilen

veya Basbakanlikga tespit edilen gorevleri ifa edenleri kapsar.

11-Jandarma Hizmetleri Sinifi: Bu sinif Jandarma Genel Komutanlig1 kadrolarinda
bulunan subay, astsubay ve uzman jandarmalar1 kapsar. (Ek : 25/7/2016 — KHK-
668/22 md.)

12-Sahil Giivenlik Hizmetleri Simifi: Bu smif Sahil Giivenlik Komutanligi
kadrolarinda bulunan subay ve astsubaylar1 kapsar. (Ek : 25/7/2016 — KHK-668/25
md.)

1.5 Tiirkiye’de ve Kamuda Idari Personel

Tiirkiye’de idari personel rejimi, 1926 tarihli 788 sayili Memurun Kanunu ile
hayata gegcirilmistir. Bu kanunu 1939 tarihli 3656 sayili “Deviet Memurlar
Ayliklarinin Tevhit ve Teadiiliine Dair Kanun” izlemistir. Bugiin yiiriirliikte olan son
diizenleme ise, “657 Sayili Devlet Memurlar: Kanuny” dur. 657 sayili kanunun pek
cok hiikmii degistirilse de, 1965’ten itibaren yiiriirliikktedir. 1961 Anayasasimin 117.
maddesi, memurlarin nitelikleri, atanmalari, 6dev ve yetkileri, haklart ve

yiikiimliiliikleri, aylik ve 6denekleriyle diger 6zlik islerinin kanunla diizenlenmesini
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hilkkme baglamistir. Anayasanin bu hitkkmi ile Devlet Personel Kanunu
hazirlanmistir. Devlet Personel Kanunu, 14.7.1965 tarihinde kabul edilerek 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu adiyla 23.7.1965 tarihinde Resmi Gazetede
yayimlanmistir. 657 sayili DMK’ya gore kamu kesiminde dort tiir istihdam
bulunmaktadir. Bunlar (mad. 4): Memur, sozlesmeli personel, gegici personel ve

iscidir.

Memur; devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerinde gorev yapan, genel idare
esaslara gore yiiriitiilmesi gereken hizmetlerde calisan, asli ve siirekli gorevleri
istlenmis olan kamu personelidir. Bu asli ve stirekli gorevler; genel politika tespiti,
arastirma, planlama, programlama, yonetim ve denetim isleri olarak 657 sayili
DMKda belirtilmistir. Memur; bir kamu goérevine kadro ile yasam boyu baglanmis,
belli bir hiyerarsik diizen i¢inde tanimlanmis bir konuma sahip, devlet biitcesinden
diizenli gelir elde eden ve gorevlerini yerine getiritken kamu yetkisini kullanma
hakkina sahip kisidir (Giiler, 2005). Memurlar statii rejimine bagl olarak ¢alisir. Bu
statii rejimi ise kariyer, liyakat ve yasam boyu giivence ilkesi iizerinde yiikselmedir.
Memurluk, aslinda kamu personeli sisteminin temelidir. Ayrica memurun yaptig1 isin

“siirekli bir hizmet” olmasi sebebiyle, goérevinde kalict olmasi gerekmektedir.

Sozlesmeli personel; Anayasada meslek bilgisine ve uzmanhigma ihtiyag
duyulan ve zorunlu durumlar bas gosterdiginde istthdam edilen ve ¢alisan niteligi
acisindan ig¢i sayllmayan kimselerdir. Maliye ve Giimriik Bakanligi ile Devlet
Personel Baskanligi’nin da goriisleri alinarak ve sozlesme yapilarak gegici olarak

calistirilmasina karar verilen kamu hizmetlisine denir. 4-B olarak adlandirilir.

Gegici personel; bir yildan az ya da mevsimlik hizmet gerektiginde Devlet
Personel Bagkanligi ve Maliye Bakanliginin goriislerine dayanilarak Bakanlar
Kurulu’nca karar verilen gorevlerde ve belirtilen {icret siirlari iginde sdzlesme ile

calistirilan fakat is¢i sayilmayan kisileridir. 4-C olarak adlandirilir.

Isci; Is kanunu tarafindan, hizmet akdine dayanarak herhangi bir iste iicret

karsiliginda ¢alisan kisidir.
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1.6 Universitelerde Calisan idari Personel

Universiteler, en genis anlamiyla yiiksek egitim veren ve arastirmalarin
yapildigr cesitli konularda kalifiye elemanlar ve akademisyenler yetistiren
kurumlardir. Latince’deki, “universitas” kelimesinden tiiretilmis olup bu kelime en
basit ¢evirisiyle “hocalarin ve 6grencilerin iletisim kurduklari” yer olarak tanimlanir.
(Chisholm, 2006). 2547 sayili Yiiksekogrenim Kanunun 3. maddesine gore
Universitelerin tanimi; “Bilimsel ozerklige ve kamu tiizel kisiligine sahip yiiksek
diizeyde egitim, ogretim, bilimsel arastirma, yayin ve danismanlik yapan; fakiilte,
enstitii, yiiksekokul ve benzeri kurulus ve birimlerden olusan bir yiiksekogretim

kurumudur.” seklinde yapilmistir. (2547 S.K. md. 3).

Universiteler, akademik personel, idari personel ve égrenci paydaslaridan
olusmaktadir. Universite istihdami; Devlet Memurlart Kanunu’na (657 Sayili Kanun)
bagl ¢alisan kamu personeli disinda, gegici ve sozlesmeli personel sifatiyla ¢aligan
personellerden olugmakta ve egitim Ogretimin disinda kalan tim gorevleri idari
personel yapmaktadir. Hiyerarsi diizenine bakildiginda tiniversitelerin organizasyon

semasi Sekil 1.6.1°de goriilmektedir.

(il ERSITE OWIVERSITE
SENATOSU YOMETIM KURLLL

REKTOR
WARDIMCILARI

GEMEL SEKRETER
Diire Byk. Genel Sekreter Yrd.

Sube Midirkeri

Akademilk Birim ler

Yilksekokullar, Meskek

Yiksekokillar e

Enstitii Middirberi
iiks. Okl wa Mgl

. Oikeusl M O Drlarl

Dekan Yird.
Memurlar

Balim Bagkanlar
Diger Persanel

Baliim Bk,
Wardumeilar|

Anabilirn Dali
Bagkanlan

Anahilirm Dah Bgk.
Yardirmcilan

Sekil 1.6.1 Universitelerin Organizasyon Semast
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Devlet Personel Baskanligi 2018 verilerine gore iiniversitelerde calisan personelin
istthdam bazinda dolu kadro dagilimlar asagidaki Sekil 1.6.2’de belirtilmistir.
(http://www.dpb.gov.tr, Erisim Tarihi: 15.11.18)

Mart 2018

Universitelerde Calisan Personelin istihdam Bazinda Dolu Kadro Dagilimlari
istihdam Sekli Galisan Sayisi
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Sekil 1.6.2 Universitelerde Calisan Personelin Istihdam Bazinda Kadro Dagilimlart
1.7 Personel Yonetimi

Personel Yonetimi, ¢cagimizin en 6nemli ilgi alanlarindan biridir. Personel
yonetimi, orgiitiin insan kaynagina yonelmis bir faaliyettir ve bu sebeple yonetim
siireci iginde ©6zel bir yeri ve onemi vardir. Ozellikle kamu hizmetlerinin
yiiriitiilmesini saglayacak personel sisteminin varligi, hizmetler i¢in gerekli say1 ve
nitelikte personelin saglanmasi, istthdam kosullariin belirlenmesi, ticretlerin tespiti,
kamu hizmetine uygun bilgi-beceri, deger ve inanca ulasmak tizere personelin
yetistirilmesi, kamu personelinin emeklilik-sosyal giivenlik sistemi, sistemin
yonetiminin Orgiitlenmesi gibi konular da g6z Oniine alindiginda kamu personel
yonetiminin 6nemi giderek artmaktadir (Giiler, 2005). Kamu personel yonetimi bu
baglamda yapisal ve islevsel unsurlar1 igeren bir biitiin olarak degerlendirilebilir.
Ayrica liyakat (yeterlik), kariyer, tarafsizlik, siniflandirma, esitlik, giivence, adil ve
yeterli ticret, hizmet i¢i egitim ve uzman kisilere bagvurma gibi ilkeler etkili bir
personel yonetiminin temel unsurlar1 olarak degerlendirilmektedir (Tutum, 1979;

Akgtiner, 2001)


http://www.dpb.gov.tr/

2. YONETIM SURECi YAKLASIMLARI

Insanlar toplu olarak yasamaya basladiklarindan beri daha etkin ve daha
verimli Orglitler olusturabilmenin yollar1 aranmig ve bu konu ile ilgili olarak g¢esitli

yonetim kuramlar1 gelistirmislerdir.

Neo Klasik Yonetim Teorisi

Davramissal CMEEEl
Yaklasim Lol
Yaklasim

Klasik Yonetim Teorisi

L Sanayi o
Eski lardan . Bilimsel
s?ngayi Devriminden YBnetim Yonetim Sirec Biirokrasi
oy Bilimsel Yaklagim Yaklasim
Devrimine . Yaklagimu
Yonetime

Durumsallik
Yaklasgim

Sistern Yaklagimi

Modern Yanetim Teorisi

Sekil 2.1 Yonetimin Tarihsel Geligimi
2.1 Klasik Yonetim Teorisi

Klasik yonetim akimi 1900°1i yillarda baglayip 1930°1u yillara kadar devam
etmistir. Bu kuram kapsaminda ele alinabilecek ¢ok sayida diisiince akimi ve
arastirma olmasina karsin, en sik karsilasilan ve yonetimdeki evrensel ilkeler olarak
kabul edilen yaklasimlar {i¢ gurupta incelenebilir. Bunlar; Taylor’un onciiliigiini
yaptig1 “Bilimsel Yonetim Yaklasimi”, Fayol’'un “Yonetim Siireci Yaklasimi” ve

Weber’in “Biirokrasi Yaklasimi” dir.(Schermerhorn, 1996).

Taylor’un bilimsel yonetim yaklagiminda, iscilerin verimliliginin ve

etkinliginin nasil arttirilabilecegi iizerinde durulmaktadir. Fayol’un ydnetim siireci
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yaklagiminda, isletmedeki faaliyetlerin siniflandirilmasi (isletmenin fonksiyonlari) ve
yonetsel faaliyetlerin siniflandirilmasi (yonetim fonksiyonlar1) yapilarak yonetim
ilkeleri siralanmaktadir. Max Weber’in biirokrasi yaklasiminda ise; otorite tiirleri,
orgit tiirleri ve blirokratik orgiit yapisinin Ozellikleri incelenmektedir. Her {i¢
yaklasim da temelinde “kurumsal performansin nasil daha fazla yiikseltilebilecegi

sorusuna cevap arayist” bulunmaktadir. (Saruhan, Sadi C., 2013)

Bu dogrultuda her ii¢ yaklasimin da ortak 6zellikleri asagidaki sekilde siralanabilir:

e Kuramsal performans ve kar arasindaki dogrusal iliskiye odaklanmislardir.

e Kurallar ve davranis standartlart (normlar) dogrultusunda calisanlar1 zorlayarak
tiretimin arttirilabilecegine inanmaktadirlar.

e Otoriter ve merkeziyetgi bir orgiit yapisinin gerekli oldugunu diisiinmektedirler.

e lletisimin yukaridan asagiya tek yonlii olmasi gerektigini savunmaktadirlar.

e Bigimsel orgiit yapisi lizerinde durmakta, bi¢imsel olmayan oOrgiit yapisini
onemsememektedirler.

e s giivencesinin calisanlar icin sorumluluk almaktan ve insiyatif kullanmaktan
daha 6nemli oldugunu vurgulamaktadirlar.

e (alisanlarin genelde akilci (rasyonel) davrandiklarini ve iicretle calismaya motive
edilebileceklerini 6ngormektedirler.

e Calisanlarin kisisel sorunlarinin isyerindeki verimlilikleri ve etkililikleri iizerinde
onemli olmadigina inanmaktadirlar.

e Orgiit ve gevresi arasinda dnemli bir etkilesimin olmadigimi diisiinmektedirler.

2.1.1 Bilimsel Yonetim Yaklasin

Bilimsel yonetimin kurucusu ya da baslaticis1 Frederick Winslow Taylor’dur
(1856-1917). Taylor, bu yonetimin en 6nemli amacinin, igverenlerin en {ist diizeyde
refaha ulagmalarin1 saglamak oldugunu, bunun da her is¢inin en {ist diizeyde refaha
ulagsmasiyla gerceklesebilecegini vurgulamaktadir. Taylor beseri faktoriin, “uygun
se¢im, ‘‘egitim” ve “parasal odiillerle” desteklendigi takdirde verimliligin

artirabilecegini iddia etmektedir. Bu noktada, tesvikli ticret (daha fazla ise daha fazla
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ticret) politikasinin, ¢alisan1 ayirmada ve isteklendirmede bir arag¢ olarak kullanilmasi

s6z konusudur. (Bing6l, 2006)

Taylor’a gore, isletme yonetimi ile isgilerin karsilikli yiikiimliligi ve
ortaklasa amaci olan refahin arttirillmasi ig¢in birbirlerini  desteklemeleri
gerekmektedir. Bu amaca uygun davranmayan sosyal taraflar arasinda sorun
yasanabildigini ve bu sorunun ii¢ nedenden kaynaklandigim diisiinmektedir. flki,
is¢ilerin ¢iktida gerceklesecek bir artisin kaginilmaz olarak issizlige neden olacagi
konusundaki yanhs diisiinceleridir. Ikincisi, her is¢inin kendi ¢ikarmi korumasi
amaciyla ¢iktisin1 sinirlandirmasina (sistemli kaytarma) yardimci olan hatali yonetim
sistemleridir. Ugiinciisii ise, bilimsel temellere dayanmayan ve yapilan ¢abalar1 bosa
cikarict nitelikteki anlamsiz kurallardir. Taylor, bilimsel yonetimin amacinin bu
engelleri asmak oldugunu vurgulamaktadir. Bunun da isin basariyla yapilmasini
saglayacak yontemlerin belirlenmesine katkida bulunacak sistematik incelemelerle
gerceklestirilebilecegini belirtmektedir. Taylor bunun basarilabilmesi icin 4 ilke

siralamaktadir:

1. Gergek bir bilimsel ¢alismanin yapilmasi: Taylor, siradan bir isgiiniinde isciler
tarafindan gerceklestirilen faaliyetlerin tam anlamiyla bilinmediginden, isverenlerin
de iscilerin siirekli yetersiz kaldiklarindan yakindigina dikkat ¢ekmektedir. Bunun
caresi, mevcut calisma kosullarinda siradan bir is¢i tarafindan gergeklestirilecek
giinliik faaliyetlerin isletme yonetimi tarafindan ayrintili olarak belirlenmesi ve diger
fabrikalarda calisan is¢ilere 6denen {icretten daha fazla ticret ddenmesidir. Ancak bu
is¢1 kendisinden beklenen performans diizeyine ulagsmaz ise aldigi iicrette bir azalma
s6z konusu olmalidir.

2. Iscilerin bilimsel vontemlerle secilmesi ve siirekli olarak egitilmesi: Yiiksek

ticretle ¢alistirilacak bir is¢inin kendisinden beklenilen ¢iktiyr saglayacak fiziksel ve
diisiinsel yeteneklere sahip olup olmadigini belirleyecek bilimsel bir se¢im
dogrultusunda ise alinmasi gerekir. Daha sonra bu is¢i birinci sinif bir ig¢i olabilmesi
adina egitilmelidir. Taylor, her is¢inin birinci sinif bir is¢i olabilecegine inanmakta
ve bunun isletme yonetiminin sorumluluk alanina girdigini diistinmektedir.

3. Uzerinde bilimsel calisma vapilan is ile bilimsel olarak secilip egitilen iscilerin bir

araya getirilmesi ve bu isgilere yiiksek ticret 6denmesi: Bu, “diisiinsel devrim” olarak
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adlandirilabilecek bir olguyu gergeklestirebilecektir, ancak Taylor isletme
yonetiminin nitelikli is¢ilere yliksek ticret ddenmesi konusunda yeterince hassas
davranilmadigini ileri siirmektedir. Bu nedenle is¢ilerin yaptig1 isi daha iyi yapmay1
O0grenme konusunda istekli olmadiklarmi ve bu konuda isletme yOnetimiyle
isbirligine gitmekten kagindiklarini belirtmektedir.

4. Isci ve isverenlerin siirekli dostlupuna dayanan bir isbirliginin kurulmasi: Uretim

yonetiminin belirlenmesi, siireglerin diizenlenmesi, isin kapsaminin olusturulmasi,
performansin saptanmasi, icretin hesaplanmasiyla ilgili davranis standartlariin
belirlenmesi ve bu standartlara uymalar1 igin isgilerin siirekli denetlenmesi gibi
konularla isletme yonetimi ilgilenmektedir. Bu da taraflar arasinda (is¢i ve isveren)

hemen hemen esit denebilecek bir isboliimii oldugu s6z konusudur.

(Saruhan, Sadi C., 2013)

Bilimsel Yonetim Yaklasimina katkida bulunanlar:

Henry L. Gantt, Frank ve Lillian Gilbert bulunmaktadir. izleyicileri onun
diisiincelerinden yola ¢ikarak “is analizi, is etiidii, is dizaym” ve “primli iicret
sistemleri” olarak bilinen uygulamalar1 getirmisler ve giliniimiizde “endiistri
mithendisligi” olarak adlandirilan bir mithendislik dalina 6nemli katki saglamiglardir.
Ayrica Alfred P. Sloan, Peter F. Ducker, Geoffrey Vickers gibi yazarlar da bu
yaklagimla ilgili goriislerini belirtmiglerdir. (Pugh, Hickson, Hinings)

2.1.2 Yonetim Siireci Yaklasinm

1920’lerde Fransiz maden miihendisi olan Henri Fayol’un benimsedigi
yonetim ilkesidir (1841-1925). Fayol “ister biiyiik ister kiiciik olsun, ézel ya da kamu
tarafindan gerceklestirilen endiistriyel, ticari, siyasi, dini ya da benzeri tiim
orgiitlerde yonetimin énemli bir rol oynadigini” savunmustur. Fayol, isletmedeki
faaliyetlerin 6 guruba ayrilarak siniflandirilabilecegini one stirmiistiir. (Saruhan, Sadi

C., 2013)

1-Teknik Faaliyetler: Ham maddeyi isleyip mal iretmek, imalat.
2- Ticari Faaliyetler: Satin alma, satma ve degis tokus.

3- Mali Faaliyetler: Sermayenin verimli ve etkin olarak kullanilip kullanilmadigi.
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4- Giivenlik Faaliyetleri: Sermayedarlarin ¢ikarlarinin ve isletmenin mal varliginin
korunmasi.

5- Muhasebe Faaliyetleri: Hisse senetleri ve tahviller, gelirler ve giderler, bilanco ve
teknik analizler.

6-YOnetimsel Faaliyetler: Planlama, orgilitleme, yoneltme, koordinasyon ve denetim.

Fayol’a gore; isletmeler basit ya da karmasik, biiyiik ya da kiiclik olsunlar,
yukaridaki alt1 faaliyet gurubu farkli kapsamlarda gergeklestirilseler bile, isletmelerin
temelinde bulunmaktadir. Yogun is giicii gerektiren ya da, isgliciiniin dogrudan
tiretime katilma oraninin yliksek oldugu isletmelerde, yoOnetimsel faaliyetlerin

ozellikle 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.

Fayol yonetim faaliyetlerinin evrensel oldugunu vurgulayarak “yénetim

nedir?” sorusunu bes ayr1 fonksiyona ayirarak tanimlamistir:

1. Tahmin etmek ve planlamak: Gelecegi dngorerek eylem plani hazirlamak,

2. Orgiitlemek: Isletmede esya (bina, makine, hammadde, malzeme vb.) ve insan
yapisini olusturmak,

3. Yoneltmek: Calisanlar1 faaliyete ge¢irmek ve bunu siirdiirmek,

4. Koordine etmek: Tiim faaliyet ve cabalar1 birbirine baglamak, biitiinlestirmek ve
uyumlu hale getirmek,

5. Denetlemek: Her seyin belirlenmis davranis normlarima ve verilmis emirlere

uygun olarak yapilip yapilmadigini saptamak.

Fayol’a gore yonetmek, gelecegi planlamak anlamina gelmektedir. Yonetim
ise, gelecegi 6ngérmek ve gerekli onlemleri almak anlamina gelmektedir. Fayol’un
yonetim 6gretisi 14 ilkeye dayanmaktadir ve bu ilkeler isletmede “iyi bir yonetimin”
gerceklesmesi igin gereklidir. Bu ilkeler dogrultusunda Fayol tarafindan ilk kez
yonetsel faaliyetlerin kuramsal bir analizi yapilmistir. (Saruhan, Sadi C., 2013)

1. Is Béliimii: Bireye ustalik kazandirarak daha iiretken calismasina olanak
saglamaktadir.
2. Yetki ve Sorumluluk: Emir verme yetkisine sahip olanlar, verdikleri emirlerin

sorumlulugunu da tagimalidir.
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10.

11.

12.

Disiplin: emirlerin benimsetilebilmesi i¢in isletme yonetiminin liderlik roliinii
istlenmesi, sonra da ¢alisanlarin isletme yonetiminin liderligini kabullenmeleri
gerekmektedir.

Yoneltme (emir-komuta) Birligi: Taylor'un islevsel yoOnetim kavramina
karsilik Fayol, emir-komuta zincirinde kargasa ¢ikmamasi i¢in her astin yalnizca
bir iiste bagli olmasi gerektigini ileri siirmistiir. Fayol ‘un bu gorisi
yoneticiler arasinda daha ¢ok taraftar toplamistir.

Yonetim Birligi: Benzer faaliyetleri gergeklestiren kisiler tek bir eylem plani
dogrultusunda ortak amaclara sahip olmalidirlar. Fayol, yonetim birligi ile
yoneltme birliginin birbirine karistiritlmamasini 6zellikle vurgulamaktadir.
Isletmenin Cikarlarmin (genel cikarlarin) Kisisel Cikarlara I"Jstiinliigii:
Isletme y&netimi isletmenin ¢ikarlarii her seyden iistiin tutmalidir.
Odiillendirme ve Ucret: Fayolun baz1 degisik {icret sistemlerini
degerlendirerek miikemmel bir iicret sistemi diye bir seyin var olmadigini
belirtmesine karsilik, iicretin c¢alisanlarin motivasyonunda onemli bir arag
oldugunu benimsedigi goriilmektedir.

Merkezilesmek ya da merkezilesmekten uzaklasmak: Fayol, isletmenin
merkezilesme ya da merkezilesmeden uzaklasma derecesinin ¢aligma kosullarina
ve personelin niteligine bagli oldugunu 6ne siirmektedir.

Hiyerarsi Zinciri: Yoneltme birliginin saglanmasinda, hiyerarsi zincirinin
caligmasinin ve yatay iletisimin dnemli oldugunu belirtmektedir. Ancak Fayol,
Ustlerin  yatay iletisimin yararina inanmadan yatay iletisimi Orgiitte
gergeklestirebilmenin zorlugundan s6z etmektedir.

Diizen: Hem maddi hem de sosyal diizenin saglanmasi gerekmektedir. Maddi
diizenin saglanmasi, zaman kaybim1 ve malzemenin gereksiz yere
kullanilmasmi (israf) azaltacaktir. Sosyal dilizenin saglanmasi ise, dogru
elemanlarin se¢imine ve uygun islerde c¢alistirilmasina (6rgiitlenmenin saglikli
olarak gerceklestirilmesine) baglidir.

Esitlik: Isletmenin calisanlar1 arasinda esitligi saglayabilmek icin "sevgi ve
adalet kavramlarinin birlestirilmesi" gerekmektedir.

Istikrarl Gérevde Kalma Siiresi: Bu ilkenin, basarili ydneticilerin egitimi

icin gerekli olan zaman ve giderler agisindan 6nemli oldugunu belirten Fayol,
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yonetici personelin isten ayrilma egiliminin disiik oldugu isletmelerde
kurumsal performansin daha yiiksek olduguna inanmaktadir.

13. Inisiyatif: Personele iistiinlik kullanma olanagmin tanmmasinin orgiit igin
bir giic kaynagi olabilecegini belirten Fayol, c¢alisanlara inisiyatif
kullandirilmasinin olumsuz yoniine de deginmis ve inisiyatif kullanan "kendini
begenmis" yoneticilerin feda edilerek isten c¢ikarilmalarinin s6z konusu
olabilecegini s6ylemistir.

14. Ekip Ruhu (esprit de corps): Isletme yonetimi calisanlarin moralini
giiclendirmeli ve birbirlerine kenetlenmelerini saglamalidir. Fayol'a gore,
aralarinda kiskanglik dogurmadan ve uyumlu iliskileri bozmadan galisanlarin
cabalarmi koordine etmek, c¢alismaya yiireklendirmek, yeteneklerinden
yararlanmak, niteliklerini odiillendirmek gergekten de hiiner isteyen bir istir.

(Saruhan, Sadi C., 2013)

Yonetim Siireci Yaklagimina katkida bulunanlar;

Chester Barnard’a gore, insanoglunun giicii kendi biyolojik yapisinin dogasi
geregi sinirlandirilmistir. Bireyin bu smirlamayr asabilmesinin yolu, bir guruba
katilarak kisisel olmayan bir amaci benimsemesine ve bu amacin gercgeklestirilmesini
saglayacak faaliyetler dogrultusunda diger gurup lyeleriyle isbirligi yapmasina bagh
oldugunu savunmustur. Diger katkida bulunanlar ise; orgiit liyelerinin rizasini ede
edebilmesi lizerine ¢alismalar yapan Amitai Etzioni ve denetim ve hiyerarsi zinciri
arasindaki iligki iizerinde calismalar yaparak Fayol’un goriislerine katki saglayan

Arnold Tannenbaum’dur.
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2.1.3 Biirokrasi Yaklasim

1900’lerin baglarinda sosyolog Max Weber tarafindan gelistirilmis bir
yaklasimdir (1864-1920). Weber'in bu yaklasimi, Orgiitleri otorite iligkileri
bakimindan tanimlamaktadir. Otorite iliskilerinin incelenmesi, bireylerin emirlere
uymalarinin ve kendilerinde istenilenleri yapmalarinin nedenleriyle ilgili kaygilardan
kaynaklanmaktadir. Bu sorunla basa c¢ikabilmek icin Weber, karsi koymalaria
aldirmaksizin bireyleri itaat etmeye zorlama yetenegi olarak tanimladig1 "gii¢ “ve
emir alan bireylerin goniillii olarak uyduklar1 "otorite" kavramlari arasinda bir ayirim
yapmistir. Bir otorite sisteminde; yonetilenler, yoOnetenlerin yasalara dayanarak
yayinladiklari emirlerle karsilagirlar. Weber, otoritenin yasallastirdigi orgiit tiirleri
arasinda da ayirim yapmistir. Bu oOrgiit tiirleri Weber tarafindan "karizmatik",

"geleneksel" ve "akilci-yasal™ olarak adlandirilmistir. (Saruhan, Sadi C., 2013)

Karizmatik orgiit, ister dini ister politik bir orgiit olsun, kiigiik 6lgekli bir
devrim hareketidir. Pek ¢ok orgiit, Henry Ford gibi karizmatik liderlere sahip
olmuslardir. Bu tiir orgiitlerde, liderin ve emirlerin niteligiyle yakindan iligkili olan
otorite, temelde telkinlere dayanmakta ve bu tiir orgiitler boliinerek ¢ogalma

ozelligine sahiptir.

Geleneksel orgiitlerde, otorite ve emirlerin temeli aliskanlik, gelenek ve
goreneklerdir. Boyle bir sistemde, gelenek ve gorenekler hakem rolii oynar ve lider
kendisine miras Kkalan statii yardimiyla otoritesini kullanir. Weber, geleneksek
orgiitsel yapry1 iki feodal drgiit modeliyle agiklamaktadir. Ilkinde, orgiit iiyeleri ile
liderler (yOneticiler) arasinda pedersahi (baba ne derse o olur) bir iliski sz
konusudur. Diger modelde ise, feodal orgiit liyelerinin kendi gelir kaynaklar

bulunmaktadir ve liderlerine gelenekler sebebiyle baglidirlar.

Akilci-yasal otorite kavrami dogrultusunda Weber orgiit yapisiyla ilgili
ticiincli bir modeli, biirokratik orgiit olarak adlandirdig1 akilci-yasal orgiit modelini
gelistirmistir. Weber, akilet yasal biirokratik Orgiitlerin toplumda egemen

olacaklarina inanmakta ve teknik agidan en etkin ve verimli orgiitlenme bicimi
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oldugunu savunmaktadir. Akilct olarak adlandirilmasinin nedeni, ulasilacak
hedeflerin ve hedeflere ulastiracak araglarin  Onceden belirlenmesinden
kaynaklanmaktadir. Yasal olarak adlandirilmasinin nedeni ise, orglit {iyelerinin
otoritelerinin  yasalar, yoOnetmelikler, yonergeler, kurallar dogrultusunda

belirlenmesidir. (Saruhan, Sadi C., 2013)

Biirokrasi Yaklagimina katkida bulunanlar:

Alwin W. Gouldner, otoritenin yasalliginin nasil kabul ettirilebilecegi
lizerinde yaptig1 calismalarla Weber’in biirokrasi yaklasimina katki saglamistir. Tom
Burns, orgiitleri “mekanik” ve “organik™ orgiitler olarak siniflandirmis ve bu orgiit
modellerini tanimlayarak biirokrasi yaklasimina katkida bulunmustur. Aston Gurubu
Dereck Pugh tarafindan yonetilen bir gurup akademisyen, yaptiklar1 arastirmalarda
orgiitleri; is akis1 biirokrasileri, personel biirokrasileri, komple biirokrasiler ve
biirokratik olmayanlar seklinde siniflandirarak “tekdiize, kasvetli ve sikici1” olarak
tanimladiklar1  biirokrasi yaklasimini ¢esitlendirerek katki saglamislardir. C.
Northcote Parkinson ise, yoneticilerin ve ¢alisanlarin sayisinin isin kendisinden
bagimsiz olarak genisleyebilecegini soyleyerek, orgiitte gerceklestirilen is miktariyla
151 gerceklestirecek personel arasindaki iliskinin ¢ok az ya da hi¢ olmadigin ileri
stirmiistiir. Bu goriisiinii “Parkinson Yasalar1” olarak adlandirarak bilimsel olarak

aciklik getirmistir.

2.2. Neo-Klasik Yonetim Teorisi

Klasik yonetim yaklasimini izleyen neo-klasik ya da bir baska ifade ile
davranigsal yonetim kurami; Orgiitte insana, insan davranmiglarina, bu davranislari
etkileyen faktorlere, insanlar arasindaki sosyal iligkilere ve bunlarin gelistirilmesine
Onem veren anlayistir. Bu anlayis esasinda, isletmenin her seyden Once bir sosyal
yap1 ya da sistem oldugu vurgulanmaktadir (Dogan, 1998). Bu donem klasik doneme
tepki olarak dogmustur. Verimliligin ya da baska deyisle, kurumsal performansin
daha da arttirrlmasinin klasik yonetim kuraminin eksik biraktigi yon olan “insan
unsuruna” 6nem vererek gergeklestirilebilecegini kanitlamistir. Ancak bu neo-klasik
yonetim kurami, klasik yonetim kuraminin goriis ve ilkelerini reddeder demek

degildir. Temelde klasik yonetim kuraminin goriis ve ilkelerine dayanir, ancak
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bunlara yenileri eklenmis &zellikle “insan unsuru” one c¢ikartilarak insanmn Orgiit
icinde nasil davrandigi, davranisinin nedenleri ve Orgiit yapisiyla davranislari
arasindaki iligkileri irdelenmistir. Elton Mayo ve ekibi tarafindan gergeklestirilen bir
dizi arastirmada, ¢alisma kosullarinda gergeklestirilecek iyilestirmelerin (dinlenme
molalarin arttirilmasi, ¢alisma saatlerinin azaltilmasi, primli iicret sistemiyle daha
yiiksek ticret 6denmesi, aydinlatma ve havalandirma gibi fiziki ¢calisma ortaminda
diizenlemeler yapilmasi) tiretim miktarini arttiracagi diistinilmistiir. Ancak bunun
diisiiniildigi gibi olmadig1 saptanmis ve iiretim miktarindaki artiglarin is tatmini
(severek yapilan is) ve calisma gurubunun iiyeleri arasindaki uyuma (isbirligine)

bagli oldugu saptanmastir.

Neo-Klasik Yonetim Kurami dogrultusunda gerceklestirilen modellerin ortak
ozelligi, isletmede c¢alisanlarin verimliliklerinin ve etkinliklerinin arttirilmasi
dogrultusunda one siiriilen varsayimlara (deneyle kanitlanmamis dogru oldugu kabul
edilen goriislere) dayanmasidir. Neo-Klasik Yonetim Kurami dogrultusunda
gelistirilen modeller arasinda Douges Mc Gregor’un “X ve Y Tipi Yonetici Modeli”,
Rensis Likert’in “Sistem1-Sistem4 Modeli” Blake ve Mouton’un “Yonetsel Kafes
Modeli”, Chris Argyris’in “Olgunlasma Modeli” ve Frederick Herzberg’in “Hijyen
Modeli” sayilabilir. (Pugh, Hickson, Hinings)

Mc Gregor, Klasik Yonetim Kurami tarafindan One siiriilen goriigleri X
Kuram1” Neo-Klasik Yonetim Kurami tarafindan one siiriilen goriisleri ise “Y
Kurami1” olarak adlandirdigi ve yoneticilerin davraniglariyla ilgili varsayimlara
dayanan bir model yardimiyla agiklamaya ¢alismistir. Mc Gregor’un Klasik Yonetim
Kurami c¢ergevesinde yoneticilerin yonetim anlayist ile ilgili varsayimlarini “X

Kuram1” yardimiyla su sekilde aciklamistir:

1. “Insan dogasi geregi genellikle calismaktan hoslanmaz ve elinden geldigince isten
kaginir”. Bu nedenle, isletme yonetimi “diiriist, verimli ve kurallara uygun”
caligmalar1 i¢in personeli giidiilemek amaciyla maddi bir 6diillendirme sistemi

ortaya koymalidir.
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2.

“Insanlarin  genellikle —calismaya  zorlanmalari,  yénlendirilmeleri — ve
denetlenmeleri gerekmektedir”. Bunun nedeni, orgiit iiyelerinin orgiitiin hedefleri
dogrultusunda yeterli ¢abay1 gosterebilmelerini saglamaktir.

“Insanlar genellikle yonetmekten ¢ok yonetilmeyi tercih ederler”. Sorumluluk
yiikklenmekten hoslanmadiklarindan daha az hirshidirlar ve her seyden cok is

giivencesine dnem verirler.

X Kuraminin benimsenmesinin nedeni, bazi orgiit {iyelerinin davranislarini

gercekei olarak aciklamasindan kaynaklanmaktadir. M. Gregor, X Kuramina

alternatif olarak Y Kuramini oOnermekte ve Neo-Klasik Yonetim Kurami

cercevesinde yoneticilerin yonetim anlayisi ile ilgili varsayimlarini “Y Kurami” ile

su sekilde aciklamaktadir:

“Insanlar fiziksel ve diisiinsel cabalarini, ¢alisirken oynuyormus ya da
dinleniyormus gibi gerceklestirebilirler”. Insan, dogasi geregi calismaktan

hoslanmaz diye bir durum sz konusu degildir.

. “Insan zaten sorumlulugunu iistlendigi amaglar dogrultusunda ¢alisirken kendi

kendini yonlendirebilir ve denetleyebilir”. Insam galismaya yonlendirmenin yolu
denetim degildir.

“Insani sorumluluk almaya giidiilemek icin onerilecek en iyi édiil, bireysel
beklentilerinin karsilanmasidir”. Bu, oOrgiitsel hedeflerle bireysel hedeflerin
uyumunun bir sonucu da olabilir.

“Insan sorumlulugu kabul etmek icin degil, genelde elde edebilmek icin
ogrenmektedir’. Bu da insanin sorumluluk tistlenmeye istekli oldugunu gosterir.
“Insanlar, orgiitsel sorunlarin ¢éziimiine yaratici katkilar saglayabilir”,

“Insanlar genellikle mevcut yeteneklerini tam anlamiyla kullanmaktadirlar’.

Amerikali sosyal psikolog olan Rensis Likert (1903-1981), yoneticileri “ise

egilimli” ve “calisana egilimli” olmak {izere siniflandirmakta ve bu ydneticilerin

davraniglariyla ilgili varsayimlarda bulunmaktadir. Likert, isletmelerdeki yonetim

uygulamalariyla ilgili varsayimlarimi dortlii bir smiflandirmayla agiklamaktadir.

Sistem 1 “calisanlar1 somiiren ve otoriter bir isletme yonetimi”, Sistem 2 “ iyilik¢i ve
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otoriter bir igletme yonetimini”, Sistem 3 “calisanlarina dayanigsmaya onem veren bir
isletme yonetimini” ve Sistem 4 “verilen kararlara katilmay1 6ngdren grup yonetim

bi¢imine dayanan bir isletmeyi” tanimlamaktadir.

Blake ve Mouton’un Yonetsel Kafes Modeli, yonetsel davranisin “iiretim ya
da insan” agirlikli oldugu varsayimindan yola ¢ikarak, bu davranis kaliplarindan
birinin yatay digerinin dikey eksen iizerine yerlestirilmesiyle cizilen bir grafik
yardimiyla, yoneticilerin bu iki davranis kalibindan hangisine daha yakin

olduklarinin analiz edilmesiyle ilgili bir model ¢alismasidir.

Yale Universitesi yonetim bilimi &gretim iiyesi olan Chris Argyris’in
“Olgunlasma Modeli” dogrultusunda, o6rgiit calisanlarinin ¢ocuksu davranislar
gosterdiklerinin ve erigkin bir birey gibi davranmadiklarini séylemekte ve bunda asil
suglunun, pasif ve kendilerine mutlak bagimli ast’lar isteyen yoneticiler oldugunu
sOylemektedir. Baska deyisle ast’lar olgunlasmamis bir birey olarak kalmaya

yOneticiler tarafindan zorlanmaktadirlar.

Psikoloji konusunda egitim gormiis olan Frederick Herzberh’in Hijyen
Modeli’nde basari, taninma, isin icerigi, sorumluluk ve yiikselme olarak belirlenen is
tatmini nedeniyle; is glivencesi, adil ticret sistemi, ast-iist arasindaki olumlu iliskiler,
uygun ¢alisma kosullar1 gibi is tatminsizligi nedenleri arasinda benzerlik olmadig1 ya
da bu iki duygunun (tatmin ve tatminsizligin) birbirinin karsitt olmadig1 varsayimina

dayanmaktadir (Saruhan, Sadi C., 2013).

2.3. Modern Yonetim Teorisi

Modern yonetim teorisi Klasikler ve Neo-klasikler arasindaki yaklagimlardan
farkli olarak, isletmeyi (Orgiitii) ¢evresindeki degisimlere uyum saglamasi gereken
bir biitiin olarak ele almaktadir. Orgiitiin boliimleriyle ve dis gevresiyle etkilesim
halinde oldugu, baska bir deyisle birbirlerini etkiledikleri ve birbirlerinden

etkilendikleri goriisii kabul edilmektedir. Klasik yonetim kurami “is” e Onem

vermistir. Neo-Klasik yonetim kurami “insan” a 6nem vermistir. Modern yonetim
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kurami ise, is ve insanin yani sira “i¢ ve dis ¢cevre unsurlarina” da énem vermistir. Bu
baglamda, konular1 ele alis bigimleri ve yaklasim tarziyla modern teori giiglii bir
sentez yaratmaktadir. Modern yonetim kurami iki farkli teoriyi igerisinde

barindirmaktadir. Bunlar; Sistem ve Durumsallik yaklasimidir.

2.3.1 Sistem Yaklasimi

Sistem yaklasimi olarak bilinen bu yeni diislince tarzi biyolog Ludwig Von
Bertalanffy’nin 1920'lerde baslattig1 biyolojide kullanilan sistem anlayisinin diger
disiplinlerde de kullanilmasina olanak taniyan bir yaklasimdir. Sistem Yaklagimi
veya Sistem Teorisi tek basina yeni bir bilimsel disiplin olmaktan ¢ok belirli
olaylarin, durumlarin ve gelismelerin incelenmesinde kullanilan bir diisiince tarzi, bir
bakis agis1, bir metot, bir yaklasimdir. Modern yonetim kuramlart ve modern sonrasi
tim yonetim teorileri ve teknikler sistem anlayis1 cergevesinde gelistirilmektedir.
Sistem, en basit sekilde, birimlere dayali bir isleyisi olan bir biitiiniin iginde,
birbiriyle olan iligkileri yoniinden ele alinan 6geler biitiintidiir. Sistem yaklagimu,
yonetim olaylarmi tek tek incelemek kadar, bu olaylar arasindaki iligkilerin ve
karsilikli etkilesimin incelenmesinin dnemini vurgulamistir

Sistemler sahip olduklar1 birtakim o6zelliklere ve cevreleriyle olan iliskilere
gore canli-cansiz, somut-soyut, dogal-yapay, deterministik-rastsal, basit-karmasik,
statik-dinamik, agik-kapali sistemler olarak simiflandirilabilir. (Yildiz, Miige L.,
2013)

Canli ve Cansiz Sistemler: Dogum, 6liim, lireme gibi biyolojik 6zelliklere
sahip olan ve yasayan sistemlere canli, yasamayan sistemlere ise cansiz sistemler
denir.

Somut ve Soyut Sistemler: En az iki alt sistemin, elle tutulur ve gozle
goriiliir varliklardan olustugu sistemlere somut; tanimlar, agiklamalar, varsayimlar
gibi cansiz alt sistemlere soyut sistemler denir.

Dogal ve Yapay Sistemler: Biiyiikligi, amaci, yapt ve isleyisi doga
tarafindan diizenlenen sistemlere dogal, insanlar tarafindan diizenlenenlere yapay
sistemlere denir.

Deterministik ve Statik Sistemler: Girdi ve ¢ikti gibi kavramlar arasinda

neden-sonug iliskisinin oldugu sistemler deterministik sistemlerdir. (Hesap makinesi,
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miizik seti gibi) Girdi ile ¢ikti arasinda olasilik dagilimina bagli rastlantisal bir
iliskinin oldugu sistemler rastsal sistemlerdir.

Basit ve Karmasik Sistemler: Basit sistemler az alt bileseni olan ve
dolayisiyla isleyisinin kolay anlasildigi sistemlerdir. Karmasik sistemler ise, ¢ok
sayida alt 6gesi bulunan ve ilk bakista anlagilmasi daha zor olan sistemlerdir.

Statik ve Dinamik Sistemler: Cevresindeki degisimlere karsilik kendisi hig
degismeden ayni kalan sistemler statik, siirekli degisen ve ¢evreye uyum saglayan
sistemler ise dinamik sistemlerdir.

Acik ve Kapal Sistemler: Eger bir sistem ¢evresiyle etkilesim halindeyse

acik, cevresiyle higbir girdi-¢ikt1 aligverisi yapilmiyorsa kapali sistemdir.

2.3.2 Durumsallik Yaklasim

Durumsallik 1960’larda “tek en dogru” anlayisinin yikilmasiyla ortaya
cikmigtir. “Durumsallik Yaklagim1” terimi ilk kez 1967 yilinda Paul Lawrence ve Jay
Lorsch tarafindan kullanilmig ve 1970 sonrasi donemde Sistem Yaklagiminin yerini
almistir. Durumsallik yaklagiminin temel ilkesi, her yerde ve her kosulda gegerli tek
bir yonetim bi¢iminin bulunmayacagidir. Dolayisiyla her yer ve orgiit kendi yonetim
bicimini kendine 6zgl dissal ve igsel faktorleri degerlendirerek olusturacaktir. Her
orgiitiin isleyisine etki eden faktorler farklidir. Orgiitlerin igyapilar1 da birbirinden
farklidir. Orgiitler iizerine etki yapan kosullar ve érgiitiin igyapilari farkli olduguna
gore her Orgiitlin yonetim yapisi ve yonetim bi¢imi ile organizasyonu farkli olacaktir.

Durumsallik yaklagiminda; orgiit ve ¢evresi arasindaki etkilesimleri {ic ana
kisimda incelenebilir. (Eren, E. 2001)

Orgiit ici cevre: Orgiitiin yiizde yiiz kendi denetimi altinda olan ve her an degisiklik
yapabilecegi i¢ ¢evre unsurlaridir.

Yakin cevre: Orgiitiin biitiiniiyle denetimi altinda olmayan ama kuvvetle etkilenme
olanag1 olan Orgiitiin faaliyet ve sonuclarindan etkilenebilen ¢evredir. Ayn1 zamanda
orgiit yakin ¢evreden de biiyiik dlctlide etkilenir.

Genel cevre: Orgiit tarafindan etkilenmesi son derece zor hatta imkansiz olan

cevredir.
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3. PERFORMANS KAVRAMI VE PERFORMANS KAVRAMINA iLISKIN
TEMEL YAKLASIMLAR

3.1 Performansin Tanimm

Performans, bat1 kokenli kelimeler grubunda yer alir ve Fransizca kokenli bir
kelimedir. Performans kelimesinin sozliik anlamina bakildiginda, “Yapilan is,
uygulama, icraat”, “herhangi bir olayt veya durumu basarma istegi ve giicii”,
“kisinin yapabilecegi en iyi derece”, “herhangi bir eseri, oyunu, is vb. ortaya

koyarken gésterilen bagari” olarak ifade edilmektedir (TDK).

Bagka bir deyisle performans, birey ya da grubun yetenck ve becerileriyle
birlikte uygun zihinsel teknolojiler kullanarak amaglarina ulagsmak icin harcadiklar
caba ve gosterdikleri uyumun sonucudur (Biger, 1997). Performans, planlanan bir
isin yerine getirilme diizeyi, ¢calisanin davranis bi¢imidir. Ayn1 okuldan mezun, ayni
egitimi almis kisilerin ¢alisma yasamindaki basarilarinin farklt olmasi, birisi iist
kademelere dogru ¢ikarken digerinin ayni statiide kalmasi biiyiik 6l¢iide performansa
baglidir (Bing6l, 2006). Ancak performans yalnizca bireyin degil, ayn1 zamanda bir
grubun ya da Orgiitiin belirlenen zaman diliminde is ile ilgili hedeflenen ve planlanan
noktaya ne kadar varabildiginin nicel ve nitel anlatimidir. Isi olusturan gorevlerin ne
derecede basariyla yerine getirildigi belirlenmektedir (Mayatiirk Akyol, 2011).
Performans veya basari; kisisel, orgilitsel ve ¢evresel bircok faktore baglidir. Bir iste
ya da bir hedefte ne kadar gabalansa da birtakim cevresel ya da orgiitsel faktorler
onun performansin etkileyebilir. Kisinin basaris1 da yalnizca bireysel davraniglarina
bagli olarak degil, birtakim faktorlere bagli olarak olumlu ya da olumsuz

etkilenebilecegini unutmamalidir.

3.2. Performans Degerleme

Performans degerleme, bir Orgiitte yer alan personelin gdstermesi gereken
basart davranislarint gosterip gostermediginin saptanmasi ve gerekiyorsa onu
gelistirmek igin yapilan ¢alismalarin organizasyonudur (Erdogan 1., 1991).

Performans degerlendirme ile kisinin herhangi bir konudaki etkinligini ve basari
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diizeyini belirlemeye yonelik calismalar kast edilmektedir. Fakat basarinin ve
etkinligin ol¢lilmesi zor bir istir. Bunun 6nemli iki sebebi vardir. Birincisi, degerleme
yapilanin bir insan olmasi, ikincisi ise performansin subjektif bir kavram olmasidir.
Ama buna ragmen basar1 degerleme insan kaynaklarimin vazgecilmez bir
uygulamasidir. Performans degerleme sadece bir bireyi degil, bir kurumu da
kapsayabilir. Kurumlarin degerlendirilmesinde maddi ve sosyal kaynaklar ve isgiicii
ihtiyaci temel alinir ve bunlarin ne oranda etkin, verimli ve kaliteli kullanildig1 ¢esitli

yontemlerle kontrol edilebilir (Findikei, 1., 2002).

Performans degerlendirme; calisan ve oOrgiit acisindan iki tarafli 6nemi
bulunan uzun vadeli bir siirectir. Bir performans degerlendirmesi sonucunda orgiitler,
calisanlar1 icin hangi tiirden egitimlerin ve gelistirme faaliyetlerini gerektigini
belirlerler ve bdylelikle ihtiyag duyduklari gelistirme faaliyetlerini agik olarak
belirleyip tanimlarlar (Pehlivan, 2008).

3.3. Performans Degerlemenin Amaci ve Yararlari

Performans degerleme, kisiyi bir biitiin olarak tiim yonleriyle ele almak ve
basarilarini odiillendirmek, eksikliklerinin giderilmesine olanak hazirlamaktir (Tinaz,

P. 1999).

Performans degerlemede iki temel amag vardir. IIKi, personelin is performansi
hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi stratejik planlama, iicret-maas artisi, egitim,
gelistirme ve yetistirme, kariyer planlamasi, terfi ve isten c¢ikarma gibi yonetsel
kararlar alinmasinda etkili olacaktir. Ikincisi, personele geri beslemenin
saglanmasidir. Yani degerlendirme sonuglarini personele bildirerek eksikliklerini ve

bu eksiklikler ile ilgili yapmas1 gerekenlerin kendisine bildirilmesidir.

Performans 6l¢iimii, bir kurumun kullandig1 kaynaklari, tirettigi iiriinleri ve
hizmetleri, elde ettigi sonuglar takip etmesi icin diizenli ve sistematik bicimde veri
toplamasi, bunlart analiz etmesi ve raporlamasi siireci olarak tanimlanabilir.
Uygulayicilar agisindan ise, bir kurum tarafindan veya bir program i¢inde yiiriitiilen

faaliyetlerin rakamsal olarak ifade edilmesi anlamina gelmektedir. Bu tanimdan
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hareketle performans 6l¢iimiiniin yararlarini sdyle siralamak miimkiindir. (Erdumlu

G., 1996)

Kurumsal strateji ve politikalarin sekillenmesinde kullanilir.

Kurumun yonetsel uygulamalarini gelistirir ve daha diizenli yonetilmesini
saglayarak yonetimin etkinligini arttirir.

Motivasyon ve ddiillendirme araci olarak kullanilabilir.

Olgiilebilen hedefler daha kolay gerceklestirilebilir.

Hizmetlerin kalitesini artirir.

Stirekli bir faaliyet oldugundan kuruma eksikliklerini gorme ve bunu tamamlama
imkan1 verir.

Kamu kaynaklarimin neden s6z konusu faaliyetlere harcandigi sorusunun
cevaplandirilmasina yardime1 olur.

Kurum hem c¢alisanlarina hem de miisterilerine hesap verme sorumlulugu altina
girdiginden kuruma olan giiven hem miisteri hem de ¢alisanlar agisindan artar.

Ise alimlarda adaylarda ne gibi dlgiilerin aranmasi gerektigi, bos isin gerektirdigi
yetenek, sorumluluk ve ¢aligma kosullarini belirler.

Isletmedeki egitim diizeyinin kapsamimi ve diizeyini belirleyerek gelistirebilmeye
olanak saglar.

Is hakkinda dogru bilginin hiyerarsik yapida iist yoneticiye kadar aktarimini
saglar.

Biitgenin gelistirilmesine ve gézden gecirilmesine yardimci olur.

3.4. Personelin Performansim Etkileyen Faktorler

Is tatminin olusmasini ve basarili bir &rgiitsel ortama sahip olmak isteyen

kurum, oncelikle ¢alisanlarin ihtiyaglarmi dikkate almali; ¢alisanlarin, basarili bir

performans sergilemesine etki eden faktorleri 6Gnemsemelidir.

Is tatminine etki eden faktdrlerin belirlenmesi amaciyla yapilan calismalar

sonucunda; calisanlarin ticret, giivenlik, terfi, liderlik, kararlara katilma, y6netim

tarzi, calisma kosullari, arkadaslik ortami, takdir edilme ve isin kendisi gibi

faktdrlerin is tatmini {izerinde 6nemli etkileri oldugu ortaya ¢ikmustir. Isletmelerde
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yonetimin 6nemli gorevlerinden biri ¢alisanin is tatminini saglayacak bu faktorleri
belirlemek ve gerekli diizenlemeleri yapmaktir. (Adler ve dig., 1985 akt, Ardi¢ ve
Tirker, 2001).

Kurumlarda personelin performansini etkileyen bir¢ok faktor vardir. Bu
faktorleri bireysel ve orgiitsel faktorler olmak {izere iki ana baglik gercevesinde

ayirabiliriz:

3.4.1 Bireysel Faktorler

Is tatmininin olusmasinda ¢ok 6nemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler,
bireyin dogustan sahip oldugu cesitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca elde ettigi
deneyimlerdir. Bunlar; cinsiyet, yas, egitim, ayni iste kalma siiresi gibi siralanabilir.

Bu faktorler kisinin i¢inde bulundugu durumu algilamasina etki etmektedir.

3.4.1.1 Cinsiyet

Calisanlarin cinsiyetleri ise karsi tutumlarinin olugsmasinda ve is ortaminin
degerlendirilmesinde farkliliklar yaratabilir. Is doyumu ve cinsiyet arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirma sonuglarma bakildiginda, arastirmadan arastirmaya farklilik
gostermektedir. Bu goriisii destekleyen verilerin yani sira kadin ve erkek c¢alisanlarin
kosullar esit oldugunda is doyumu konusunda bir farklilik gostermedigi de
goriilmektedir (Asik, 2010). Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliskiyi agiklamak iizere
yapilan arastirmalarin devaminda bireyin kadin ya da erkek olmasimin ise karsi
tutumlar etkiledigini tespit etmistir. Helin ve Smith’in aragtirmalarinda, kadinlarin is
tatmininin daha disiik oldugunu belirlemislerdir. Buna benzer sonuca ulasan
arastirmalar bu iliskiyi kadinlarin erkeklere oranla daha vasifsiz islerde caligmalari
ve diigiik ticret almalarina baglamislardir (Kantar, 2010). Fields ve Blum ise,
cinsiyet acisindan dengeli gruplarda ¢alisanlarin doyum seviyelerinin, homojen (bir
cinsiyet baskin) gruplarda ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir
(Sevimli F., Iscan Omer F.)
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3.4.1.2 Yas

Bireyin i¢inde bulundugu donem ve yasi, onun davraniglarini, algilarini ve
kararlarin1 etkileyen bir faktordiir. Bu nedenle isine iligkin diislinceleri ve tutumlari
yasina bagli olarak degisiklik gosterebilmektedir. Glenn ve arkadaslari, yas ve is
doyumu arasindaki iliskiye yonelik gerceklestirdikleri arastirmada; yasi biiyiik
calisanlarin gen¢ olanlara gore is doyum diizeylerinin daha yiiksek oldugu
belirlenmigtir. Bunun en Onemli nedeni ise, egitim diizeyi yiikseldik¢e geng
calisanlarin isten beklentilerinin artmasina bagli olarak is doyumunun azalmasi
olarak ifade edilmektedir (Asik, 2010). Yapilan arastirmalar yas ile is doyumu
arasinda olumlu bir bagint1 oldugunu gostermistir (Hickson ve Oshagbemi, 1999).
Yas arttikca doyum artmaktadir. Bunun nedeni, deneyim nedeniyle uyumun

artmasidir.

Bes ayn ililkede yiiriitilen ¢aligmalar yash calisanlarin, genc calisanlara
oranla islerinden daha fazla doyum duyduklarini géstermistir (Davis,1988). Locke ve
Porter ve Lawler, calisanlarin is doyumunun yasla arttigini ve performansin is
doyumuna yol actig1 sozii ile aciklanabilmektedir. Calisan iste tecriibe ve beceri
sagladikga, isteki performansi artar ve iyi is ¢ikarmanin is doyumu tizerindeki olumlu
etkisi de kendini gostermektedir. Sonug olarak is doyumu yas ile birlikte artmaktadir
(Baysal, 1981).

3.4.1.3 Egitim

Is tatminini etkileyen en &nemli bireysel faktdrlerden birisi de egitimdir.
Egitim seviyesi ylikseldik¢e is tatmin seviyesinin de yiikselmesi beklenir. Genel
olarak arastirma sonuclar1 degerlendirildiginde, egitim diizeyi yliksek calisanlarin
genel is doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik calisanlara gore daha yiliksek
oldugu goriilmektedir. Ancak calisanlar egitim diizeyi ve deneyimlerine uygun
pozisyonlarda yer alamadiklarinda mutsuz olmakta ve is doyumu azalmaktadir.
Bununla birlikte, sahip oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir
pozisyonda yer alan c¢alisanlarda da yiliksek diizeyde endigse ve stres yasama is
doyumunun azalmasina neden olabilmektedir (Asik, 2016). Egitim seviyesi
yiikseldikge is hayatina, ise yiiklenen anlam ve beklentiler ¢esitlenmektedir. Bireyler
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kendilerini ¢evreleyen sosyoekonomik sartlarin ve aile yapisinin tesiriyle,
egitimlerini bir meslege yonelik olarak siirdiirmektedirler. Bu sebeple sosyal ve
ekonomik sartlarin elverdigi oOlgiide egitimini slirdiirmiis ve yiiksek egitim almis
bireylerin bakis agilari, egitim diizeyi diisiik bireylere gore ¢ok farkli olmaktadir.
Arastirmalarda egitim diizeyi yiiksek kisilerin genel is doyumlarinin, daha az egitim

gormiis olanlara oranla daha iyi oldugu tespit edilmistir (Baysal, 1981).

3.4.1.4 Aym iste Kalma Siiresi

Calisanlarin ayni iste kalma siiresinin uzunlugu, yasla yakindan ilgilidir. Yas1
ilerledik¢ce ayni iste kalmaya devam eden calisanlarin is doyumu yiikselmektedir.
Siirekli olarak is degistirme arzusu ise i3 doyumsuzlugunun en 6nemli belirtisidir
(Ozaydin ve Ozdemir, 2014). Ancak isletmede belli bir zaman sonra terfi alamayan
veya maaslarinda yeterli artis olmayan calisanlarda, zaman gegtikce is tatminsizligi
olusacaktir. Ote yandan ise yeni baslamis bireylerde is tatmininin yiiksek oldugu
gbzlenmistir. Yeni oldugu icin kisiye cazip ve eglenceli gelen is erken is tatmini
olusturabilir. Erken olusan bu is tatmini zamanla c¢alisanin ilerlemesi ve gelismesi
devam etmezse tatminsizlik baslayabilir. Ozetle, ¢alisanlar islerinde doyuma
ulastiklarindan bir miiddet sonra is tatminleri diisecektir, ancak yeni bir goreve

geldiginde tekrar isinde doyuma ulasacaktir.

3.4.2 Orgiitsel Faktorler
3.4.2.1 Ucret

Belirli bir hizmet igin insan emegine 6denen bedeldir (Yalgin, 1994). Is
tatminini etkileyen temel faktorlerden biri olan iicret ¢alisanlarin is tatmininde
onemli bir yer tutmaktadir. Ucret calisanlarin yaptiklari islerden otiirii farklilik
gostermektedir. Is gorenin isinden bekledigi iicreti alabilmesi is tatminini arttirir

iken, {icretin beklentilerle uyusmamasmin bir tatminsizlik sebebi oldugu
bilinmektedir (Karakurt, 2010).
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Ucret, isin cekiciliginin arttirilmasi, calisanlarn &rgiitte kalmalarinin
saglanmasi, motivasyonlarinin ve ise iliskin olumlu tutumlarinin artirilmasi,
orgiitlerin etkinligi ve verimliligi agisindan 6nemli bulunmaktadir (Tor, 2011). Bu
anlamda licretin is tatmini ile anlamli bir iliskisi vardir. Ancak iicretin adil bir sekilde
saptanmast gerekmektedir. Birgok anket ve arastirma is tatmini ve iicret arasinda
olumlu iligkinin var oldugunu gostermistir; yani licret arttik¢a is tatmini artar. Ayrica,
yash calisanlar geng¢ olanlara kiyasla iicretlerinden daha fazla tatmin olmaktadirlar.
Yiiksek egitimli ve yiiksek seviyeli isi olan calisanlarin iicret tatminleri diisiik
egitimli ve diigiikk seviyeli isi olanlara goére daha az olmaktadir (Aliyeva, 2013).
Ucret, isin kisiden istediklerine, bireyin yetenegine ve toplumun ekonomik yapisina
gore adil ise ¢alisanin isine karst tutumu olumlu olacaktir. Alinan iicretin is doyumu

acisindan diger kisilere gére dengeli olmasi, yiiksek olmasindan daha 6nemlidir.

3.4.2.2 Terfi Olanaklar1

Terfi, calisan1 c¢alismaya tesvik eden en Onemli etkenlerden biridir.
Calisanlara terfi imkanlarinin verilmesinin ve o&diillendirilmesinin i doyumu
tizerinde etkileri oldugu goriilmiistiir. Terfilerin adil olmasi ve bir temele dayanmasi
da calisanlar agisindan dnemlidir. Ise alinan bir kimse is yerinde, ilerleme olanagimin
bulunmadigina ve iicretinin artmayacagina dair bir duyguya kapildiginda her tiirlii
cabanin gereksiz olduguna inanip ise karst olumsuz bir tutum takinabilir (Erdogan,

2002).

Is gorenler, genellikle calistiklar: islerde basarili olmak ve bir iist gdrev
basamagina yiikselmek isterler. Terfi, elde edilen ticreti arttirdigi gibi kisinin sosyal
statiisiinii ve toplumdaki konumunu da olumlu yonde etkileyebilmektedir (Bozkurt
ve Bozkurt, 2008). Isletmede calisanlara terfi imkani sunulmasi ve bununda
calisanlara iletilmesi c¢alisanlarda isletme hakkinda bir giivenin olmasma yol
acabilecegi gibi, ayn1 zamanda calisanlarin ilerlemek i¢in Onlerinin acik oldugunu
bilmeleri islerinden aldigi doyumu arttirmaktadir. Tabi bunlar1 yaparken de terfi

uygulamasinin adil bir sekilde yapilmasi 6nemlidir (Karakurt, 2010).
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3.4.2.3 Takdir

Is tatmininde onemli etmenlerden biri de takdir edilme duygusudur. Yani
takdir edilme bir i3 tatmini unsuru olarak kullanilmaktadir. Calisanlarin
performansinin geregine uygun olarak takdir edilmesi, degerlendirilmesi ve
odiillendirilmesi, ¢alisanlarin yaptig1 islerden daima gurur duymasi, sahip oldugu
kariyerde ilerleme firsatlarindan tatmin olmasi, is tatminini olumlu yo6nde
etkilemektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Diger bir ifadeyle, is goren yaptigi isin
niteliginden dolay1 6viilmek ve takdir gérmek istemektedir. Bununla birlikte takdir,
isin degerlendirilmesi ile birlikte yapildiginda isin daha iyl yapilmasin
saglamaktadir. Bundan dolay1 yoneticiler koti ise iyi isten daha ¢ok Onem

vermemeli, yapilmis olan iyi ise gore ¢alisani takdir etmelidir (Aliyeva, 2013).

3.4.2.4 Tletisim

Organizasyonel hedeflere varilmasinda, verimliligin artirilmasinda isletmede
etkin bir iletisim sisteminin varli§i temel bir zorunluluk olarak yoOnetim
kademelerinin karsisina ¢ikmaktadir (Tor, 2011). Orgiitsel gayenin performans ve
verimlilikle gerceklestirilmesinde, iletisimle verimlilik arasinda bir bag
kurulmaktadir. Iletisimle o&rgiitsel verimlilik arasinda iliskinin temelini, etkin
iletisimin i gorenlerin is tatminlerini arttirmasi sebebi ile orgiitsel verimlilige katki
saglamasi olusturur (Karakurt, 2010). Isletmede is gdrenlerden neler beklenildigini,
islerin nasil yapilmasi gerektigini, listlerin veya diger ¢alisanlarin ne diislindiiklerini
ogrenmenin yolu iletisim kurmaktir (Aliyeva, 2013). Iletisimsizlik veya yetersiz
iletisim, ¢alisma ortaminda belirsizlige neden olmaktadir. Belirsizlik de stres ve is
tatminsizligine yol agarak performanslarin diismesine ayrica verimsizligin artmasina
sebep olmaktadir. Orgiit ortaminda is gorenler ile yoneticiler arasindaki iletisim
kanalinin acik olmasi ve yeterli seviyede iletisimin gerceklesmesi is tatminini ayni

diizeyde arttiracaktir.

3.4.2.5 Yonetim Tarzi

Yonetim tarzi, yonetimin ¢alisanlara karst tutumu ve olusturulan kurallarin

uygulanma sekli ile calisilan ortamin fiziki durumu, caligsanlarin is tatminlerini

34



etkilemektedir (Mitchell ve Larson, 1987). Yonetici, bireyin isten tatmin saglayip
saglamamasinda 6nemli bir faktordiir. Ucret gibi énemli bir motivasyon kaynaginin
yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yOnetici ve yonetim tarzinin iyi olmasi
calisanlarin is tatminini artirici etkiye sahip olabilmektedir. (Bozkurt ve Bozkurt,
2008). Calisanlarin is tatmini iizerinde yonetim tarzi iki sekilde etkili olmaktadir
(Sapancali, 1993). Ilki, karar verme siirecine calisanlarin katilimini saglamaktir.
Katilim, sonugta kisinin kendisine saygi duymasinm1i ve taninma ihtiyacin
karsilayacaktir. Kararlara katilan personel, isine, is arkadaslarina ve yonetime kars1
olumlu duygular gelistirecek ve is tatminleri yiikselecektir (Feldman ve Hugh, 1986).
Bir digeri, calisan merkezli olmaktir. Yani, calisanlara yonelik olma ve onlarla
destekleyici iliskiler gelistirmektir. Yonetimin personel iliskilerini desteklemesi ve
katkida bulunmasi, ¢alisanlarin is tatminini artirmaktadir (Luthans, 1973). Giiniimiiz
toplumunda is gorenleri yonetime katmak, onlarin yaptiklari isten keyif almalarini
saglamak ve verimliliklerinin artis1 sagladigindan yoneticiler, calisanlarin igyerinde
almacak kararlara katilimimi saglayacak ve onlarin enerjilerini igyerinde ortaya

koymalarina imkan taniyacak diizenlemeleri yapmalidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

3.4.2.6 Cahsma Arkadaslar ile Tliskiler

Calisanlarin iginde var olduklart grup da is tatminini etkilemektedir. Her
isletmede bicimsel olan ve bi¢gimsel olmayan gruplar bulunmaktadir. Farkli kiiltiirel
degerlere sahip is gorenlerin olaylara bakislar ve dnyargilari birbirinden farklidir. Is
gorenin basarili sayilan bir grup icerisinde yer almasi ve hayat goriisli kendisine uyan
is gorenler ile birlikte bulunmasi, onun is tatminini arttirmaktadir. Is gorenler,
yaptiklar1 isten yalnizca para veya somut basart beklememektedirler. Giinliik
yagamimin yarisindan fazlasini is yerinde c¢alisarak geciren birey, uyumlu is
arkadaslar1 ile birlikte sosyallesme icerisindedir. Calistig1 isletmede dostlar ve
destekleyici is arkadaslarina sahip olan is gérenin is tatmini artmaktadir (Karakurt,
2010). Bu sebeple, is gorenlerin calisma arkadaslari ile arasindaki iligkiler iyi
oldugunda is tatmini yiikselecek, orgiite bagliligi artacak ve isten ayrilmalar

azalacaktir.
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3.4.2.7 Cahisma Kosullar:

Is ortamindaki 151k, ses, nem, sicaklik, kullanilan renkler, is arag-gereglerinin
yeterliligi, kullanilan ara¢ ve makinelerin psikoteknik bakimdan kisiye uygun olup
olmayis1 ve benzeri c¢evresel kosullar, kisilerin motivasyon diizeyinde -etkili
olmaktadir (Findik¢1, 2009). Ayrica ¢ogu is gorenlerde, isyerlerinin evlerine yakin,
calistiklar1 binalarin yeni, temiz, isleri i¢in iyi, kullanilir arag-gereg¢ istemektedirler.
Bunlar hem is gorenin verimliligi hem de is tatmini icin gerekli goriilmektedir
(Kantar, 2010). Bununla birlikte sunu da eklemek gerekir ki, ¢alisma kosullarinin
tiretkenlige etkilerinin arastirildigi Hawthorne deneylerinde teknik ve fiziki
kosullarin kontrol edildigi ortamlarda iiretkenligin arttigi, ayn1 zamanda fiziki
kosullarin kontrol edilmedigi ortamlarda da {iretkenligin azaldigi goézlenmistir.
Kisaca ozetlemek gerekirse, calisma kosullarinda fiziki kosullarin iyi olmas1 is

tatminini ve verimliligi olumlu yonde etkileyecektir.
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4. UNIVERSITELERDE CALISAN iDARI PERSONELIN PERFORMANSINI
ETKIiLEYEN FAKTORLER (TEKiRDAG NAMIK KEMAL UNiVERSITESI
ORNEGI)

Universiteler, egitim - 6gretim, arastirma ve meslek edindirme gorevleri yani
sira bilimsel 6zerklige ve kamu tiizel kisiligine sahip olan, bilimsel arastirma, yayin
ve danmismanlik yapan; fakiilte, enstitii, yiiksekokul ve benzeri kurulus ve birimlerden
olusan bir yiiksekdgretim kurumudur. Universiteler bu baglamda, iginde farkl
alanlarda ve farkli siniflarda ¢alisan oldukga fazla personel bulundurmasi ve bu
calisanlarin farkli sosyal ve ekonomik kazanimlarinin olmasi gergevesinde, farkli
catisma ve huzursuzlugun yasanmasi olduk¢ca muhtemel kurumlar arasinda yer

almaktadir.

4.1 Arastirmanin Onemi

Aragtirmanin konusu ile ilgili literatiir incelendiginde, performans, verimlilik
ve performansa etki eden unsurlar ile ilgili birgok ¢alisma bulundugu ancak
tiniversitelerde ¢alisan idari personelinin performansini konu alan ¢ok sayida ¢alisma
yapilmadigr  goriilmektedir. Tekirdag Namik Kemal Universitesi'nde de,
tiniversitenin kurulusundan bu yana idari personelin performansina iligkin herhangi
bir ¢alisma yapilmadigi anlagilmistir. Bu sebeple bu calisma, konu ile ilgili ilk
calisma olmasi ve bundan sonra idari personel ve performans ile ilgili yapilacak

diger caligmalara 151k tutmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

4.2 Literatiir Taramasi

Murat ve Cevik (2008) calismasinda, Zonguldak Karaelmas Universitesinde
calisan 515 personelin memnuniyetini etkileyen faktorleri analiz etmis ve cikan
sonuglara gore; akademik personelin is memnuniyetine ilk sirada etki eden faktoriin
tiniversitedeki yonetim ve orgiit yapisit oldugunu tespit etmistir. Bu faktori sirasiyla
egitim, akademik faaliyetler, fiziksel ve teknik sartlar, sosyo-kiiltiirel, saglik ve

iletisim faktorlerinin izledigi sonucuna ulasmaistir.
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Oznur ve Ilhan Bozkurt (2008) calismasinda, is tatminini etkileyen iicret,
kariyer, arkadashk iliskileri, yOnetim, yonetici ve iletisim tatmini unsurlarini
incelemistir. Egitim sektoriinde ¢alisanlarin en biiyiik sorununun iicret yetersizlikleri
oldugu, en fazla is tatmini saglayacak unsurun iicret artisi oldugu, meslege yeni
baglayanlarin is tatmini diizeyinin daha eski olanlara gore daha yiiksek oldugu,
kariyer gelisimi ve iicret ile yonetimden tatmin olma arasinda pozitif ve giiclii bir

iliski oldugu sonucuna ulagmislardir.

Javed vd. (2014) ¢alismalarinda, is tatmini ya da eksikliginin tiretkenlige etkisi
oldugunu oldugunu belirterek, calismalarinin amacinin c¢alisanlarin memnuniyet
diizeyini incelemek ve kurumlarin is tatmini etkileyen unsurlar1 bilmelerine yardimci
olmak oldugunu ifade etmislerdir. Bu amacla ¢esitli 150 calisan i¢in yaptig1 anket
sonucunda; ¢alisanlarin yetkilendirilmesi, isyeri ortamu, is sadakati ve is performansi
ile is tatmini arasinda anlamli pozitif iliski oldugunu belirtmislerdir. Ayrica, is
tatmini ile ciro hedeflemesi arasinda anlamli negatif bir iliski, calisanlarin
yetkilendirilmesi ve is performansi ile ciro hedefi arasinda anlamli bir iliskisi

olmadigini sonucuna ulagmiglardir.

Savk Elif (2009), “Performansi Etkileyen Faktorlerin Calisan Motivasyonu
Uzerine Etkisinin Kocaeli ili Smrlarindaki Devlet Hastanelerinde Incelenmesine
Yonelik Bir Uygulama” konulu idari personel lizerine yaptig1 tez calismasinda;
personelin odiillendirilmesi ile motivasyon arasinda bir iliski oldugu, calisanlarin
performans degerleme sonuglarinin agiklanmasi ile motivasyonlar1 arasinda bir iliski
olmadigi, performans degerleme standartlarinin ¢aliganin bilgi ve becerilerine uygun

olmasinin motivasyon ile anlamli bir iligkisi olmadig1 sonucuna ulasmuistir.

Sarigahin M. Ali (2013), bir devlet iiniversitesi idari personeli calisanlari
lizerine yaptig1 tez calismasinda; calisanlarin yaslarina gore, 0grenen Orgiit olma
diizeylerinin istatistiksel olarak farklilastigi, gen¢ yastakilerin 6grenmeye daha agik
ve daha ilgili olduklari, yas ilerledikce bu durumun tam tersi oldugu sonucuna

ulagmustir.
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Hébel Z. (2010) “Universitelerde Calisan Idari Personelin Meslek Sorunlart:
Pamukkale Universitesi Ornegi” konulu tez ¢alismasinda; personelin ¢alistigi idari
birimler ile amirin yeterli bilgi ve donanima sahip olmasi arasinda anlamli bir
farklilasma oldugu sonucuna ulagmistir. Ayrica, idari personelin ¢alisma siireleri ile
problemlerini {ist makamlara iletmesi ve problemlerine ¢oziim bulunmasi arasinda
anlamli bir farklilasma oldugundan bahsetmistir. Son olarak, personelin tayin
islemleri ile kurumunun menfaatleri dogrultusunda hareket edilmesi arasinda anlamli

bir farklilagsma oldugu sonuclarina ulagmistir.

Selen U. (2016), “Calisanlarin i¢ ve Dis Motivasyon Tekniklerine Bakis
Acilarinin Degerlendirilmesi: Yerel Yonetim Ornegi” konulu tez calismasinda i¢ ve
dis motivasyon faktorlerine etki eden ekonomik, psikolojik ve yonetsel-Orgiitsel
motivasyon faktorlerinin, is gérenlerin motivasyonlarini etkilemesi konusunda yerel
yonetimler arasinda goriis farkliliginin olup olmadigr konusu arastirmis ve sektor

bazinda bir farkliligin olmadigi sonucuna ulagsmstir.

4.3 Veri Seti ve Yontem

4.3.1 Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin  0rneklemini, Tekirdag Namik Kemal Universitesi ana
kampiisiindeki birimlerde ve ilgelerde bulunan fakiilte ve meslek yiiksekokullarinda
gorev yapan idari personel olusturmaktadir. Personel Daire Baskanligi’ndan alinan
net bilgiye gore; liniversite genelinde toplam 511 idari personel gorev yapmaktadir.
Anket ¢aligmasi, tim idari personelin e-posta adreslerinin sisteme kayitli olmasi ve
idari personele kolaylikla ulasilabilmesi nedeniyle {iniversitenin Halkla Iliskiler
birimi tarafindan e-posta yoluyla génderilmistir. Izin durumlar;, anketin
cevaplanmasinda tereddiit edilmesi vb. nedenlerden dolayr ancak 122 idari
personelden geri doniis saglanmistir. Cevaplanan anketler incelendiginde 122
sonucun da analiz edilmeye uygun oldugu tespit edilmis ve elde edilen veriler
SPSS.21 (Statistical Package for Social Sciences) paket programi kullanilarak analiz

edilmistir.
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4.3.2 Arastirmanin Yontemi

Olgme arac1 olarak 28 soruyu kapsayan ve 2 boliimden olusan anket
hazirlanmistir. ilk béliimde demografik 6zellikleri 6lgmeye yonelik olarak 8 soru,
ikinci boliimde ise performans: etkileyen faktorleri (kariyer, yonetim, c¢alisma
kosullari, iletisim gibi) 6l¢meye yardimci 20 soru bulunmaktadir. Ankette 5°1i likert
tipi 6leek ve 1-5 skalasi kullanilmigtir. Ankete katilanlar “Cok az” cevabi igin 1,
“Az” cevabi i¢in 2, “Kararsizim” cevabi i¢in 3, “Fazla” cevabi i¢in 4 ve son olarak
“Cok fazla” cevabi i¢in 5 sayilarimi isaretlemislerdir. Caligma sadece “Tekirdag
Namik Kemal Universitesi idari personelini” kapsamakla birlikte, arastirmanin
giivenirligi bu kisilerin vermis olduklari cevaplarin objektifligiyle sinirlidir. Anket ile
ilgili faktorlerin bulundugu tablolarin analizinde Tablo 4.3.2.1°de belirtilen puanlara
denk gelen puan araliklar1 kullanilmistir.

Tablo 4.3.2.1 Likert Olgegi Ornegi

Puan Ol¢ek
Segenekler | Puanlar Arahig Degerl:ndirme
Cok Az 1 1,00-1,79 Cok Diistik
Az 2 1,80 - 2,59 Diisiik
Kararsizim 3 2,60 - 3,39 Orta
Fazla 4 3,40 - 4,19 Yiiksek
Cok Fazla 5 4,20 -5,00 Cok Yiiksek

4.4 Analiz ve Bulgular

Bu boliimde arastirma verilerine uygulanan giivenilirlik analizi, frekans

analizleri, Ki-Kare, ANOVA ve korelasyon analizlerinin sonuglar1 ele alinmustir.

4.4.1 Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi, daha Onceden belirlenmis bir Olgek tiirline gore
hazirlanmis ankete verilen yanitlarin tutarliligini 6lger. Giivenilirlik analizi i¢in
kullanilan temel yontem Cronbach Alpha (o)) degerinin bulunmasidir. Her bir madde
icin tek bir a degeri olabilecegi gibi, tiim sorularin ortalama bir o degeri de olabilir.
Tiim sorular i¢in elde edilen o degeri o anketin toplam giivenilirligini gosterir.
Asagida, bir anketin Cronbach Alpha (o) degerlerine gore giivenilirlik durumlari
ayrintilt sekilde agiklanmistir.
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0,00<0<0,40 degerleri arasinda ise, 6lgek glivenilir degildir.
0,40<0<0,60 degerleri arasinda ise, 6lgek diislik giivenilirliktedir.
0,60<0<0,80 degerleri arasinda ise, 6l¢ek oldukca giivenilirdir.

0,80<0<1,00 degerleri arasinda ise, 6l¢ek yiiksek derecede giivenilirdir.

Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personeline, performansi etkileyen
faktorler ile ilgili uygulanan anketin giivenilirlik testi sonucunda, genel Cronbach
Alfa degeri ,890 diizeyinde anlamli (N=20) bulunmustur. Bu nedenle, anketin
yiiksek derecede giivenilir bir ¢alisma oldugu sdylenebilir. Elde edilen bulgular %95

giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

4.4.2 Frekans Analizleri

Tekirdag Namik Kemal Universitesi’ne bagl birimlerde calisan idari personel
arasindan arastirmaya katilan 122 personelin; cinsiyet, yas, medeni durumu, ikamet
yeri, egitim durumu, gelir diizeyi ve hizmet siiresi gibi demografik 6zelliklerine

iliskin frekans analizleri Tablo 4.4.2.1’de verilmistir.
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Tablo 4.4.2.1 Tekirdag Namik Kemal Universitesi
Calisanlarmin Demografik Ozelliklerine Iliskin Frekans Analizler

Frekans Yiizde | Ortalama | K.Ortalama
o Erkek 50 41,0 41,0 41,0
Cinsiyet
Kadin 72 59,0 59,0 100,0
18-25 14 11,5 11,5 11,5
26-30 28 23,0 23,0 34,4
31-35 22 18,0 18,0 52,5
Yas
36-40 21 17,2 17,2 69,7
41-50 31 25,4 25,4 95,1
51+ 6 4,9 4,9 100,0
Evli 85 69,7 69,7 69,7
Medeni Durum
Bekar 37 30,3 30,3 100,0
il Merkezi 99 81,1 81,1 81,1
fkamet Yeri flce 22 18,0 18,0 99,2
Koy 1 8 8 100,0
Hkbgretim 1 8 8 8
Lise 17 13,9 13,9 14,8
Egitim Durumu Onlisans 16 13,1 13,1 27,9
Lisans 64 52,5 52,5 80,3
Y. Lisans 24 19,7 19,7 100,0
1500-2000 4 3,3 3,3 3,3
2000-2500 13 10,7 10,7 13,9
Gelir Diizeyi 2500-3000 31 25,4 25,4 39,3
3000-3500 36 29,5 29,5 68,9
3500+ 38 31,1 31,1 100,0
1-3 22 18,0 18,0 18,0
4-6 21 17,2 17,2 35,2
7-10 25 20,5 20,5 55,7
Hizmet Siiresi
11-15 17 13,9 13,9 69,7
16-20 16 13,1 13,1 82,8
21+ 21 17,2 17,2 100,0
Genel I.H. 70 57,4 57,4 574
N 81,1
Saglik H. 29 23,8 23,8
Calisma Kadrosu 943
Teknik H. 16 13,1 13,1 '
Yrd. H. 7 5,7 5,7 100
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Arastirmaya toplam 122 personel katilmistir. Katilimcilarin %59°u kadin,
%41°1 ise erkektir. Bu sonuca gore, ankete katilan idari personelin ¢ogunlugu

kadinlardan olugsmaktadir.

Katilimcilarin %11,5’1 18-25, %234 26-30, %18’ 31-35, %17,2’si 36-40,
%25,4°t 41-50, %4,9’u 51 yas ve lzerindedir. Buna gore, ankete katilan idari

personelin ¢ogunlugunu %25,4 oranla 41-50 yas {izeri ¢alisanlar olusturmaktadir.

Katilimcilarin %69,7°si evli, %30,3’ii bekardir. Dolayisiyla ankete katilan

idari personel arasinda medeni durumu evli olanlar gogunluktadir.

Katilimeilarin %81,1°1 il merkezinde, %18’1 ilgelerde, %0,08’i koylerde
ikamet etmektedir. Bu sonuca gore, ankete katilan idari personelin ¢ogunlugu il
merkezinde ikamet etmektedir.

Katilimceilarin %0,08°1 ilkdgretim, %13,9’u lise, %13,1°1 Onlisans, %52,5’1
lisans, %19,7’si yiiksek lisans mezunudur. Buna gore, ankete katilan idari personelin

cogunlugunu lisans mezunlari olusturmaktadir.

Katilimcilarin %57,4’ti Genel Idari Hizmetler, %23,8°i Saglik Hizmetleri,
%13,1°1 Teknik Hizmetler, %5,7’s1 Yardimc1 Hizmetler personelinden olugsmaktadir.
Bu sebeple, ankete katilan idari personel arasinda, calisma kadrosu Genel Idari

Hizmetler olanlar ¢ogunluktadir.

Katilimeilarin %3,3’4 1500-2000 TL, %10,7’si 2000-2500 TL, %25,4’
2500-3000 TL, %29,5’1 3000-3500 TL, %31,1°1 3500 TL ve izeri gelir diizeyine
sahiptir. Buna gore, %31,1 oran ile ankete katilan idari personelden gelir diizeyi 3500

TL ve lizeri olanlar ¢ogunluktadir.

Katilimceilarin %18°1 1-3 yil, %17,2’si 4-6 yil, %20,5.2°1 7-10 y1l, %13,9’u
11-15 wyil, %13,1 16-20 yil, 17,2’si 21 yil ve ilizeri ¢aligma siiresine sahiptir.
Dolayisiyla, %20,5 oran ile ankete katilan idari personelden galisma siiresi 7-10 yil

arasi olanlar ¢gogunluktadir.
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4.4.3 istatistiksel Analizler

Tekirdag Namik Kemal Universitesi'nde ¢alisan idari personelin
performansini etkileyen faktorler, anket sorularina istinaden; Fiziksel Faktorler,
Orgiitsel Faktorler, Yonetsel Faktorler ve Iletisimsel Faktdrler olmak iizere 4 ana
bashik adi altinda gruplandirilmistir. Daha 6nce yapilan calismalar incelendiginde
konuyla ilgili benzer ¢alismalarda kullanilan anket sorularmin da benzer basliklar
altinda gruplandirildigi  goriilmistiir. Asagidaki tablolarda, anket sorularinin

belirtildigi ana basliklar tablolar halinde gosterilmektedir.

Tablo 4.4.3.1 Idari Personelin Performansini Etkileyen Fiziksel Faktorler

1 Isimi yaparken kullandigim techizat ve ekipmanin yeterliligi motive
" | olmam ve daha verimli ¢aligmam i¢in 6nemlidir.

2 Calisma ortamimdaki 1s1, 151k, ses vb. fiziksel faktorlerin yeterliligi
" | motive olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

3 Ulasim, beslenme ve temizlik kosullarinin yeterliligi motive olmam ve
" | daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

Tablo 4.4.3.2 Idari Personelin Performansini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

1. | Ucret seviyesi motive olmam ve daha verimli ¢calismam i¢in énemlidir.

2 Tatil, izin ve istirahat kosullar1 motive olmam ve daha verimli ¢alismam
" | i¢in onemlidir.

3 Kurum i¢i diizenlenen spor, gezi, eglence vb. sosyal faaliyetler motive
" | olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in onemlidir.

4 Calisgtigim kurumdaki {icretsiz olanaklar (ulagim, kres) motive olmam ve
" | daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

5 Kurum icinde wverilen egitim, kurs ve benzeri olanaklardan
" | yararlanabilmek motive olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

Tablo 4.4.3.3 idari Personelin Performansini Etkileyen Yonetsel Faktorler

1 Takdir edilme, 6vgii ve tesekkiir motive olmam ve daha verimli ¢aligmam
" | i¢in 6nemlidir.

9 Isimdeki yiikselme olanagi motive olmam ve daha verimli ¢calismam igin
" | onemlidir

3 Isimde daha fazla yetki, sorumluluk ve bagimsizlik verilmesi motive
" | olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in onemlidir.

4 Calistigim birimde karar alma siireglerine katilmak motive olmam ve
" | daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

5 Yaptigim isten duydugum memnuniyet motive olmam ve daha verimli
" | calismam i¢in 6nemlidir.

Bugiin ise girecek olsam c¢alistigim kuruma tekrar basvuruda bulunmak
isterim.

44



Tablo 4.4.3.4 1dari Personelin Performansimi Etkileyen letisimsel Faktorler

1 Amir/Amirlerim ile iliskilerim motive olmam ve daha verimli ¢calismam
i¢cin onemlidir.

) Calisma arkadaslarim ile iligkilerim motive olmam ve daha verimli
calismam i¢in Onemlidir.

3 Amir/Amirlerimin, yaptigim ise karst olan duyarliligi motive
olmam ve daha verimli ¢caligsmam i¢in 6nemlidir.

4 Amir/Amirlerimin, is disinda karsilastigim sorunlara karsi tutumu motive
olmam ve daha verimli ¢aligmam igin 6nemlidir.

5 Kurum igindeki aynmi birim c¢alisanlart ile kurdugum saglikli iletisim
motive olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

6 Kurum igindeki diger birim c¢alisanlar1 ile kurdugum saglikli iletisim
motive olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

Performansi etkileyen faktorlerin diizeyini belirlemek amaciyla ortalama (X)
ve standart sapma (SS) tekniklerinden yararlanilmistir. Buna gore, idari personelin
performansi etkileyen faktorlerin analizleri asagida bulunan tablolarda ayrintili

sekilde aciklanmistir.

Tablo 4.4.3.5 idari Personelin Performansim Etkileyen Faktérlere iliskin
Ortalama ve Standart Sapma Analizi

N | Min. | Max. X S.S
Fiziksel Faktorler 122 1 5 4,21* 0,079
Orgiitsel Faktorler 122 1 5 3,86 0,108
Y oOnetsel Faktorler 122 1 5 3,96 0,099
Tletisimsel Faktorler | 122 1 5 4,13 0,096
Faktorler Toplamm 4,04 0,095

Yukaridaki Tablo 4.4.3.5’de belirtildigi tizere, fiziksel faktorler (x = 4,21) ,
iletisimsel faktorler (X = 4,13) , yonetsel faktorler (x = 3,96), orgiitsel faktorler (X =
3,86) seklindedir. Buna gore, calisanlarin performansini etkileyen en O6nemli
faktorlerin, fiziksel faktorler grubunda oldugu goriilmektedir. Bu da fiziksel
faktorlerin diger faktorlere gore personelin performansin1 daha fazla etkiledigi
anlamina gelmektedir. Ayrica fiziki kosullarin iyi saglandigi kurumlar ile performans
arasinda bir iliski oldugu yapilan diger ¢alismalarda da gozlenmektedir. Bundan
sonra gelen en 6nemli faktdrler iletisimsel faktdrler grubundadir. Iletisimin hayatin

her alaninda oldugu gibi is hayatinda da 6nemli bir yere sahip olugunu varsayarsak,
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idari personelin amirleri, ¢alisma arkadaslar1 ve diger calisanlar ile arasindaki
iletisim kuvveti ile ile performans arasinda iliski oldugunu, iletisimin agik, anlasilir
ve etkin oldugu ortamlarda performansin yiikselecegini sdyleyebiliriz. Diger dnemli
faktorler incelendiginde, Orgiitsel ve yoOnetsel faktorler performansi etkileyen
faktorler arasinda az farkla da olsa ortalamanin altinda kalmistir. Bu bulgular
sonucunda, orgiitsel ve yonetsel faktorlerin, Tekirdag Namik Kemal Universitesi

idari personelinin performansina diger faktorlere gore daha az etki ettigi sGylenebilir.

Tablo 4.4.3.6 Idari Personelin Performansini Etkileyen Fiziksel
Faktorlere Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Analizi

N Min. | Max. X S.S

Isimi yaparken kullandigim 122 1 5 4,29% 074
techizat ve ekipmanin yeterliligi

Calisma ortamimdaki 1s1, 151k, 122 1 5 4,10 090
ses vb. fiziksel faktorler

Ulasim, beslenme ve temizlik 122 | 1 5 4,25 075
kosullar1

Fiziksel Faktorlere Iliskin 421 0,079
Veriler

Tablo 4.4.3.6 incelendiginde idari personelin performansini etkileyen fiziksel
faktdrlerin en 6nemli maddesini (X=4,29) “Isimi yaparken kullandigim techizat ve
ekipmanin yeterliligi” olusturmaktadir. Geneli ofis ortaminda calisan personel ic¢in
ulastigimiz bu sonug¢ sasirtict degildir. Bilgisayar, yazict vb. ekipman ve Ofis
malzemeleri yapilan ise etki edeceginden ve isi hizlandiracagindan onemli bir
fiziksel faktordiir. Fiziksel faktorlere iliskin ortalamanin iizerinde olan diger maddeyi
(x=4,25) “Ulasim, beslenme ve temizlik kosullar1” olusturmaktadir. (x=4,10)
“Calisma ortamimdaki 1s1, 151k, ses vb. fiziksel faktorler” maddesi ise ortalamanin
(x=4,21) altindadur.
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Tablo 4.4.3.7 Idari Personelin Performansini Etkileyen Orgiitsel
Faktorlere iliskin Ortalama ve Standart Sapma Analizi

N | Min. | Max. X S.S
Ucret seviyesi 122 1 5 | 375 | 114
Tatil, izin ve istirahat kosullar1 122 1 5 4,39* 084
Kurum i¢i diizenlenen spor, gezi, | 122 1 5 3.45 119
eglence vb. sosyal faaliyetler
Calistigim kurumdaki ticretsiz 122 1 5 3.9 117
olanaklar (ulagim, kres)
Kurum iginde verilen egitim, kurs | 192 1 5 375 110
ve benzeri olanaklari
Orgiitsel Faktorlere Iliskin 386 | 0,108
Veriler

Tablo 4.4.3.7 incelendiginde idari personelin performansini etkileyen orgiitsel
faktorlerin en Onemlisini (X=4,39) “Tatil, izin ve istirahat kosullar1” maddesi
olusturmaktadir. Buna gore, idari personel igin tatil ve izin kosullar1 performansa etki
eden en tatmin edici unsur oldugu goriilmektedir. Her ¢alisanin zaman zaman
istirahat etmeye ya da kendisine yasal olarak taninan izni kullanmaya hakki vardir.
Idari personelin de kendine zaman ayirmasi kosulunda daha dinlenmis olarak
gorevine donecegi diislincesinden yola ¢ikarsak, bu kosullar saglandiginda
performansinin yiikselebilecegini ve tatil, izin, istirahat kosullari ile performans
arasinda iliski oldugunu sdyleyebiliriz. Orgiitsel faktdrlere iliskin ortalamanin
tizerinde olan diger maddeyi (x=3,96) “Calistigim kurumdaki {icretsiz olanaklar
(ulasim, kres)” olusturmaktadir. (X=3,75) ortalama ile “Ucret seviyesi” maddesi ve
“Kurum iginde verilen egitim, kurs ve benzeri olanaklar’ maddesi aynidir. Idari
personelin  performansini etkileyen oOrgiitsel faktorlerden (X=3,45) “Kurum igi
diizenlenen spor, gezi, eglence vb. sosyal faaliyetler” maddesi performansi en az

etkileyen oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.4.3.8 Idari Personelin Performansini Etkileyen Y&netsel
Faktorlere Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Analizi

N | Min.| Max. X S.S

Takdir edilme, dvgii ve tesekkiir 122 1 1 5 4,20 | 101

Isimdeki yiikselme olanag 122 | 1 5 4,17 | ,106

Isimde daha fazla yetki, sorumluluk 122 1 5 3,75 104
ve bagimsizlik

Calistigim birimde karar alma 122 1 5 3,97 102
stireglerine katilma

Yaptigim isten duydugum 122 1 5 459* | ,060
memnuniyet

Kuruma yeniden bagvuruda bulunma | 199 1 5 3,08 126
istegi.

Yonetsel Faktorlere iliskin Veriler 3,96 | 0,099

Tablo 4.4.3.8 incelendiginde, idari personelin performansimi etkileyen
yonetsel faktorlerin en dnemlisini (X=4,59) “Yaptigim isten duydugum memnuniyet”
maddesi olusturmaktadir. Buna gore, idari personelin isini severek yapmasinin ve
memnuniyet duygusunun her seyden daha onemli oldugu soylenebilir. Severek
yapilan her is, yapilan is sonucu alman geri bildirim ve bundan duyulan memnuniyet
dogal olarak idari personelin performansimi etkileyecektir diyebiliriz. Yonetsel
faktorlere iligkin ortalamanin {izerinde olan diger maddeleri (X=4,20) “Takdir edilme,
ovgil ve tesekkiir’, (X=4,17) “Isimdeki yiikselme olanagr”, (%=3,97) “Calistigim
birimde karar alma siireclerine katilma” olusturmaktadir. (X=3,75) “Isimde daha fazla
yetki, sorumluluk ve bagimsizlik” ve (X=3,08) “Kuruma yeniden basvuruda bulunma
istegi” maddesi genel ortalamanin altinda kalarak (X=3,96), performansi en az

etkileyen yonetsel faktorleri olugturmaktadir.

Tablo 4.4.3.9 Idari Personelin Performansini Etkileyen iletisimsel
Faktorlere Iliskin Ortalama ve Standart Sapma Analizi

N | Min. | Max. X S.S
Amir/Amirlerim ile iliskilerim 122 | 1 5 4,34 | ,082
Amir/Amirlerimin, is disinda
karsilastigim sorunlara karsi 122 1 5 3,77 123
tutumu
Calisma arkadaglarim ile 122 1 5 4,39* 080
iligkilerim
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Amir/Amirlerimin, yaptigim ise
kars1 olan duyarlilig1 motive 122 1 5 411 096
olmam ve daha verimli ¢alismam
icin 6nemlidir.

Kurum i¢indeki ayni birim
calisanlari ile kurdugum saglikli 122 1 5 4,30 091
iletisim

Kurum i¢indeki farkli birim
calisanlari ile kurdugum saglikli 122 1 5 3,87 104
iletisim
iletisimsel Faktorlere iliskin 413 | 0,096
Veriler

Tablo 4.4.3.9 incelendiginde idari personelin performansini etkileyen
iletisimsel faktorlerin en 6nemlisini (X=4,39) “Calisma arkadaslarim ile iliskilerim”
maddesi olugturmaktadir. Arkadaslik iligkileri, giiniin biliylik kismini ofis ortaminda
geciren personel icin onem arz etmektedir. Birlikte calisilan kisiler ile iletisim,
yardimlasma, arkadaslik iliskileri gibi konular performansi biiyiikk Olcilide
etkilemektedir. Yonetsel faktorlere iliskin ortalamanin iizerinde olan diger maddeleri
(x=4,34) “Amir/Amirlerim ile iliskilerim”, (x=4,30) “Kurum i¢indeki ayni birim
calisganlar1  ile  kurdugum  saglikli  iletisim”  olusturmaktadir.  (x=4,11)
“Amir/Amirlerimin, yaptigim ise karsi olan duyarliligt motive olmam ve daha
verimli ¢alismam i¢in onemlidir”. (X=3,87) “Kurum i¢indeki farkli birim galisanlari
ile kurdugum saglikli iletisim” ve (X=3,77) “Amir/Amirlerimin, is disinda
karsilagtigim sorunlara karsi tutumu” maddesi ortalamanin altinda kalarak (X=4,13)

performansi en az etkileyen iletisim ile ilgili sonuglar1 olusturmaktadir.
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4.4.4 Arastirma Hipotezleri ve Bulgular

Bu tezde, Tekirdag Namik Kemal Universitesi’'nde ¢alisan idari personelin
performansin1  etkileyen faktorler; yonetim, Orgiitlenme, ¢alisma ortami, is
memnuniyeti, iletisim, fiziksel-sosyal olanaklar gibi belli bash konular ¢ergevesinde
ele alinmis ve degerlendirilmeye ¢alisilmistir. Arastirma sonrasinda ortaya ¢ikan
sonuglarin, asagida bulunan hipotezleri dogrulayip dogrulamadigi Korelasyon, Ki
Kare ve ANOVA analizleriyle incelenmistir.

Degiskenler arasindaki iliskinin ortaya konmasi ve bu degiskenler arasinda
anlamli bir iligkinin olmasi durumunda, iligkinin yoniinii ve giiciinii belirlemek
amaciyla Korelasyon Analizi yapilmaktadir. Asagidaki tabloda, Tekirdag Namik
Kemal Universitesi idari personelinin performansini etkileyen faktdrlerine iligkin

Korelasyon Analizi sonuglari bulunmaktadir.

Tablo 4.4.4.1 Idari Personelin Performansini Etkileyen Faktorlere liskin
Korelasyon Analizi Sonuglari

Fiziksel Orgiitsel Yonetsel Tletisimsel
Faktorler Faktorler Faktorler Faktorler
Pearson . . .
] 1 441 ,545 ,506
Correlation
Fiziksel Faktorler . .
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 122 122 122 122
Pearson . . .
. 441 1 ,597 ,580
) Correlation
Orgiitsel Faktorler ] ]
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 122 122 122 122
Pearson . . .
) ,545 ,597 1 ,670
Correlation
Yonetsel Faktorler ] ]
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 122 122 122 122
Pearson . » .
) ,506 ,580 ,670 1
Correlation
Hetisimsel Faktorler | _. i
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 122 122 122 122

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Idari personelin performansimi etkileyen faktorlerin diizeyleri arasindaki
iliskiyi 6lgmek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucuna gore, Fiziksel Faktorler
ile Orgiitsel Faktorler arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii bir iliski
bulunmustur (r=0.441; p=0,000<0,05). Buna gore fiziksel faktor diizeyleri arttikca,

performansi etkileyen diger bir faktor olan orgiitsel faktor diizeyleri de artmaktadir.

Fiziksel Faktorler ile Yonetsel Faktorler arasinda istatistiksel agidan anlamli
ve pozitif yonlii bir iligki bulunmustur (r=0.545; p=0,000<0,05). Buna gore fiziksel
faktor diizeyleri arttikga, performansi etkileyen diger bir faktor olan yonetsel faktor

diizeyleri de artmaktadir.

Fiziksel Faktorler ile Iletisimsel Faktorler arasinda istatistiksel acidan anlamli
ve pozitif yonli bir iliski bulunmustur (r=0.506; p=0,000<0,05). Buna gore fiziksel
faktor diizeyleri arttik¢a, performansi etkileyen diger bir faktor olan iletisimsel

faktorler diizeyleri de artmaktadir.

Orgiitsel Faktorler ile Yonetsel Faktorler arasinda istatistiksel agidan anlaml
ve pozitif yonlii bir iliski bulunmustur (r=0.597; p=0,000<0,05). Buna gore orgiitsel
faktor diizeyleri arttikga, performansi etkileyen diger bir faktér olan yonetsel

faktorler diizeyleri de artmaktadir.

Orgiitsel Faktorler ile lletisimsel Faktorler arasinda istatistiksel acidan
anlaml ve pozitif yonli bir iliski bulunmustur (r=0.580; p=0,000<0,05). Buna gore
orgiitsel faktor diizeyleri arttikca, performansi etkileyen diger bir faktér olan

iletisimsel faktorler diizeyleri de artmaktadir.

Yonetsel Faktorler ile Iletisimsel Faktorler arasinda istatistiksel agidan
anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulunmustur (r=0.670; p=0,000<0,05). Buna gore
yonetsel faktor diizeyleri arttikca, performansi etkileyen diger bir faktor olan

iletisimsel faktorler diizeyleri de artmaktadir.

51



Korelasyon Analizi sonuglarina gore; performans: etkileyen tiim faktorler
arasinda pozitif ve anlamli iliski oldugu, en giiclii iliskinin Yonetsel ve Iletisimsel
Faktorler arasinda oldugu goriilmektedir. Bu da, iletisimin kuvvetli oldugu ofislerde
arkadaslik iligkileri, amirler ile iligkiler kuvvetli olacagindan yonetim ve iletisim

birbirini etkiledigi ve bunun da performansi etkileyecegini soyleyebiliriz.

Asagida Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personelinin performansini
etkileyen faktorlerine iliskin hipotezler kurulmus olup, Ki Kare ve ANOVA

analizleri yapilarak yorumlanmustir.

H1 Demografik degiskenler ile gelir diizeyi arasinda bir iliski vardir.

HO; Demografik degiskenler ile gelir diizeyi arasinda bir iliski yoktur.

H1; Cinsiyet ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H1, Yas ile gelir diizeyi arasinda bir anlaml1 bir iligki vardir.

H1; Medeni durum ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.
H14 Ikamet yeri ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1s Egitim diizeyi ile gelir diizeyi arasinda anlaml bir iligki vardir.
H1s Calisma kadrosu ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir iliski vardir.

H1; Hizmet siiresi ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Tablo 4.4.4.2 Demografik Degiskenler ile Gelir Diizeyi Arasindaki Ki-Kare Analizi

Sonuglari
Gelir Diizeyi
1500-2000 | 2000-2500 | 2500-3000 | 3000-3500 | 3500+ Total P
- Erkek 1 4 12 20 13 50
Cinsiyet
Kadin 3 9 19 16 25 72 ,294
18-25 0 3 4 3 4 14
26-30 2 4 9 5 8 28
31-35 1 1 7 5 8 22
Yas
36-40 0 3 5 8 5 21
41-50 1 2 5 10 13 31 394
51+ 0 0 1 5 0 6
Medeni | Evli 3 7 22 27 26 85
Durum | Bekar 1 6 9 9 12 37 712
11 Merkezi 3 10 21 30 35 99
Ikamet |1lge 1 3 9 6 3 22
,357
Koy 0 0 1 0 0 1
Tkogretim 0 0 1 0 0 1
Lise 1 0 7 9 0 17
Egitim | Onlisans 0 4 4 6 2 16
Lisans 3 9 12 17 23 64 ,008
Y.Lisans 0 0 7 4 13 24
Genel idari Hiz. 1 11 25 22 11 70
Calisma | Saglhk Hiz. 0 1 2 9 17 29
Kadrosu | Teknik Hiz 1 0 0 5 10 16 000
Yardimet Hiz. 2 1 4 0 0 7 |
1-3 1 3 5 6 7 22
4-6 1 10 2 3 5 21
Hizmet
7-10 1 0 14 2 8 25
Siiresi
11-15 1 0 3 9 4 17
(yi)
16-20 0 0 3 3 10 16 ,000
21+ 0 0 4 13 4 21
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Tablo 4.4.4.2°deki verilere gore Tekirdag Namik Kemal Universitesi’nde
gorevli idari personelin cinsiyeti ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir farklilik yoktur

(p=0,294; p>0,05). Dolayisiyla H1, hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.4.4.2°deki verilere gore Tekirdag Namik Kemal Universitesi’nde
gorevli idari personelin yasi ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir farklilik yoktur

(p=0,394; p>0,05). Dolayisiyla, H1, hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.4.4.2°deki Tekirdag Namik Kemal Universitesi'nde gorevli idari
personelin medeni durumu ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir farklilik yoktur
(p=0,712; p>0,05). Bu sebeple, H13 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.4.4.2°deki verilere gore Tekirdag Namik Kemal Universitesi'nde
gorevli idari personelin ikamet yeri ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir farklilik

yoktur (p=0,357; p>0,05). Bu sonuca gore, H14 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.4.4.2°deki verilere gore Tekirdag Namik Kemal Universitesi'nde
gorevli idari personelin egitim seviyesi ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir farklilik

vardir (p=0,008; p<0,05). Dolayisiyla, H1s hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.4.4.2°deki verilere gore Tekirdag Namik Kemal Universitesi’nde
gorevli idari personelin ¢alisma kadrosu ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir farklilik

vardir (p=0,000; p<0,05). Buna gore, H1s hipotezi kabul edilmistir.
Tablo 4.4.4.2°deki verilere gore Tekirdag Namik Kemal Universitesi’nde

gorevli idari personelin hizmet siiresi ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir farklilik

vardir (p=0,000; p<0,05). Bu sonuca goére, H1; hipotezi kabul edilmistir.
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H2 Idari personelin yas1 ile performansi etkileyen faktorler arasinda anlamli bir iliski
vardir.

HO, Idari personelin yasi ile performans: etkileyen faktorler arasinda anlamli bir
iliski yoktur.

Tablo 4.4.4.3 idari Personelin Yaslarina Gore Performansini Etkileyen
Faktorlere Iliskin ANOVA Sonuglari

Sum of Squares |  df Mean Square F Sig.
o Gruplar Arasi 2,862 5 572 1,122 352
Fiziksel .
Grup I¢i 59,153 116 ,510
Faktorler
Toplam 62,015 121
. Gruplar Arasi 8,270 5 1,654 3,050 | ,013
Orgiitsel .
Grup I¢i 62,905 116 ,542
Faktorler
Toplam 71,175 121
Gruplar Arast 8,957 5 1,791 4,395 | ,001
Yonetsel .
Grup I¢i 47,282 116 ,408
Faktorler
Toplam 56,240 121
. Gruplar Arast 10,740 5 2,148 3,307 | ,008
Iletisimsel o
Grup I¢i 75,344 116 ,650
Faktorler
Toplam 86,084 121

Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personelinin performansini
etkileyen faktorlerden, fiziksel faktor ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli degildir. (F=1,222; p=0,352>0,05). Dolayisiyla HO, hipotezi kabul edilmis,
H2 hipotezi reddedilmistir.

Orgiitsel faktoér ortalamalarinin, yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda, grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamlidir. (F=3,050; p=0,013<0,05). Buna gore, H2 hipotezi kabul edilmis, HO
hipotezi reddedilmistir.

Yonetsel faktor ortalamalarinin, yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi

(ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
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anlamhidir. (F=4,395; p=0,001<0,05). Dolayisiyla H2 hipotezi kabul edilmis, HO,
hipotezi reddedilmistir.

Iletisimsel faktor ortalamalarinin, yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamlhidir. (F=3,307; p=0,008<0,05). Buna goére, H2 hipotezi kabul edilmis, hipotezi
HO, reddedilmistir.

Yapilan analizler incelendiginde, orgiitsel, yonetsel ve iletisimsel faktorler ile
yas arasinda anlamli bir farklilik oldugu, fiziksel faktorler ile yas arasinda anlamli bir
farklilik olmadig1 goriilmektedir. Buna gore, yas degiskeni oOrgiitsel, yonetsel ve
iletisimsel faktorler tizerinde etkilidir ve performans: etkilemektedir. Fiziksel
faktorler grubunda bulunan, “Isimi yaparken kullandigim techizat ve ekipmanin
yeterliligi”, “Caligsma ortamimdaki 1s1, 151k, ses vb. faktorler”, “Ulasim, beslenme ve
temizlik kosullari” ile yas arasinda bir anlamlilik yoktur. Dolayisiyla yas, idari

personelin performansi etkileyen fiziksel faktorler tizerinde etkili olmamaktadir.

H3 Idari personelin egitim diizeyi ile performansi etkileyen faktdrler arasinda
anlaml bir iligki vardir.
HO;z Idari personelin egitim diizeyi ile performansi etkileyen faktdrler arasinda
anlamli bir iligki yoktur.
Tablo 4.4.4.4 idari Personelin Egitim Diizeylerine Gore Performansini Etkileyen
Faktorlere Iliskin ANOVA Sonuglari

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
o Gruplar Arast 4,261 3 1,420 2,893 ,038
Fiziksel .
Grup I¢i 57,452 117 ,491
Faktorler
Toplam 61,713 120
. Gruplar Arast ,345 3 ,115 ,196 ,899
Orgiitsel .
Grup I¢i 68,684 117 ,587
Faktorler
Toplam 69,029 120
Gruplar Arasi ,957 3 ,319 , 726 ,539
Yonetsel .
Grup I¢i 51,413 117 ,439
Faktorler
Toplam 52,370 120
. Gruplar Arasi ,890 3 ,297 ,435 728
Iletisimsel -
Grup I¢i 79,807 117 ,682
Faktorler
Toplam 80,697 120
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Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personelinin performansini
etkileyen faktorlerden, fiziksel faktdr ortalamalarinin egitim diizeyine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamhidir. (F=2,893; p=0,038<0,05). Dolayisiyla H3 hipotezi kabul edilmis, HO3
hipotezi reddedilmistir.

Orgiitsel faktdr ortalamalarinin, egitim diizeylerine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
degildir. (F=0,196; p=0,899>0,05). Buna gore, HO3; hipotezi kabul edilmis, H3
hipotezi reddedilmistir.

Yonetsel faktor ortalamalarinin, egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
degildir. (F=0,726; p=0,539>0,05). Dolayisiyla HO3 hipotezi kabul edilmis, H3
hipotezi reddedilmistir.

Iletisimsel faktor ortalamalarinin egitim diizeylerine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
degildir. (F=0,435; p=0,728>0,05). Dolayisiyla HO3; hipotezi kabul edilmis, H3
hipotezi reddedilmistir.

Yapilan analizler incelendiginde, fiziksel faktorler ile egitim diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik oldugu, diger faktorler ile egitim diizeyleri arasinda
anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Buna gore, egitim diizeyi degiskeni

fiziksel faktorler tizerinde etkilidir ve performansi etkilemektedir.
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H4 idari personelin ¢alisma kadrosu ile performans: etkileyen faktorler arasinda
anlamli bir iliski vardir.

HO, idari personelin ¢aligma kadrosu ile performans: etkileyen faktorler arasinda
anlamli bir iligski yoktur.

Tablo 4.4.4.5 Idari Personelin Calisma Kadrosuna Gore Performansini Etkileyen
Faktorlere iliskin ANOVA Sonuglar

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Fiziksel | Gruplar Aras 5423 3 1,808 3,769 o~
Faktorler | Grup ici 56,592 118 ,480 '
Toplam 62,015 121
Gruplar Arasi 1,934 3 645 1,099
Orgiitsel .. 69 241 118 5g7 ,353
Faktorler | Grup I¢i ’ ’
Toplam 71175 121
Gruplar Arasi 2,710 3 ,903 1,991
Yonetsel . ,119
Fa(;ite')r?:r Grup lgi 53,530 118 454
Toplam 56,240 121
Gruplar Arasi 3,101 3 1,034 1,470
[letisimsel Gru e 82.983 118 703 226
Faktorler rup fet
Toplam 86,084 121

Arastirmaya katilan Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personelinin
performansini etkileyen faktorlerden, fiziksel faktor ortalamalarinin ¢alisma kadrosu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalari arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamhidir. (F=3,769; p=0,013<0,05). Dolayisiyla H4
hipotezi kabul edilmis, HO4 hipotezi reddedilmistir.

Orgiitsel faktdr ortalamalarmin, calisma kadrosu degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlaml degildir. (F=1,099; p=0,353>0,05). Buna gore, HO,4 hipotezi kabul edilmis,
H4 hipotezi reddedilmistir.
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Yonetsel faktor ortalamalarinin, ¢aligma kadrosu degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlaml degildir. (F=1,991; p=0,119>0,05). Bu sebeple, HO,4 hipotezi kabul edilmis,
H4 hipotezi reddedilmistir.

Iletisimsel faktor ortalamalarmin, ¢alisma kadrosu degiskenine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli degildir. (F=1,470; p=0,226>0,05). Buna gore, HO4 hipotezi kabul edilmis,
H4 hipotezi reddedilmistir.

Yapilan analiz incelendiginde; fiziksel faktorler ile ¢alisma kadrosu arasinda
anlamli bir farklilik bulundugu, diger faktorler ile ise anlamli bir farklilik
bulunmadigini sdyleyebiliriz. Buna gore, ¢alisma kadronun idari personelin fiziksel
faktorleri {izerinde performansini etkilemesi agisindan bir iligkisi oldugunu
sOyleyebiliriz.

H5 idari personelin gelir diizeyi ile performans: etkileyen faktdrler arasinda anlaml
bir iligki vardir.

HOs Idari personelin gelir diizeyi ile performansi etkileyen faktorler arasinda anlamli
bir iligki yoktur.

Tablo 4.4.4.6 1dari Personelin Gelir Diizeyine Gére Performansini Etkileyen
Faktorlere Iliskin ANOVA Sonuglari

Sum of Squares df Mean Square F Sig.
o Gruplar Arasi 1,797 4 ,449 ,873
Fiziksel -
Grup I¢i 60,218 117 ,515 ,483
Faktorler
Toplam 62,015 121
. Gruplar Arasi 4,724 4 1,181 2,080
Orgiitsel .
Grup I¢i 66,451 117 ,568 ,088
Faktorler
Toplam 71,175 121
Gruplar Arast 2,086 4 521 1,127
Yonetsel .
Grup I¢i 54,154 117 ,463 347
Faktorler
Toplam 56,240 121
. Gruplar Arasi 4,208 4 1,052 1,503
Iletisimsel .
Grup I¢i 81,875 117 ,700 ,206
Faktorler
Toplam 86,084 121
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Arastirmaya katilan Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personelinin
performansini etkileyen faktorlerden, fiziksel faktdr ortalamalarinin gelir diizeyi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlaml degildir. (F=0,873; p=0,483>0,05). Buna gore, HOs
hipotezi kabul edilmis, H5 hipotezi reddedilmistir.

Orgiitsel faktor ortalamalarinin gelir, diizeyi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli degildir. (F=2,080; p=0,088>0,05). Bu sebeple, HOs hipotezi kabul edilmis,
H5 hipotezi reddedilmistir.

Yonetsel faktor ortalamalarinin, gelir diizeyi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlaml degildir. (F=1,127; p=0,347>0,05). Buna gore, HOs hipotezi kabul edilmis,
H5 hipotezi reddedilmistir.

Iletisimsel faktdr ortalamalarmin, gelir diizeyi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli degildir. (F=1,503; p=0,206>0,05). Bu sonuca goére, HOs hipotezi kabul
edilmis, H5 hipotezi reddedilmistir.

Yapilan analiz incelendiginde; fiziksel, Orgiitsel, yonetsel ve iletisimsel
faktorler ile gelir diizeyi arasinda anlaml bir farklilik bulunmadig: tespit edilmistir.
Yapilan diger ¢alismalara bakildiginda iicretin, ¢alisanin performansini etkilemesi
anlaminda 6nemli bir rolii oldugu goriilmektedir. Ancak iicretin tek basina yeterli
olmadig1 durumlar da olabilecegini diisiiniirsek, idari personelin ankete verdikleri
cevaplar neticesinde, gelir diizeyindeki farkliliklar ile performansi etkileyen faktorler

arasinda bir iliski olmadig1 sonucuna ulasabiliriz.
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H6 idari personelin hizmet siiresi ile performansi etkileyen faktérler arasinda anlaml
bir iliski vardir.

HOs Idari personelin hizmet siiresi ile performans: etkileyen faktdrler arasinda
anlamli bir iligski yoktur.

Tablo 4.4.4.7 1dari Personelin Hizmet Siiresine Gore Performansini Etkileyen
Faktorlere iliskin ANOVA Sonuglar

Sum of Squares |  df Mean Square F Sig.
Gruplar Arast 2,906 5 ,581 1,141
Fiziksel .
Grup I¢i 59,109 116 ,510 ,343
Faktorler
Toplam 62,015 121
) Gruplar Aras1 7,464 5 1,493 2,718
Orgiitsel .
B Grup fei 63,711 116 549 023
Faktorler
Toplam 71,175 121
Gruplar Arast 3,814 5 , 763 1,688
Yo6netsel .
OREEE | Grup T 52,426 116 452 143
Faktorler
Toplam 56,240 121
. Gruplar Arasi 2,887 5 577 ,805
Hletisimsel | o i 83,197 116 717 548
Faktorler
Toplam 86,084 121

Arastirmaya katilan Tekirdag Namik Kemal Universitesi idari personelinin
performansini etkileyen faktorlerden, fiziksel faktor ortalamalarinin hizmet siiresi
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli degildir. (F=1,141; p=0,343>0,05). Buna gore, HOg
hipotezi kabul edilmis, H6 hipotezi reddedilmistir.

Orgiitsel faktdr ortalamalarmin, hizmet siiresi degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamhdir. (F=2,718; p=0,023<0,05). Bu sebeple, H6 hipotezi kabul edilmis, HOg

hipotezi reddedilmistir.
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Yonetsel faktor ortalamalarinin, hizmet siiresi degigskenine gdre anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlaml degildir. (F=1,688; p=0,143>0,05). Buna gore, HOg hipotezi kabul edilmis,
H6 hipotezi reddedilmistir.

Iletisimsel faktor ortalamalarmin hizmet siiresi degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli degildir. (F=0,805; p=0,548>0,05). Buna sonuca gore, HOg hipotezi kabul
edilmis, H6 hipotezi reddedilmistir.

Yapilan analiz incelendiginde; orgiitsel faktorler ile hizmet siiresi arasinda
anlamli bir farklilik bulundugu, fiziksel, yonetsel ve iletisimsel faktorler ile hizmet
stiresi arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigi gorilmiistir. Hizmet siiresinin,
yapilan diger calisma Orneklerinde performans iizerinde olumlu bir etkisi oldugu
goriilmektedir. Bunun da, hizmet siiresi fazla olan personelin igse bagliligi ve isteki
verimliligi arasindaki uyuma bagli oldugu soylenebilir. Bu ¢alismada, hizmet siiresi
ile idari personelin performansini etkileyen orgiitsel faktorler arasinda bir iligki

bulundugu tespit edilmistir.
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6. SONUC

Personelin motivasyonunun saglanmasi, is hayatinin énemli konulari arasinda
yer almaktadir. Clinkii motivasyon ve performans i¢ i¢ce kavramlar olup, performansin
artmast hem personelin hem de kurumun yararina olmaktadir. Performansi, yani
calisganin ise kars1 istegini artirmak isteyen bir yoOnetici, personelin tutum ve
davranislarini, duygu ve diislincelerini, ayn1 zamanda bunlara etki eden kurum ig¢i ve

kurum dis1 faktorleri dikkate almalhidir.

Performans, goérevin yerine getirilmesi icin ortaya konulan ¢abalarin timiidiir
ve calisanlarin performanslarini etkileyen bircok faktor vardir. Bu tezde, idari
personele yapilan anket sonucunda performanslarini etkileyen faktorler, kurulan

hipotezlerin analiz edilmesi neticesinde agiklanmuistir.

Anket sorular igeriklerine gore, fiziksel, Orgiitsel, yonetsel ve iletisimsel
faktdrler olmak iizere dort ana baslikta degerlendirilerek incelenmistir. idari personel
i¢in en 6nemli faktoriin fiziksel faktorler boyutunda oldugu goriilmiistiir. Geneli ofis
ortaminda calisan ve fiziki faktorlerin performans: etkiledigini diislinen idari
personel i¢in ulasilan bu sonug anlamhidir. Orgiitsel faktorlere bakildiginda tatil, izin
ve istirahat kosullari ile idari personelin performans: arasindaki iliskinin kuvvetli
oldugu anlasilmistir. Yonetsel faktorlerde belirtilen idari personelin yaptigi isten
duydugu memnuniyetin, performansa etki eden en onemli yonetsel faktér oldugu
sonucuna ulasiimistir. iletisimsel faktdrlere bakildiginda ise, idari personelin ¢alisma
arkadaglar1 ve amirleri ile iletisimi ile performanslari arasinda bir iliski oldugunu

tespit edilmistir.

Idari personelin performansi etkileyen faktodrleri arasinda yapilan Korelasyon
Analizi sonuglarina istinaden, tiim faktorler arasinda pozitif ve anlamli bir iligki
oldugu, en giiclii iliskinin ise Yonetsel ve iletisimsel Faktorler arasinda oldugu tespit

edilmistir.
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Calisanlarin gelir diizeyi ile demografik faktorler (cinsiyet, yas, medeni durum,
ikamet yeri, egitim seviyesi, ¢alisma kadrosu ve hizmet siiresi) arasinda yapilan ki-
kare analizi sonucunda; idari personelin egitim seviyesi, ¢alisma kadrosu ve hizmet
siiresi ile gelir diizeyleri arasinda anlamli bir iliski bulunmakta iken, diger
demografik degiskenler ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir iligki bulunmadigi
goriilmistiir. Buna gore, idari personelin egitim seviyesi, ¢alisma kadrosu ve hizmet

stiresinin performansini etkileyen faktorler tizerinde etkili oldugunu séyleyebiliriz.

Demografik degiskenler (yas, egitim diizeyi, ¢alisma kadrosu, gelir diizeyi ve
hizmet siiresi) ile performansi etkileyen faktorler arasinda yapilan ANOVA analizi
sonuclarina istinaden; yas ile performansi etkileyen yonetsel faktorler arasinda,
egitim diizeyi ile fiziksel faktorler arasinda, ¢alisma kadrosu ile fiziksel faktorler
arasinda ve hizmet siiresi ile orgiitsel faktorler arasinda anlamli bir iliski oldugunu
goriilmiistiir. Ancak gelir diizeyi ile performansi etkileyen faktorler arasinda anlaml
bir iligski olmadigi tespit edilmistir. Buna gore, gelir diizeyinin ile performansi

etkileyen faktorler iizerinde etkili olmadigi seklinde yorum yapilabilir.

Gelismekte olan tniversiteler arasinda yer alan Tekirdag Namik Kemal
Universitesi idari personelinin gérevini daha iyi yerine getirebilmesi igin yukarida
ulagilan sonuclar da dikkate alinarak performansin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi
adima yapilacak c¢aligmalarin artmasimin  kurum agisindan faydali olacagi

diistiniilmektedir.
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OZGECMIS

1989 yilinda Kirklareli’nde dogdu. Iilkdgretim, ortadgretim ve lise
egitimlerini Liileburgaz’da tamamladi. 2011 yilinda Anadolu Universitesi Isletme
Fakiiltesi Isletme boliimiinden mezun oldu. Aym yil Tekirdag Nanmik Kemal
Universitesi’ne KPSS ile atanarak memur statiisiinde ¢alismaya basladi. 2016 yilinda
Namik Kemal Universitesi Calisma Iktisad1 béliimiinde yiiksek lisans programina
katilmaya hak kazandi. Halen ayni kurumda idari personel olarak gorevini

surdirmektedir.

69



EK-1 ANKET SORULARI
LUTFEN BU DOKUMANI DIKKATLICE OKUMAK iCiN ZAMAN AYIRINIZ

Sizi Asli AKDENIZ OZSOY tarafindan yiiriitiilen “Universitelerde Calisan idari
Personelin Performansini Etkileyen Faktorler: Namik Kemal Universitesi Ornegi” baslikli
arastirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmaya katilip katilmama kararin1 vermeden once,
aragtirmanin neden ve nasil yapilacagim bilmeniz gerekmektedir. Bu nedenle bu formun
okunup anlasilmasi biiylik 6nem tasimaktadir. Eger anlayamadiginiz ve sizin i¢in agik
olmayan seyler varsa, ya da daha fazla bilgi isterseniz bize sorunuz.

Bu calismaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Caligmaya
katilmama veya katildiktan sonra herhangi bir anda ¢aligmadan ¢ikma hakkinda sahipsiniz.
Calismayr _vamitlamaniz, arastirmaya katthm _icin _onam _verdiginiz bi¢iminde
yorumlanacaktir. Size verilen formlardaki sorulari yanitlarken kimsenin baskisi veya telkini
altinda olmayin. Bu formlardan elde edilecek bilgiler tamamen arastirma amaci ile
kullanilacaktir. Higbir kisi veya kurum ile paylagilmayacaktir.

1- Cinsiyet :Kadin[]  Erkek[]

2- Yas :18-25[] 26-30[]131-35[]36-40 [] 41-50[] 51+[]
3- Medeni Durum - Evli [ Bekar[]

4- lkamet Yeri : 11 Merkezi L] fige[ ] Koy L]

5- Egitim Durumu : [lkdgretim[] Lise [ Onlisans [] Lisans[]

Y .Lisans [] Doktora []
6- Calisma Kadrosu : Genel idari Hizmetler [] Saglik Hizmetleri []
Teknik Hizmetler [ ]  Yardimci Hizmetler [ ]

7- Gelir Diizeyi: 1500 TL-2000 TL[]2000 TL-2500 TL[] 2500 TL-3000TL[]
3000 TL-3500 TL [ 3500TL+ [

8- Hizmet Siiresi: 1-3 Y1l [14-6 Yu[_17-10 Ya [111-15 yall 16-20 ya ] 21+[]

9- Ucret seviyesi motive olmam ve daha verimli ¢alismam igin dnemlidir.

Cok Az [ ] Az [] Kararsizim [] Fazla[] Cok Fazla [_]

10- Takdir edilme, 6vgii ve tesekkiir motive olmam ve daha verimli ¢calismam
i¢in 6nemlidir.

Cok Az [ ] Az [] Kararsizim [] Fazla[] Cok Fazla [_]
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11- Isimdeki yiikselme olanag motive olmam ve daha verimli calismam igin
Oonemlidir.

Cok Az [] Az [] Kararsizim [ Fazla[] Cok Fazla [_]

12- Kurum i¢inde verilen egitim, kurs ve benzeri olanaklardan yararlanabilmek
motive olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

Cok Az [ ] Az [ | Kararsizm [ | Fazla[ ] Cok Fazla [_]

13- Amir/Amirlerim ile iliskilerim motive olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in
onemlidir.

Cok Az [ ] Az [ ] Kararsizim [] Fazla[] Cok Fazla [ ]

14- Caligsma arkadaslarim ile iliskilerim motive olmam ve daha verimli ¢alismam
i¢cin dnemlidir.
Cok Az [ ] Az [] Kararsizim [ Fazla[ ] Cok Fazla [_]

15- Isimde daha fazla yetki, sorumluluk ve bagimsizlik verilmesi motive olmam
ve daha verimli ¢aligmam i¢in 6nemlidir.

Cok Az [ ] Az [ ] Kararsizim [] Fazla [] Cok Fazla [_]

16- Calistigim birimde karar alma siireglerine katilmak motive olmam ve daha
verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir

Cok Az [ ] Az [ ] Kararsizim [] Fazla[] Cok Fazla [_]

17- Isimi yaparken kullandigim teghizat ve ekipmanin yeterliligi motive olmam
ve daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

Cok Az [] Az [] Kararsizim [ Fazla[ ] Cok Fazla [_]

18- Calisma ortamimdaki 1s1, 151k, ses vb. fiziksel faktorlerin yeterliligi motive
olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

Cok Az [ ] Az [] Kararsizim [] Fazla [] Cok Fazla [_]
19- Ulasim, beslenme ve temizlik kosullariin yeterliligi motive olmam ve daha

verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.
Cok Az [ ] Az [] Kararsizim [ ] Fazla[] Cok Fazla [_]

20- Tatil, izin ve istirahat kosullar1 motive olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in
Oonemlidir.

Cok Az [] Az [] Kararsizim [ ] Fazla[ ] Cok Fazla [_]
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21- Kurum ig¢i diizenlenen spor, gezi, eglence vb. sosyal faaliyetler motive olmam
ve daha verimli ¢aligmam i¢in 6nemlidir.

Cok Az [] Az [] Kararsizim [ Fazla[] Cok Fazla [_]

22- Calistigim kurumdaki ticretsiz olanaklar (ulasim, kres) motive olmam ve daha
verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

Cok Az [ ] Az [] Kararsizim [| Fazla[ ] Cok Fazla [_]

23- Kurum i¢indeki ayni birim ¢alisanlar ile kurdugum saglikl iletisim motive
olmam ve daha verimli ¢caligsmam i¢in 6nemlidir.

Cok Az [ Az [ ] Kararsizim [] Fazla[] Cok Fazla [ ]

24- Kurum i¢indeki diger birim ¢alisanlar ile kurdugum saglikli iletisim motive
olmam ve daha verimli ¢calismam i¢in 6nemlidir.

Cok Az L] Az [ ] Kararsizim [] Fazla[] Cok Fazla [ ]

25- Amir/Amirlerimin, yaptigim ise kars1 olan duyarliligi motive olmam ve daha
verimli ¢aligmam i¢in 6nemlidir.

CokAz [] Az [ ] Kararsizim [] Fazla[ ] Cok Fazla [_]

26- Amir/Amirlerimin, is disinda karsilastigim sorunlara karsi tutumu motive
olmam ve daha verimli ¢alismam i¢in 6nemlidir.

Cok Az [] Az [] Kararsizim [ ] Fazla[ ] Cok Fazla [_]

27- Yaptigim isten duydugum memnuniyet motive olmam ve daha verimli
¢alismam i¢in 6nemlidir.

Cok Az [] Az [ ] Kararsizim [] Fazla[] Cok Fazla [_]

28- Bugiin ise girecek olsam calistigim kuruma tekrar bagvuruda bulunmak
isterim.

Cok Az [] Az [] Kararsizim [ ] Fazla[ ] Cok Fazla [_]
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EK-2 TEKIRDAG NAMIK KEMAL UNIVERSITESI iLE ILGILI GENEL
BILGILER

Namik Kemal Universitesi, 2809 sayil1 ve 28.03.1983 tarihli Yiiksekogretim
Teskilati Kanunu’nun 5467 sayili ve 01.03.2006 tarihli Kanun’un 1 inci maddesi ile
degisik Ek 62. maddesi uyarinca Tekirdag ilinde 2006 yilinda kurulmustur.

Namik Kemal Universitesi;

A. Milli Egitim Bakanlhig Yiiksekdgretim Genel Miidiirliigii Orgiin Egitim
Dairesi Baskanligi’na bagl olarak 15.10.1976 Tekirdag Meslek Yiiksekokulu adiyla
kurulan, 20.07.1982 tarihli Resmi Gazetede yayinlanan 41 sayili KHK ile adi ve
baglantis1 degistirilerek Trakya Universitesi Ziraat Fakiiltesi’'ne baglanan Tekirdag
Meslek Yiiksekokulu, 5467 Sayili Kanunla adi ve baglantis1 degistirilerek Namik
Kemal Universitesi'ne baglanmis, 2008 yilinda ise Teknik Bilimler Meslek
Yiiksekokulu ve Sosyal Bilimler Meslek Yiiksekokulu’'ndan; Saglik Bakanligi’na
bagli olarak 1978/1979 egitim-6gretim yilinda hizmete acgilan Saglik Meslek
Lisesi’nin kurulusuyla baslayan Saglik Yiiksekokulu, Saglik Bakanligi tarafindan
10.09.1992 tarihinde yapilan bir protokolle Yiiksekogretim Kurulu’na devredilmis,
14.09.1992 tarih ve 841 sayili Yiksekogretim Kurulu Karariyla 1993/1994 egitim-
ogretim yilindan sonra Trakya Universitesi Tekirdag Saglik Hizmetleri MYO adin1
almig, 02.11.1996 tarih ve 3655 sayili Bakanlar Kurulu Karariyla egitimi lisans
diizeyine yiikseltilerek ad1 degistirilen Trakya Universitesi Saglk Yiiksekokulu’nun,
Trakya Universitesi’ne bagli olarak 20.07.1982 tarih ve 17760 sayili Resmi Gazetede
yayinlanan 41 karar sayili KHK ile kurulan Ziraat Fakiiltesi’nin, Yiiksekogretim
Kurulu Karariyla 1987 yilinda Trakya Universitesi’ne bagli olarak kurulan Corlu
Meslek Yiiksekokulu’nun, Trakya Universitesi'ne bagl olarak 11.07.1992 tarih ve
21281 sayili Resmi Gazetede yayinlanan 3837 sayili Kanunun 10. Maddesi ile
kurulan Corlu Miihendislik Fakiiltesi’nin, Yiksekogretim Kurulu Karariyla
25.02.1993 tarihinde Trakya Universitesi’ne baglt olarak kurulan Malkara Meslek
Yiksekokulu’nun, Yiiksekogretim Kurulu Karariyla 1993 tarihinde Trakya
Universitesi'ne bagli olarak kurulan Hayrabolu Meslek Yiiksekokulu’nun,
Yiiksekogretim Kurulu Karariyla 1993/1994 tarihinde egitim-08retime baglayan
Trakya Universitesi Sarkdy Meslek Yiiksekokulu’nun, Yiiksekogretim Yiiriitme

Kurulu’nun 17.03.1994 tarihli karariyla Trakya Universitesi’ne bagl olarak kurulan
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Marmara Ereglisi Meslek Yiiksekokulu’nun, Namik Kemal Universitesi 2017 Yili
Kurum I¢ Degerlendirme Raporu 10 Yiiksekdgretim Yiiriitme Kurulu’nun
17.03.1994 tarihli karariyla Trakya Universitesi’ne bagl olarak kurulan Cerkezkdy
Meslek Yiiksekokulu’nun, Yiiksekogretim Genel Kurulu’nun 10.03.1995 tarihli
acilmasina karar verilen ve Yiiksekogretim Yiiriitme Kurulu’nun 16.03.1995 tarihli
karariyla onaylanarak Trakya Universitesi'ne bagl olarak kurulan Saray Meslek
Yiiksekokulu’nun, Yiksekoégretim Genel Kurulu’nun 10.03.1995 tarihli ag¢ilmasina
karar verilen ve Yiiksekogretim Yiriitme Kurulu'nun 16.03.1995 tarihli karariyla
onaylanarak Trakya Universitesi'ne bagli olarak kurulan Murath Meslek
Yiiksekokulu’nun adi ve baglantis1 degistirilerek Rektorliglimiize baglanan

akademik birimlerden,

B. Rektorliige bagli olarak 01.03.2006 tarih ve 5467 Sayili Kanunla kurulan
Fen-Edebiyat Fakiiltesi ve Tip Fakiiltesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Fen Bilimleri
Enstitlisi, Saglik Bilimleri Enstitiisii’nden, Resmi Gazetede 05.03.2009 tarih ve
27160 sayili yayinlanan 2009/14670 Bakanlar Kurulu Karariyla kurulan iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi’nden, Resmi Gazetede 05.03.2009 tarih ve 27160 sayili
yaymnlanan 2009/14670 Bakanlar Kurulu Karariyla kurulan Yabanci Diller
Yiiksekokulu'ndan, Yiiksekogretim Yiiriitme Kurulu 15.04.2009 tarihli karariyla
kurulan Saglik Hizmetleri Meslek Yiiksekokulu’ndan, Resmi Gazetede 01.07.2010
tarth ve 27628 sayili yayinlanan 2010/559 Bakanlar Kurulu Karariyla kurulan Giizel
Sanatlar, Tasarim ve Mimarlik Fakiiltesi’nden, Resmi Gazetede 23.06.2012 tarih ve
28332 sayilt yaymlanan 2012/3209 Bakanlar Kurulu Karartyla kurulan Veteriner
Fakiiltesi’nden, Resmi Gazetede 23.06.2012 tarith ve 28332 sayili yayinlanan
2012/3243 Bakanlar Kurulu Karariyla kurulan Beden Egitimi ve Spor
Yiiksekokulu’ndan, Resmi Gazetede 04.08.2012 tarih ve 28374 sayili yayinlanan
2012/3363 Bakanlar Kurulu Karariyla kurulan Ilahiyat  Fakiiltesi’nden,
Yiiksekogretim Genel Kurul 01.03.2013 tarihli karariyla kurulan Tiirk Miizigi Devlet
Konservatuari’ndan, Resmi Gazetede 27.08.2015 tarih ve 29458 sayili yayinlanan
2015/8052 Bakanlar Kurulu Karariyla kurulan Hukuk Fakiiltesi’nden, Resmi
Gazetede 11.03.2017 tarih ve 30004 sayili yayinlanan 2017/9889 Bakanlar Kurulu

Karartyla kurulan Dis Hekimligi Fakiiltesi’nden olugmaktadir. Namik Kemal
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Universitesi 2017 Yil1 Kurum I¢ Degerlendirme Raporu 11 Buna gore Namik Kemal
Universitesi; 10 Fakiilte, 3 Yiiksekokul ve 1 Konservatuar, 11 Meslek Yiiksekokulu,
3 Enstiti ve 11 Uygulama ve Arastirma Merkezi ile hizmet vermeye devam
etmektedir. Namik Kemal Universitesi, yapilanma siirecinin ilk ¢alismalarin1 Trakya
Universitesi Rektorliigii biinyesinde, daha sonra Tekirdag'daki Namik Kemal
Universitesi Uygulama Oteli'nde gerceklestirmistir. Rektdrliik Kasim 2007'de
Tekirdag i1 Merkezinde Tekirdag Belediyesince gecici tahsis edilen eski belediye
binasinda faaliyetine baslamis, Ocak 2008'de Degirmenalti Yerleskesinde Ziraat
Fakiiltesi Dekanlik Binasi’nda ayrilan yere taginmis, Subat 2010°da da Merkezi
Derslikler binasinda hizmet vermeye baglamistir. Rektorliik ve idari birimler 2011
yilsonu itibariyle tamamlanan Rektorliik binasina Haziran 2012°de tasinmis ve halen

burada hizmet vermeye devam etmektedir.

Namik Kemal Universitesi’nin kurulus ve biiyiime olgusu; éncelikli yerleske
ve hizmet binalar1 olusturmak, var olan tesislerin donanimlarini gelistirmek, idari
personel sayisinda biiylime ile dogru orantili artis saglamak, yeni agilan birimlere
Ogrenci almak, Ogretim elemanlart kapasitesinde artis saglamak seklinde

agiklanabilir.

1. Namik Kemal Universitesinde Calisan Idari Personel Bilgileri
Universitenin insan kaynaklarma iliskin tiim veriler 31.12.2017 tarihi
itibariyle verilmistir. Kadrolu personel verilerinin tamami Personel Daire

Bagkanligindan saglanmistir.

Tablo 1.1 31.12.2017 tarihli Namik Kemal Universitesi Idari Personel Sayisi

idari Personel (Kadrolarin Doluluk Oranina Gore)
Dolu Bos Toplam
Genel Idari Hizmetler 255 168 423
Saglik Hizmetleri Smifi 170 100 270
Teknik Hizmetleri Smifi o1 45 96
Egitim ve Ogretim Hizmetleri Smifi )
Avukatlik Hizmetleri Sinifi. 1 2 3
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Din Hizmetleri Sinifi 1 - 1
Yardimci Hizmetli 33 55 88
TOPLAM 511 370 881

Kaynak: Personel Daire Baskanlig1

Tablo 1.2 31.12.2017 tarihli Namik Kemal Universitesi Idari Personel Egitim

Durumu
idari Personelin Egitim Durumu
ilkégretim Lise Onlisans Lisans Yiiksek Lisans Doktora
Kisi Sayisi 31 53 84 299 43 1
Yiizde %6,07 %10,38 %16,43 %58,51 %8,4 %0,2

Kaynak: Personel Daire Bagkanlig1

Tablo 1.3 31.12.2017 tarihli Namik Kemal Universitesi Idari Personelin Hizmet

Siiresi
idari Personelinin Hizmet Siiresi
1-3 Yl 4-6 Y1l 7-10 Yil 11-15 Y1l 16-20 Y1l 21-Uzeri
Kisi Sayisi 85 168 71 49 58 80
Yiizde %16,63 %32,88 %13,89 %9,59 %11,36 %15,65

Kaynak: Personel Daire Bagkanlig1

Tablo 1.4 31.12.2017 tarihli Namik Kemal Universitesi Idari Personelin Yas

Dagilimi
idari Personelinin Yas itibariyle Dagilim
21-25 Yas 26-30Yas 31-35 Yas 36-40 Yas 41-50 Yas 51-Uzeri
Kisi Sayisi 26 118 105 98 117 47
Yiizde %5,09 %23,10 %20,55 %19,18 %22,89 %9,19

Kaynak: Personel Daire Bagkanligi
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EK-3 BAYEK KARARI

T.C.

~ Namik Kemal Universitesi
NKU BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETIK

KURULU KARARLAR

Toplant Tarihi-Saati:2018-03-06 - 1 1.00
Toplant Sayisi:T2018-2
Toplant1 Yeri:Rektorliik 9. Kat Toplant: Salonu

KARAR-1:

"Sosyal Bilimler Enstitiisii Calisma iktisadi Ana Bilim Dali Tezli Yiksek Lisans ogrencisi Aslt
AKDENIZ OZSOY'un tez konusu olan "Universitelerde Calisan idari Personelin Performansini
Etkileyen Faktorler: Namik Kemal Universitesi Ornegi" isimli tez ¢aliymasin yeniden
degerlendirilmesi" konulu giindem maddesi gorigiildii. ilgili mevzuatlara uygunlugu incelenerek
mevcudun oybirligi ile uygun bulunarak onaylanm, karar verilmistir.

. Prof. Dr. MERMET IBSAN SOYSAL

Rektor Yardimeist
Prof. Dr. MUSTAFA METIN Prof. Dr. HAFIZ ALISOY Prof. Dr. MURAT TASAN
DONMA Corlu Miihendislik Fakiiltesi Ziraat Fakiiltesi
Tip Fakiiltesi (Katilmadi)
Prdf_Pr. SERVET KIRIC Prof. Dr. SERBULENT Prof. CETIN
Veteriner Fakiiltesi YILDIRIM Ikti dari Bilimler
Fen Edebiyat Fakiiltesi Fakiiltesi
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