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ONSOZz

Bu arastirmada, Emniyet Teskilatinda gérev yapan polis memurlarinin almis
olduklari hizmetigi egitimlerin, onlarin performansina ve is doyumuna etkisini
belirleyerek elde edilen bulgulari yorumlamak suretiyle varsa aksakliklari giderebilecek
Oneriler getirmek, Emniyet Teskilatinda hizmetigi egitimi daha etkin kullanmaya

yardimci olmak amaclanmistir.

Bes bolimden olusan bu arastirmanin birinci bolimiinde; problem durumuna,
ikinci bolimde; probleme 1sik tutabilmesi amaci ile hizmetici egitim, peformans
degerlendirme, is doyumu ile ilgili kuramsal temele ve konuyla ilgili Turkiye de
yapilmis olan arastirmalara, tGglnci bélimde; yonteme, dérdinci bélimde; bulgular ve
yorumlara, besinci bélimde, ise bulgulara dayali olarak ulasilan sonug ve onerilere yer

verilmistir.
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Sayin Yrd. Dog. Dr. Murat DEMIRBAS’ a tesekkiirlerimi sunarim. Arastirmamin gesitli
asamalarinda ilgi, ve desteklerini esirgemeyen degerli hocam Yrd. Dog. Dr. Mehmet
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Mirag PEKTAS’ a tesekkurlerimi sunarim.
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Emniyet Midir Yardimcimiz Mustafa GUNTEKIN’ e, Komiser Fatih Can TEKIN’ e

ve birlikte calistigimiz kiymetli mesai arkadaslarima tesekkdrlerimi sunarim.
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etmeyen sevgili anne-babam, biricik esim ve beni ¢alismalarimda rahatsiz etmeyen

minik kizim Fatima Ecrin Dedebali’ ye sikranlarimi sunuyorum...



OZET

Gunlimuzde Emniyet Teskilatinin teknolojik gelisme ve degismeleri takip
edebilmeleri ve personeli devamli olarak cagin gereklerine uygun egitebilmeleri
gerekmektedir. Egitimin devamliligi personelin yeni ve modern bilgilerle egitilmesi,
mevcut bilgilerinin glincellenmesi ile mimkun olabilir. Hizmetigi egitim bltin kamu
kurum ve kuruluslarinda oldugu gibi Emniyet Teskilatinda da énemle takip edilen bir

konudur.

Her gun sokaklarda su¢ ve suglularla mucadele eden polislerin gorevlerini
yaparken, sosyal hayatlarinda birgok sikintilarla karsilasmaktadir. Karsilasilan bu
sikintilar meslek ve sosyal hayati olumsuz etkiler. Bu sikintilarin yarattigi olumsuz
etkileri en aza indirebilmek ve personeli daha etkin galistirarak toplam kaliteyi artirmak,

hizmetici egitim yoluyla saglanabilir

Personelin almis olduklari hizmetigi egitimin, onlarin is doyumu ve amirleri
tarafindan performanslarinin degerlendirilmesi yoluyla alinan hizmetici egitimin is
hayatina olumlu veya olumsuz etkilerini saptayarak mevcut hizmeti¢i egitim
degerlendirilerek, daha etkin bir hizmeticgi egitim yapmaya yardimci olarak, personel

gorusleri arasinda anlamli farklilik bulunup bulunmadigi, sorularina yanit aranmistir.

Karsilastirma tird, iliskisel tarama modeli kullanilan bu arastirmada
arastirmacinin gelistirdigi 25 maddeden olusan bir tutum Olgegi ve 13’er maddeden
olusan iki ayri anket, toplam (¢ adet veri toplama araci kullanilmistir. Veri toplama

araclar besli Likert tarzinda hazirlanarak uygulanmistir.

Aragtirmanin evrenini, istanbul II Emniyet Mudurltgiinde gorev yapan polis ve
amirlerden olusturmaktadir. Fakat evrenin tamamina ulasilamayacagl zaman ve imkan
agsindan distintldiigiinde olanaksiz olacagindan 6rneklem alinmistir. Orneklem olarak,
Kiiciikgekmece Ilce Emniyet Mudurliigti kadrosunda gorev yapan polisler ve amirler

alinmistir.



Arastirmada kullanilan anket sonuclari istatistiksel veriler 1siginda analize tabi
tutulmustur.  Arastirma sonucunda elde edilen veriler bilgisayar ortaminda
degerlendirilerek, istatistiki olarak Statistical Package For Social Sciences For Windows

(SPSS) programinda ¢6zimlenmistir.

Arastirmada elde edilen sonuclardan bazilari su sekildedir;

Genel olarak hizmetici egitim almis personel ile hizmetici egitim almamis
personeller arasinda anlamli fark bulunmaktadir. Personelin is doyumlarina bakildiginda
%14.3 ’Unun alt dizey, %69.2 ‘sinin orta dizey ve %16.5 ‘inin Ust seviyede doyumu
yasadiklari tespit edilmistir. Genel olarak is doyumu ylksek ¢ikmasi beklentileri

karstlamistir.

Personelin Performanslarina bakildiginda; %25.9 ‘unun orta seviyede, %74.1
‘inin Gst dizeyde performansa sahip oldugu gorilmektedir. Hizmetici egitim almis
personelin is doyumu ve performanslari (st dizeydir. istanbul konumu itibariyle
performanslarinin  dustk seviyede c¢ikmasi beklenemez, arastirmanin bu yargiyi

destekledigi sdylenilebilir.



ABSTRACT

In today’s world, the Law Enforcement Agency should follow technological
developments and changes up while continuously training the staff in compliance with
the modern time’s requirements. Ongoing training can only be achieved through
training the staff via new and modern information and updating the current information.
As it is the case in all public institutions and agencies, in-service training is one of the

most important subjects followed up by the Law Enforcement Agency.

The police, who fight against the crime and criminals at street each and every
day, encounter many problems not only while performing their duty but also at their
social life. These problems have a negative impact on the professional and social life.
In-service training is the only way to minimize negative impacts of these problems and

to boost total quality by increasing the efficiency of the staff.

In this study; existing in-service training, which is offered to the staff through
their satisfaction determination and performance evaluation by their superiors, is
questioned by determining its positive and negative effects on the professional life.
Moreover, it is intended to search whether there is a meaningful difference among the

opinions of the staff towards improving the in-service training.

The relational scanning model is adopted to make comparisons and three data
gathering tools are used, namely an attitude scale of 25 articles developed by the
researcher and two separate questionnaires of 13 articles. Data gathering tools are

presented using a five-point Likert item.

The scope of the research is the police and superiors serving at the Istanbul
Police Department. However, samples are taken because it is impossible to reach the
whole scope in a limited time and opportunities. The police and superiors working at

the County Police Department of Kiiglikcekmece constitute samples of this study.



Results of the questionnaires are analyzed in the light of statistical data. The date
obtained as a result of the research are evaluated in computer environment and
statistically analyzed at the Statistical Package For Social Sciences For Windows
(SPSS) program.

Some of the results of the research are as follows:

In general, there are no meaningful differences between the staff who have been
offered in-service training and those who have not been. In terms of satisfaction, it is
observed that 14.3% of the staff is poorly satisfied, 69.2% is medium satisfied while
16.5% is highly satisfied. In general, high satisfaction result are in line with the

expectation.

On the other hand, in terms on the performance of the staff, it is determined that
25.9% performs at a medium level while 74.1% demonstrates high performance. The
staff who have enjoyed in-service training have high satisfaction and performance rate.
Taking into account the position of Istanbul, poor performance is not expected; a

statement supported by also this research.

Vi
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BOLUM I

1. GIRIS

Gunlmuzde 6zellikle blyuk sehirlerde teknolojik gelisimin getirdigi degisimleri
yasayan birey, bu gelisimin yarattigi olumsuz etkilerle zorlanirken, yasadigl ¢evrenin
dogal, toplumsal kaynakli zararli etkenlerini de yiiklenmek zorunda kalmistir. Bu
yuzden calisan insanin beden ve ruh saghgini korumak, onu, galismanin ve is yerinin
fiziki yapisindan, toplumsal kaynakh zararli etkenlerinden uzak tutmak bilimin temel

amaclarindandir.

Emniyet teskilatlarinin teknolojik gelismeleri izleyebilmeleri ve kendilerini
surekli olarak egitmeleri gerekmektedir. Egitimin strekliligi personelin hizmet icinde,
diger sartlar igin egitilerek, yeni ve modern bilgilerle donatilmasi ve mevcut bilgilerinin
tazelenmesi ile saglanabilir. Ozellikle son yillarda Glkemizde de polis egitiminin

oneminin farkina variimasi ile hizmetici egitime yonelik ¢calismalara hiz verilmistir.

Egitim, genel olarak insanlari belirlenmis amaclara gore yetistirme sirecidir. Bu
stire¢ insanlarin kisiliklerinin olgunlasmasinda etkilidir. Egitim, glinumiizde hayatimizin
en vazgecilmez bir parcasi olmustur. Insanlar kendilerini egitebildikleri oranda
toplumda kendilerini kabul ettirebilir ve saygin olabilirler. Devletler ve toplumlar iyi

egitilmis insanlarin varhgiyla gelisebilir ve basariya ulasabilirler.

Hizla ilerlemekte olan teknolojiyi takip etmeliyiz yoksa micadele ve rekabet
glctmuzu kaybedebiliriz. Bu sebeple teknolojik gelismeleri yakindan takip etmemiz
gerekmektedir. Surekli yenilenme, personelin profesyonelligi ve verimliligini
arttiracaktir. Personelin eksikliklerini hizli bir sekilde gidermesi, teknolojiye uyum
saglamasli, katilimeci olmasi, verimlilik standartlarina uygun sekilde g¢alismasi, surekli
hizmetici egitimle mimkin olacaktir. Gunimdizde, hizmetici egitimin personelin
verimliligini arttirdigi kamu kurumlarinca kabul gordigiunden ¢ogu kurumlarda bu

faaliyetleri yaraten birimler bulunmaktadir.



Belirli bir kurumda ¢alisan kisilerin bilgilerini artirmak, becerilerini gelistirmek,
davraniglarina olumlu bir yon vererek orgutsel verimliligi arttirmak, hizmetici egitimle
saglanabilir. Kurs, seminer, konferans veya daha baska 6gretim metotlari uygulamak
yoluyla personelin, sorumlulugunu tasidigi is veya gorevlerle ilgili olarak, hem
kurumsal hem de pratik yonleriyle daha bilgili, daha becerili ve ise yatkin olmasi, ayrica

calistiklar ortamlarda daha olumlu davranislara sahip olmalari istenir.

Ote yandan kurum disinda bir egitime Katilanlar giinlik is yasamlarinin
etkisinden siyrilip nesnel disunmek, tartismak ve genel ilkeler (izerinde kafa yormak
olanagl kurum ici programlara oranla daha fazla elde ederler (Tutum, 1979). Yogun is
temposu Ve is stresi nedeniyle calisanlar isleriyle ilgili fazla dusiinemezler. Ote yandan
is stresinden uzak sivil hayatlarinda katilmis olduklari egitim programlarini hayata daha

cabuk gecirebilmeleri olagandir.

Amerikan Stres Enstitlisi’niin yaptigi arastirmadan elde edilen sonuglara gore
cesitli 6zellikleri sebebiyle insanlarin hayat strelerini kisaltma ihtimali olan ve gunlik
hayat problemleri ile etkili sekilde basa c¢ikmayi zorlastiran meslekler; polislik,
ogretmenlik ve hava trafik kontrol memurlugudur (Baltas ve Baltag, 2002). Polislik
meslegi, genel olarak silahli goérev, degisken c¢alisma saatleri, ndbet, hizli ¢alisma
temposu, gorevin riskleri ve sorumluluklari, hiyerarsik yapidan kaynaklanan ast-lst
catigsmalari, her tur suc ve suclularla i ice olma, calisma sartlari gibi kosullarin, birlikte
yarattigl olumsuzluklarla surekli karsi karsiya gelmek zorunda olan bir meslektir. Polis,
genellikle gergin ortamlarda mutsuz, magdur ve sikayeti olan insanlarla muhataptir. Bu
nedenle sorunlu bir polisin, yogun bi¢imde sorunlar yasayan diger insanlara hizmet

sunmasl, onun beklenti ve sorunlarina ¢6ziim getirebilmesi oldukga zor olabilmektedir.

Polis memurlarinin buyik cogunlugu, meslek hayatlari boyunca giin boyu suren
calisma, insanin dogal dengesini bozan az ve dizensiz uyku ve diizensiz beslenme,
yeterli zaman ayrilamayan aile ve sosyal yasamda olusan bazi sikintilarla karsi
karstyadir. Sorumluluklari oldukga agir olan polislerin, kendilerini sikintili hissetmeleri
beklenilebilir. Bu sikintilarin giderilmesi yonlnde yapilacak calismada hizmetici

egitimle saglanabilecegi disunilmustr.



Is doyumu; insanlarin yaptiklari ise karsi tutumlari olup bilgi, inang, duygu,
davranis ve degerlendirmelerini icerir (Organ ve Hammer, 1982). Calisanin istekleri, is
uyumu ile ne kadar ortustirse is doyumu o kadar artar. Is doyumsuzlugu da calisanin
isine karsi olumsuz tutum ve davranisi ile agiklanabilir. Is doyumunu yas, cinsiyet,
egitim duzeyi gibi kisisel Ozelliklerin yaninda yapilan isin igerigi, Ucret, yonetim
politikasi, ¢calisma kosullari gibi 6rgutsel ve cevresel etkenler de etkilemektedir (Musal,
Elgi ve Ergin, 1995). Is doyumu, Orgltte personelden beklenen amaglarin
gerceklestirilmesine yonelik olumlu bir sebep-sonug iliskisi olusturan, en énemli etken
olarak ortaya g¢ikmaktadir. Is doyumu saglayan personel, islerine yonelik amaglarin
gerceklestirilmesinde daha motive, verimli, basarili, etkili, istekli ve huzurlu

olacaklardir.

Is doyumsuzlugu ise; calisanlarda is yavaslatma, ise devamsizlik, huzursuzluk,
diisiik basari ve verim gibi 6rgitii de olumsuz etkileyecek sonuglar dogurmaktadir. is
doyumunun etkin bir sekilde kullaniimasi, 6rgutsel amaclarin gergeklestirilmesinin
onemli bir kaynagidir. Bu kaynagin, egitim orgitlerinde ¢ahlisanlarin da hedeflerine

ulasmasinda etkin bir sekilde kullaniimasi gerekmektedir.

Is doyumu ile ilgili yurt ici ve disinda yapilan arastirmalarin daha gok saglik ve
egitim sektoruyle ilgili oldugu literatiirde gortlmektedir. Polislerin is doyumu ile ilgili
yurt icinde ve yurt disinda calismalar yapildigi gérilmektedir. ilerleyen bélimlerde
ornekleri verilmistir. Yapilan bu arastirmalarda, pek ¢ok kisiye hizmet sunan polislerin
Ozellikleri, ihtiyaclari ve sorunlari hakkinda yeterli bir bilginin bulunmamasi ve
Emniyet Teskilati’nda is doyumu ile ilgili yeterli arastirmalarin olmamasi, bunlarin ne

olglde yasandigl konusunda bir yargiya varmayi zorlastirmaktadir.

Bir Orgitun basarisinin devami ancak orgut Gyelerinin basartlarinin devamiyla
mimkiindir. Orgltlerin  hedefleri dogrultusunda yonetilebilmeleri, calisanlarinin
yetenek, bilgi ve becerilerinin yoneticiler tarafindan bilinmesini, eksikliklerinin
saptanmasini, yaptiklari isler ve gosterdikleri basari dizeylerinin  yeterince
degerlendirilmesini gerekli kilmaktadir. Yoneticiler basinda bulunduklari orgutl en
verimli bir sekilde idare etmek isterler. Orgutlerin verimli calismasi iyi nitelikte eleman

saglanmasi, elemanlarin iyi yetistirilmesi ve iyi calisanlarin 6nemli mevkilere



getirilmesi ile mimkin olur. Bunun icin de calisanlarin ne durumda olduklarini, basari
ya da basarisizliklarini gosteren kayit ve belgeler gerekir. Bu agidan c¢alisanlarin

performanslarinin degerlendirilmesi blyuk 6nem tagimaktadir (Tortop, 1992).

Olgemediginiz bir seyi yonetemezsiniz. Ginimizde, orgitler etkili bir
yonetimin saglanabilmesi icin bireysel ve 6rgutsel olarak ortaya konulan performansin
battin unsurlariyla oOl¢tp degerlendirilmesi gerektiginin farkina vararak bu yonde
calismalara hiz verilmistir. Eger dogru insanlar, dogru sayi ve yetenekte, dogru islerde
etkili olarak calistirihiyorsa ve motive ediliyorlarsa orada yiiksek performansin ortaya

¢tkmasi kaginilmaz sonug olacaktir (Lawson, 1995).

Kurumda basari igin insan kaynaginin etkili ve verimli kullaniimasi gerekliligi,
kurum ici degerlendirme sistemlerinin olusturulmasinda etkili olmustur. Performans
degerlendirme, insan guct sinirlarinin belirlenmesi, mevcut performans dizeylerinin
saptanmasi ve ast ile Ust arasinda olumlu iligkilerin kurulabilmesi agisindan denenmis
ve sonugclari ile gtvenirliligi sinanmis bir yontemdir. insan kaynaklari yénetiminde

performans degerlendirme, son derece 6nemli ve dncelikli bir strectir.

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbisin o isle
amaclanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi
saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatimidir (Bas ve Artar, 1991).
Kamu kurumlarinda, ¢alisanlarin orgutsel amaglarin gergeklestirilmesine ne olgiide
katkida bulunduklarinin, verilen gorevleri ne kadar benimsediklerinin, yetenekleri ile
orglttn etkili ve verimli calismasina olan katkilarinin bilinmesi blyuk 6nem
tasimaktadir. Performans degerlendirme oOrgit calisanlarinin basarisini saptamak ve

gelistirmek igin yapilan calismalarin timu olarak tanimlanir.

Calisanlarin performanslarina iliskin Kkararlar, personelin en iyi ve verimli
bicimde 6rgutiin hangi biriminde ve nasil galistirilacagl, egitilmesi ve mesleki yonden
gelistirilmesi gibi konularda dayanak noktasi olusturmaktadir. Bunun yaninda,
performans degerlendirme, orgutlerin  gecmisi  degerlendirme ve gelecege yon

verebilmeleri agisindan yapmalari gerekli bir calismadir.



Emniyet Teskilati, Glkemizde, sehirlerde asayisin saglanmasinda sorumlu kamu
kurulusudur. Polisin igini iyi yapmasi, halkimizin da huzur ve mutlulugu demektir. Bu
acidan bakildiginda, polisin igini istenilen ve tatmin edici seviyede yapip yapmadiginin
tespiti Gnemlidir. Bu ise saglikli isleyen ve dogrudan ortaya konulan isi 6lgcmeye yonelik

bir performans degerlendirme sistemi olusturulup isletilmesi ile mimkin olacaktir.

Son yillarda “nitelikli polis yetistirme” calismalarinin arttigi  Emniyet
Teskilati’'nda, bu amaca ulasabilmek icin polislerde; is doyumunun ve performans
degerlendirmenin ne gibi sonuclari olabilecegini belirlemek ve olumsuz sonuglari
ortadan kaldirmak igin oneriler sunmak amaciyla bdyle bir konunun arastiriimasi

gereksinimi duyulmustur.

1. 1. Problem Durumu

Toplumdaki mevcut bilgi birikimleri sosyal, ekonomik ve teknolojik
degismelere bagh olarak ve katlanarak artmaktadir. Guniimuizde bu gercevede hizh
gelismeler meydana gelmekte, bu ise insanlari, kurumlari ve dlkeleri degisime
zorlamaktadir. Bu degisim, ¢gagin gereklerini yerine getirmede insanlar, kurumlar hatta
ulkeler arasinda bir rekabet ortami dogurmaktadir. Glnumizde sahip olunan bilgi
yapilan yeni arastirmalarla ortaya ¢ikan sonuclar neticesinde eskimekte ve yerini yeni
bilgiler almaktadir. Bilgi toplumunda orgttler, calisanlarinda ¢ok yonli beceri sahibi
karmasik orgut ici ve disi iliskileri kavrayabilen yeteneklere sahip bireyler aramaktadir
(Aytac, 2000).

Her toplumlarda polislik hizmeti yiriten bir kurum olmasina ragmen; polislik
usta-girak iligkisine dayah bir meslek grubu olarak algilanmaktaydi. Topluma givenlik
hizmeti veren polislik yakin zamana kadar mihendislik, doktorluk, avukathk,
ogretmenlik gibi profesyonelce yapilan meslekler igerisinde yer almamaktaydi. Bugiin
ise bilimsel yontemlerin sug ile micadelede kullanildigi daha profesyonel bir kamu
hizmeti haline gelmistir. Teknolojik ve bilimsel gelismeler ile insanlarin olaylara bakis

acilarindaki degismeler polislik anlayisinin gelismesinde biytk katki saglamistir.



Toplumsal hayatin dizenli seyri igin en dnemli mesleklerden biri olarak goriinen
polislik mesleginin profesyonelce icrasi ve hizmetin en (st duzeyde sunulabilmesi icin
sliphesiz zamanin sartlarina gore ciddi egitim almis polislere ihtiya¢c vardir. Polis
hizmetlerinin ¢ok farklilasmasi ve karmasik hale gelmesi, her zamankinden cok daha
fazla 6nemli addedilmesi, toplum destekli polis anlayisinin gelismesi v.b. gelismeler,
mesleginde profesyonellesmis, bilimsel bilgiyle donanmis, genel kiltiirt yuksek, sosyal
iligkileri kuvvetli, toplum psikolojisini iyi tahlil edebilen, yuksek seviyede olumlu
kisilik 6zelliklerine sahip polislerin hizmet vermesini gerektirmektedir. Bu niteliklere
sahip polislerin yetistirilmesinin ancak nitelikli bir egitimle olacagi temel bir kabul

olarak karsimiza ¢gikmaktadir (Denktas, 2003)

Emniyet Teskilati, cagimizin gereklerine uygun kendini hazirlarken, Tirkiye’nin
onemli politikalari arasinda olan AB Uyeligi kapsaminda hizmet veren bir kurum haline
gelebilmek igin her tdrli imkanlarini kullanmaktadir. Bu yondeki calismalarin en
onemlisi egitime yonelik ¢alismalardir, egitim calismalari icinde ise hizmet igi egitim
onemli bir yer tutmaktadir. Teknolojik, ekonomik ve sosyal alanda meydana gelen
gelismeler cercevesinde emniyet teskilatindaki gorevli personelin kazanmis oldugu
meslek dncesi bilgi ve beceriler, degisme ve gelismeler karsisinda yetersiz kalmaktadir.
Bu nedenle emniyet teskilatinda ¢agin gereklerine uygun ilerlemenin saglanmasi ancak

hizmet ici egitim ile mimkanddr.

1. 2. Problem Cimlesi

Arastirmanin problem ctumlesi; “Hizmeti¢i Egitimin Emniyet Teskilatinda goérev
yapan personelin is doyumu ve performans dizeylerine etkisi nedir?” bigiminde
olusturulmustur.

1. 3. Alt Problemler

Bu arastirmada, problem ciimlesinde belirtilen amag cercevesinde asagidaki alt

problemlere cevap aranmistir.



1. 3. 1. Emniyet teskilatinda gérev yapan polis memurlarinin is doyumlari genel
olarak ne diizeydedir?

1. 3. 2. Emniyet teskilatinda gorev yapan polis memurlarinin is doyumlari

hizmet ici egitim alma durumlarina gore farklilik géstermekte midir?

1. 3. 3. Emniyet teskilatinda gorev yapan polis memurlarinin is doyumlari

onlarin cinsiyet, egitim durumu, riitbesi, mesleki kidemlerine gore farklilasmakta midir?

1. 3. 4. Emniyet teskilatinda gorev yapan amirlerin goruslerine gore, polis
memurlarinin genel performans diizeyleri ve hizmet ici egitim alma durumuna gore

nasil degismektedir?
1. 3. 5. Emniyet teskilatinda gorev yapan amirlerin riitbeleri polis memurlarinin

genel performansini, hizmetigi egitim alma durumuna gore degerlendirmede farkhilik
gostermekte midir?

1. 4. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, Emniyet Tegskilatinda gérev yapan polis memurlarinin
almis olduklari hizmetigi egitimlerinin, personel performansina ve is doyumuna etkisini
belirleyerek elde edilen bulgulari yorumlayip varsa aksakliklari giderebilecek oneriler

ile ilerde yapilacak calismalara katkida bulunmaktir.

1. 5. Arastirmanin Onemi

Tablo — 1 Emniyet Genel Mudurlugi Personel Sayisi

Riitbe Toplam
Emniyet Madurd 3.888
Emniyet Amiri 3.422
Baskomiser 1.835
Komiser 2.733
Komiser Yardimcisi 2.248
Polis Memuru 181.673
Carsl Mahalle Bekgisi 5.094
TOPLAM 200.893




Tablo — 1’de EGM Performans programinda, 27.01.2010 tarihli yayinlanan
personel sayisi 200.893 olarak goriilmektedir. Ulkenin genel emniyet ve asayisini

saglayan polislerin egitiminde, hizmetici egitim blyuk rol oynamaktadir.

Hizmetici egitim, yasam boyu egitim icinde yer alan bir alt strectir. Ozellikle
yasamin uzunca bir bolimuinun gecirildigi meslek hayatinda kendinden beklenen
hizmeti yerine getirecek durumda olmayan Kisilerin, eksikliklerinin derhal giderilmesi
gerekmektedir. Bunun tek yolu, bu kisilerin hizmetici egitimden gecirilmeleridir (EGM,
2003). Ulke icin bu kadar 6nem teskil eden bu kurumun hizmetici egitimi hakkinda

daha dncede ¢alismalar yapilmistir.

Kayikgl, (2002); calismasinda kamu kesiminde hizmetigi egitim ve gdrevde
yukselme egitimi programini degerlendirmeye almistir. Calismasinda herhangi bir
orglin egitim kurumundan mezun olmakla kazanilan beceri ve mesleki bilgileri, bu
alanlardaki hizl degisim Kkarsisinda bir sure sonra yetersiz kaldigi, verimliligi artirarak
ayakta kalmak isteyen isletmelerin personelini hizmet ici egitimden gecirerek her ttrli
gelismeye uyum saglamasi gerektigini belirtmistir. Egitime 6nem veren Ulkelerin
hizmetici egitim etkinliklerinde 6nde oldugunu, 6nem vererek ciddiyetle (zerinde
duruldugunu, Turkiye’de ise gerek egitim seviyesinin dustkligl gerekse istihdam
edilenlerin dagilimi itibari ile hizmetici egitim etkinliklerinin yeterince basarili

olamadigini tespit etmistir.

Baylan, (2003); calismasinda Van il Emniyet Mudurlugiinde calisan personele
verilen hizmetici egitimi degerlendirmistir. Calismasinda Baylan, hizmetici egitime
katilan personelin daha ¢ok birimi tarafindan uygun gorilen kisilerden olustugunu,
katilanlarin yariya yakini hizmetici egitimin faydasina inanmadigini tespit etmistir.
Ierikle ilgili olarak personelin cogu konunun eski konularin tekrari oldugunu belirttigi,
icerik konusunda personel gorusiine basvurulmadig! da tespit etmistir. Kurs siiresinin
genel olarak yeterli oldugu, egitimin alanlarin sayisinin yeterli oldugunu vurgulamistir.
Egitim ortamlarini sehir disinda motive edici, gurultiisiz bir yerde olmasi gerektigi,
egiticilerin yeterli oldugu fakat konularinda uzmanlasan Kisilerce egitimin verilmesi

gerektigini belirmistir. Ogretim yontemi olarak soru cevap ve 6rnek olay yonteminin



kullanildigini, programlarin yetiskin 6zellikleri dikkate alinarak hazirlanmasi gerektigi,

yeterli bir hizmetici egitim politikasinin bulunmadigini tespit etmistir.

Isbeceren,  (2002); calismasinda  hizmetici  egitim  faaliyetlerinin
degerlendirmesine yonelik 9 “uncu Ana Jet Us Ugak Bakim Komutanligl Bakim Egitim
Merkezi Amirliginde gorevli personele verilen hizmetici egitimi degerlendirmistir.
Sonuglara bakildiginda hizmetici egitim ihtiyaglari belirlenirken personelin ihtiyaclari
g6z onlne alindigl, egitim programlarin hazirlanmasinda, programlarin personelin bilgi
ve becerilerine uygun oldugu ve hedefler dogrultusunda yuratildigi belirtilmistir.
Hizmetici egitimi veren, personelin ¢ogunlugunun yeterli bilgiye sahip oldugu, ders
oncesi yeterli hazirlik yaptigi, 6gretimde uygun 6gretim yontemleri kullandiklari, dersi
ilging hale getirmede kismen basarili olduklari tespit edilmistir. Egitim ortamlar
konusunda vyeterli derslik oldugu, fiziki kosullar agisindan kismen yeterli oldugu,

sonucuna varmistir.

Aslanoglu, (1999) calismasinda orgtsel degismeyle iliskili olarak Turk kamu
kesiminde hizmetici egitim konusunda arastirma yapmistir. Arastirmasinda degisme ve
gelisme icin gerekli olan rasyonel diisinme giict, bilgi, yetenek ve tecrlibeye sahip
bireyler hizmetici egitim programlari sayesinde yetisecegini, hizmetigi egitime katilan
personelin calistigl kurumla bitunleserek, performansi, verimliligi, motivasyonu artarak
daha fazla is yapacag, is kazalarinda gozle gorunir bir azalma yasanacagl, sonucta
orgltindn etkinligi ve verimliliginin artmasi ile diger kuruluslarla daha gugli bir
sekilde rekabet edebilecegi, bu nedenle hizmet ici egitim ve 6rgutsel verimlilik Gzerinde
daha fazla aragtirmanin yapilmasi gerektigi, hizmet igi egitim faaliyetlerine daha fazla
zaman ve para ayrilmasi gerektigi ¢cunku insana yapilan yatirrmin her zaman kazang

oldugu sonuglarini elde etmistir.

Yapilan arastirma sonuglari g6z 6niline alindiginda, Emniyet Teskilati, cagimizin
gereklerine uygun kendini hazirlarken bu yondeki ¢alismalarin en 6nemlisi hizmetigi
egitimdir. Teknolojik, ekonomik ve sosyal alanda meydana gelen gelismeler
cercevesinde emniyet teskilatindaki personelin kazanmis oldugu meslek éncesi bilgi ve

beceriler, degisme ve gelismeler Kkarsisinda yetersiz kalabilmektedir. Bu nedenle



emniyet teskilatinda ¢agin gereklerine uygun ilerlemenin saglanmasi ancak hizmetigi

egitim ile mimkin olacagindan bu konuyu mercek altina almakta fayda vardir.
Ayrica tez sonucunda Emniyet Teskilatina yarar saglayabilecek bulgular ile

onlari degerlendirerek onerilerde bulunulabilir. Varsa aksakliklari belirlenerek aksayan

yonleri degerlendirerek daha saglikli hizmetigi egitim yapiimasina katki saglanilabilir.

1. 6. Sayiltilar

Bu arastirmada asagidaki temel sayithlar dikkate alinmistir.

1. 6. 1. Arastirmaya katilan polis memurlari ile amirlerin, bu konuya ilgi

duyacaklart,
1. 6. 2. Arastirma kapsaminda bulunan katilimcilarin goruslerini hiir iradeleri ile
objektif olarak belirtecekleri, bu sebeple veri toplama aracinin givenirlik derecesinin

yuksek olacagi,

1. 6. 3. Arastirmaya katilan amirlerin degerlendirme yetilerinin ylksek seviyede

olacagi,

1. 6. 4. Arastirmaya katilan amirlerin yapmis olduklari degerlendirmeleri

personelin genel davraniglari tizerindeki kanaatine gore degerlendirecegi,

1. 6. 5. Arastirma kapsaminda gelistirilen 6lgegin kapsam gecerligini saglamak

icin uzmanlardan elde edilen bilgiler yeterli oldugu kabul edilmektedir.

1. 7. Sinirhihklar

1. 7. 1. Arastirma Mart 2009 ile Eylil 2009 tarihleri arasinda Istanbul’un
Kiigiikgekmece ilgesinde gorev yapan rastgele secilmis 516 polis memuru ve 58 amirin
gorusleri
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1. 7. 2. Arastirmadan elde edilecek bulgular polis memurlari ile amirlerin,
arastirmaci tarafindan hazirlanan veri toplama aracina verecegi yanitlardan elde

edilecek bilgiler ile sinirhidir.

1. 8. Tanimlar

Bu arastirmada sikca kullanilan terimler, asagida tanimlandigi anlamlarda

kullantimistir.

Amir: Rtbeli polis gorevlilerine genel olarak verilen ad. (Komiser Yardimcisi,
Komiser, Baskomiser, Emniyet Amiri, 1. Sinif Emniyet Mudurd, 2. Sinif Emniyet
Midard, v.b.)

Memur: Polis memuru rutbesindeki personel

Birim: Hizmet ici egitimlerin yapildigi, Polis Egitim Merkezi, Polis Okulu, il
Emniyet Muddrlikleri ve Daire Baskanliklaridir (EGM, 1983).

Emniyet Teskilati: Kamu guvenligi ve dizenini saglamakla mukellef, kamu

glcunt temsil eden bir kamu kurulusudur.

Polis: Kamu diizeninin ve kamu hakimiyetinin surddrilmesini saglayan, sucu
onleyip, suclulari yakalayan, halkin can ve malini koruyan; yardim isteyenlere, yardima
muhta¢ cocuklara ve kendini koruyamayacaklara yardim eden; kanunlarin kendisine
verdigi diger gorevleri de yapan resmi bir gictir. Toplumun dizenini, kanunun ve
kisilerin temel hak ve Ozgdrltklerini kullanmasini, konut dokunulmazhgini, halkin irz
can ve malini koruyan, toplumun gliven iginde yasamasini saglayan, yardim isteyenlere
ve yardima muhta¢ disklin ve sakatlara yardim eden ve kanunlarin kendisine verdigi

gorevleri yapan silahli bir kuvvettir (ETK, 3201 s.k.).
Hizmetici Egitim: Ozel ve tuzel Kisilere ait isyerlerinde belirli bir maas

karsiliginda ise alinmis ve ¢alismakta olan bireylerin gorevleri ile ilgili gerekli bilgi,

beceri ve tutumlari kazanmalarini saglamak Uzere yapilan egitimdir (Taymaz, 1997).
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Emniyet Hizmetleri Sinifi Personeli: Emniyet hizmetlerini yuruten Polis
Memuru, Komiser Yardimcisi, Komiser, Baskomiser, Emniyet Amiri, Emniyet Mudirt
gibi memurlara verilen addir (EGM, PDB, PMU, 2001).

Orgut: Ortak bir amag veya isi gerceklestirmek icin bir araya gelmis kurumlarin

veya kisilerin olusturdugu birlik, tesekkil, teskilat (TDK Sozlugu).

Is Doyumu: Lawler'a gore is doyumu; "bireyin isini ya da is yasamini
degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygusal durum™ dur
(Akt: Basaran, 1992). Yine Price (1972) doyumu, “‘bir drgute katilanlarin érgut tyeligi
hakkindaki olumlu duygulari’” olarak tanimlar (Akt: Tosun, 1981). Bluum ve Naylor ise
is doyumunu; "bireyin sahip oldugu gesitli tutumlarin bir sonucu” olarak ifade ederler.
Bu tutumlar, tcret, calisma kosullari, denetim, gelisme olanaklari, is degerlendirmesi ve
isteki sosyal iligkiler gibi degiskenler ile iliskili genel bir tutumdur (Akt: Balci, 1985).

Performans Degerlendirme: Bir is gorenin yapmakla yukumli oldugu
gorevindeki etkinligi ve yeterliligi hakkinda bilgi veren ve bu dogrultuda gosterdigi
performansi 6lgmeye imkan saglayan bir surectir (Aldakhilallah ve Parente, 2002). Bir
yoneticinin, dnceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla is gorenin

is basarimini degerlendirmesi siirecidir (Can, Akglin ve Kavuncubas! 1995).
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BOLUM II

2. KONUYLA iLGiLi KURUMSAL TEMEL

Bu bdlimde, hizmetici egitim, performans degerlendirme ve is doyumu gibi

temel kavramlar hakkinda ayrintili bilgi verilecektir.

2. 1. Hizmetici Egitim

2. 1. 1. Hizmetici Egitimin Tanimi

Asagida, hizmetici egitim ile ilgili yapilan tanimlarin bazilarina yer verilmistir.

Hizmetici egitim, personelin ¢alismis oldugu kurumdaki gorevin yerine
getirilmesi icin ihtiya¢ duyulan bilgi ve yeteneklerin, kendi huzurlari ve bagh
bulunduklari kurulusun ilerlemesine ve gelismesine yardimci olacak sekilde dizenli

gelistirilmesidir (Saglam, 1982).

Hizmetici egitim, Kamu gorevlilerinin hizmete yatkinhgini saglamak,
verimliliklerini artirmak ve gelecekteki gorev ve sorumluluklari igin yetistirme amaciyla
kurum icinde ya da kurum disinda, is basinda ya da is disinda basvurulan egitim
etkinlikleridir (Tutum, 1979).

Hizmetici egitim, kamu hizmeti gdrevlilerinin hizmete yatkinligi saglamayi,
verimlilik duzeylerini yukseltmeyi, gelecekteki gorev ve sorumluluklarini daha iyi
yerine getirebilmeleri igin onlarin bilgi, deneyim ve becerilerini artirmay! amaglayan
egitim etkinlikleridir (Canman, 1995).

Hizmetici egitim, bir meslek sahibinin meslege basladig ilk giinden meslegi

biraktigl giune kadar kendini meslegi igin yetistirmesi veya gorev yaptigl organizasyon

tarafindan yetistirilmesidir (Basaran, 1990).
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Hizmetici egitim, gercek ve tuzel kisilere ait is ve hizmet alanlarinda ve bir
goreve atanildiktan sonra verilen egitimdir. Kurumun basarisini ve degerini artirmaya

yonelik beceri, bilgi ve davranislarin kazaniimasini hedefleyen egitim surecidir.

Hizmetici egitim ile ilgili yukaridaki tanimlara bakildiginda, ortak paydanin bir
kurum ya da kurulus da hizmet veren personelin bilgi, beceri, tutum ve davranislarinin
yasanan zamanin ihtiyaclari dogrultusunda gelistirilmesi ve istenilen bu davraniglarin

gerceklestirilmesi oldugunu gérmekteyiz.

Gunlimuzde teknolojik ve toplumsal alanlarda meydana gelen hizl ve sirekli
degisim, kurumlari ayakta kalmalari, varhiklarini surdirerek basariya ulasabilmeleri
personelin bilgi ve yeteneklerinin surekli gelistirilmesini zorunlu hale getirmistir. Bu
sebeple hizmetici egitim tum kurum ve kuruluslarin devamhhgini saglanmasinda biyik
bir paya sahiptir. Hayatimizin uzun bir bélimunin gectigi meslek hayatinda beklenen
hizmeti yerine getirmede yasanan sikintilarin ivedilikle giderilmesi sarttir. Bunun sart

yerine getirmenin en kolay yolu ise hizmetigi egitimdir.
2. 1. 2. Hizmetici Egitimin Onemi ve Amagclari

Egitim, toplumlarin varhgini sirdirmede ve gelisimlerini devam ettirmelerinde
onemlidir. Egitim; ,kurumlarin ¢agin gereklerine ve yeni gelismelere uyum
saglamasinda ayrica da kalitenin artmasinda 6nemli faktorlerden biridir. Ginlmuzin en
onemli sorunlarinda biri de egitimdir. Hizla gelisen teknoloji ve diinyamizda bilgiler
strekli kendini yenilemekte, bu gelismeler insani daha dretken, yararli ve gucli

olmasini zorunlu kilmaktadir.

Ozdamar’a gore; ,kamu hizmetine girmeden once insanlar icin bilgi ne kadar
gerekli ise; kamu hizmetine girdikten sonra da korunmasi ve artmasi zorunludur.
Bilginin devamliligini ve artmasini saglamak, devletin ve kurumlarin en 6nemli
gorevidir. Kamu hizmetini yapan Kkisilerin iktisadi ve kultirel gereksinimlerini
gidermeye calisan, kalkinmayi saglayan ¢agdas bir devlet isteniyorsa, nitelikli, bilgili,

uzman personelin yetistirilmesi gerekmektedir (Akt: Gokcegdz, 1998)
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Tum Ulkelerde egitim temel bir hak ve sirekli bir ¢alisma olarak kabul
edilmektedir. UNESCO, 1970 yilini egitim yih olarak kabul etmis bu konuda bir de

tasari hazirlamistir. Hazirlanmis olan tasarinin genel ilkeleri sunlardir:

% Egitim okul ile bitmez, yasam boyu siirer.

¢ Dinya surekli degismenin icindedir.

% Okullarda 6grenilen bilgiler bir stire sonra yetmemeye baslar

 Yeni sorunlari ¢ozebilmek, yeni kosullari anlayabilme ve evrimleri izleyebilmek
icin yeni bilgiler gereklidir.

% Yetigkinlerin egitimi, halk egitimi, okul digI egitim, radyo ile egitim, olgunlagsma

kurslari hep bu surekli egitim kapsamina girmektedir (Tortop, 1992).

Butlin dinya ulkelerinin dikkat kesildigi egitim konusuna gereken dnemi Ulke
vermek durumundayiz. Yasanan hizl gelismeler sosyal ve kiltirel agidan degismelere
yol agmaktadir, bu sebeple 6grenilmesi gereken bilgi ve becerilerde artiglar olmustur.
Bu bilgileri yalnizca 6rgin egitimle kazandirmak mimkin degildir. Cesitli egitimlerden
gecerek meslek hayatina baslayan bireylerin daha 6nce edindigi bilgi ve becerileri
strekli gelisen ve degisen bilim Kkarsisinda yetersiz kalmalari sebebiyle, bireylerin

meslek yasamlari boyunca hizmetici egitimle stirekli egitilmeleri gerekmektedir.

Eskiden deneme-yanilma yodntemiyle insanlarin daha iyi &grenebilecegi
disundluyordu fakat hem maddi kilfeti hem de zaman kaybi olmasi sebebiyle bu
distince yerini daha kullanisli olan hizmetici egitime birakmistir. Ozellikle geng
nifusun az oldugu ulkelerde, deneme-yanilma yontemi yerine insan gucinin en kisa
zamanda is basarisini artiracak yontem olarak hizmetigi egitimin yayginlastiriimasi

gereklidir.

Bireylerin meslekleri ile ilgili yeni bilgi, beceri ve teknikleri kazanmalari,
mesleki sorunlara ¢ozumler getirebilmeleri, dolayisiyla calismakta olduklari kuruma
uyum saglamalari ve basarili olmalari bireylerin meslek yasamlarinda surekli

egitilmeleri ile mimkindir (Kdksal, 2001).
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Egitim calismalarinda amaclarin belirlenmesi, egitim sirecinde yapilacak
etkinliklerin, kullanilacak arag-gere¢ ve uygulanacak yontemin Kkarsilastirilmasina isik
tutar (Pehlivan, 1997).

Amag belirlenmeden, ulasilmasi istenilen hedef, elde edilmesi arzulanan sonug
belli olmadan yapilacak calismalar hakkinda karar verilmesi ve sonunda da bir
degerlendirme yapilmasi olanaksizdir. Hizmeti¢i egitimin amagclari saptanirken

asagidaki hususlar g6z énunde bulundurulmalidir:

1. Hizmetici egitimin amagclari, kurumun amagclari icinde yer almali ve sistem
amagclari buttnlestirilmelidir.

2. Amaglar, hizmetigi egitim yolu ile kazandirilacak davranislari tanimlamahdir.

3. Hizmetici egitim amagclari saglanabilen ortamla ulasilabilecek nitelikte
olmahdir.

4. Hizmetici egitim amaclari, bireylerin yeteneklerine uygun ve ilging olmalidir.

5. Hizmetici egitimin amaclari, bireylerin gereksinmelerini kapsamali ve
karstlamalidir.

6. Hizmetici egitimin amaclari, birey gereksinmelerini ve kurum hedefleri ile
tutarli ve dengeli olmalidir.

7. Saptanan hizmetici egitim amaclari kendi icinde tutarli olmahdir.

8. Amaglar hizmetici egitimin sonug ve Uriintinu ortaya koymalidir.

9. Amaglar tanimladigi davraniglar bakimindan olcdlebilir nitelikte olmahidir.

10. Hizmetici egitimin amaglari yenilik ve degismelere gore gelistirilebilecek
nitelikte olmalidir (Taymaz, 1997).

Pehlivan’a gore; hizmet ici egitimin genel amaglari; kurum agisindan, birey

acisindan ve grup agisindan olmak tzere u¢ agidan incelenmektedir.

Kurum agisindan amag; Is dizeni ve verimliligin herhangi bir aksakliga
ugramadan islemesinin saglanmasidir.
Birey acisindan amag; bireyin Uzerine disen gorevini en iyi sekilde yerine

getirmesidir.
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Grup acgisindan amag; bireyin grup icerisinde c¢alistigl gruba uyumunu
saglayarak esgudim ve isbirligi icerisinde calismasina yardimci olmasidir.
Yéntem olarak hizmetici egitimin amaci; bireylere bilgi, beceri ve tutumlarin en

uygun sekilde kazandirilmasi olarak disunulebilir (Pehlivan, 1997)

Goruldagu tGzere hizmetici egitimde amaclarin iyi belirlenmesi ve bu amaclar
gerceklestirmeye yonelik planlanmasini zorunlu kilmaktadir. Nitekim amaglarina

hizmet etmeyen bir hizmetigi egitimden verim alinmasi beklenemez.

Hizmetici egitim planlamasina baslamadan o6nce, genel amaglarin saptanmasi
gerekir. Genel amaglar, hizmetici egitimin yapilacagli kurumun politikasina ve
amagclarina uygun olarak sistem butunliguni koruyacak sekilde saptanir. Hizmetigi
egitimin genel amaglari sinirli olmamakla birlikte asagida maddeler halinde

siralanmistir:

. Kurumda uretilen mal veya hizmetin nitelik ve niceligini artirmak.

. Uretimde verimlilik ve kazanci artirmak, kusurlu tiretimi azaltmak.

. Uretimin zamaninda yapilmasini, malzeme ve enerji tasarrufunu saglamak.
. Uretim araglarinin yerinde kullaniimasini saglamak, teknolojiyi uygulamak.
. Gelismelere ve yeniliklere uyum saglamak, retim metotlarini gelistirmek.

. Is kazalarini ve meslek hastaliklarini 6nlemek, is giivenligini saglamak.

. Personel arasinda iletisim, iliski ve koordinasyonu gti¢lendirmek.

o N OO O A W DN P

. Kurumda disiplin olaylarini, anlasmazliklari ve sikayetleri azaltmak.

9. Personeli tamimak, kaliteli isglicini saglamak ve kadrolasmayi
kolaylastirmak.

10. Kontrol islem ve yikunt azaltmak, rekabet giictini etkinligini artirmak.

11. Personelin giiven duygusunu gelistirmek, gudulemek ve moralini
yukseltmek.

12. Personele gerekli yeterlilikleri kazandirmak, memnuniyet ve doyumunu
saglamak.

13. Yenilikleri yakindan izlemek, personelin ortama uyumunu kolaylastirmak.

14. Personel hareketliligini 6nlemek, kurumda yer degistirme ve yukselme

imkani saglamak.
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15. Kurumun cevrede, personelin isinde basarisini, degerini ve sayginhgini

artirmak(Taymaz, 1997).
2. 1. 3. Hizmetici Egitimin Ozellikleri

Herhangi bir hizmetigi egitim programinin amaci, kurumsal bir sistemde
istenilen yonde bir degisikligin olusturulmasidir. Bu degisikligi ortaya gikaracak egitim
programlari; her kurumda, belirli dlzeylerde, farkli bireylere, uygun yontemlerle
dizenlenebilir (EGM, EDB, 2001).

Hizmetici egitimin genel dzellikleri asagidaki gibidir;

1. Hizmetici egitimin amaglari saptanirken ve plan hazirlanirken kurum amag ve

politikasi g6z énunde tutulur ve uygun olmasina 6nem verilir.

2. Hizmetici egitim programlari hazirlanirken personelin egitim ihtiyaci, 6grenim
durumlari, 6zge¢cmisleri dikkate alinir. Kurumun amaglari ile bireylerini beklentileri

dengeli tutulur.

3. Hizmetici egitim programlari, katilan personelin psikolojik ve sosyolojik

gereksinmelerine, sorunlarina ve amaglarina uygun bigimde gelistirilir.
4. Hizmetigi egitim programlarina katilan personel yetiskin insandir. Yaslari,
deneyimleri, 6grenim alan ve seviyeleri farklilhk gosterir. Nitelikleri gbz 6niinde

bulundurularak kicuk ve homojen gruplar olusturulur.

5. Hizmetigi egitim programlari is veya hizmetin gerektirdigi davranis degisikligi

saglayacak veya yeni davranislar kazandirabilecek nitelikte hazirlanir ve uygulanir.

6. Kisa siirede uygulamali olarak yirdtilecek 6gretim programlari bireyleri hizmetigi

egitimin gerekliligine ve yararina inandiracak ve kanitlayacak sekilde diizenlenir.
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7. Kurumda her alan ve kademede calisan personelin yetistirilmesi igin 0gretim

programlari bireyler ve birimler arasi iliski ve isbirligi saglayacak sekilde diizenlenir.

8. Hazirlanan egitim programlari is veya gorevin gerektirdigi yeterlilikleri kazandiracak
sekilde kurum iginde veya disinda, is basinda veya is disinda, uygun yerde gerekli ortam

saglanarak uygulanir.

9. Hizmetici egitimde uygulanacak ogretim yontemi, Ogretim araclari, personelin

durumu ve kurumdaki egitim ortami goz 6nilinde tutularak saptanir.

10. Hizmetici egitim programlarina katilanlari tanimak amaciyla ©n, program
uygulamasindaki eksiklikleri saptamak icin ara, katilanlarin basarisi ve programin
yararlik derecesini belirlemek i¢in son degerlendirmeler yapilir. Ayrica programin
yararli olma derecesini saptamak (zere katilanlarin islerine dondiklerinde 3 veya 6 ay

sonra izleme degerlendirmesi yapilir (Taymaz, 1997).

11. Hizmetici egitim etkinlikleri kisa zamanda tamamlanacak sekilde programlanir
(Koksal, 2001) .

2. 1. 4. Hizmetici Egitim Turleri

Uygulanacak hizmetigi egitimle ulagilmak istenen hedefler, bireye verilecek
hizmetici egitimin tirind belirlemede etkendir. Ayrica kisinin yetenekleri, personelin
calisacagl birim, orgutin personel ihtiyaci da bu belirlemenin etkenlerindendir. Bu

olcgltlerde hizmetici egitim tdrleri soyle siralamaya tabi tutulabilir.

2.1.4.1. Temel Egitim

Goreve yeni baslayan veya kuruma yeni girmis olanlar igin diizenlenen bu
egitim tirQ, adaylik, oryantasyon ve stajyerlik egitimi olarak da adlandiriimakta ve
genellikle sdrelerle sinirlandiriimaktadir. Bu hazirlik egitimi sonunda birey kurumun
amagclarini tanir, kurum igindeki yerini, gérevlerini ve haklarini bilir. Kendi yetenekleri

ile kurumdaki gorevi arasinda bir iliski kurar. Teorik bilgilerini uygulama alani bulur.
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Kurumsal tutum ve davraniglar kazanir, kurumun c¢alisma ilkelerini 6grenir ve bunlara

uyum saglar.

2. 1. 4. 2. Gelistirme Egitimi

Adaylik sonrasi meslege asaleten atanan personel icin dlzenlenen bir hizmetici
egitim tlrudir. Bu egitimle personel, bilgi ve becerilerini tekrarlayarak, hizmet oncesi
egitimde kazandig! bilgi ve becerilerden gecerliligini ve etkinligini kaybedenlerin yerine

yenilerini kazanir.

2. 1. 4. 3. Yikselme Egitimi

Kurumun ihtiya¢ duydugu st dizey kadrolar igin, orgut icinde belirli basari
olcgltlerine ulasarak, bir st gorevin yeterliliklerini kazanabilecegi kanisini olusturan ve
yukselmeye istekli olan personelden, akademik nitelikli ve nicel bosluklari dolduracak

yeterli personel saglamak Uizere diizenlenen bir hizmetici egitim tlridur.

2.1. 4. 4. Alan Degistirme Egitimi

Temel amaci, kurumun degisik alanlardaki uzman personel ihtiyacini kurum
icinden kisa surede saglamak olan tamamlayici tirdeki bu hizmetici egitimle, personelin
degisik alanlardaki yeteneklerini gelistirmek, isten sagladigi maddi ve manevi kazang
ile doyumu yukseltmekte amaglanmaktadir. Cunku giinimiizde ugras alanlarindan her
biri icin diizenlenmis 0zel bir hizmetici egitimden s6z etmek mimkiin degildir (EGM,
2003).

Ayrica hizmetici egitim faaliyetleri dort baslik altinda su sekilde de toplanabilir
(Aytac, 2000);

1) Ise yeni baslayacak olanlara yonelik egitim

% Hizmet 6ncesi egitim
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R/
0‘0

R/
0‘0

Isi tanitma ve uyum egitimi
Is basinda yetistirme

2) Meslek kazandirma egitimi

R/
0‘0

®
%

Meslek becerileri kazandirma

Temel meslek egitimi

3) Meslekli olarak ¢alismakta olanlara yonelik egitim

R/
0‘0
®
%

R/
0‘0

Teknolojiye uyum egitimi
Meslekte ilerleme ve gelistirme egitimi

Ileri meslek egitimi

4) Yoneticilerin egitimine yonelik faaliyetler

®
%

®
%

®
%

®
%

Yonetim bilim ve teknolojisi egitimi
Ar-ge, sorun ¢bzme vb. konularda egitim
Teknolojiyi izleme, degerlendirme ve uyarlama egitimi
Toplam Kalite Yonetimi

Degisim Yonetimi

Kriz Yonetimi

Orgiit Gelistirme

Amaglara Gore Yonetim

Sinerji Yonetimi

Zaman Yonetimi

Stres YOnetimi

Catisma Yonetimi

Proje Yonetimi
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2. 1. 5. Hizmetici Egitimin Gerekliligi

Hizmetici Egitimin gerekliligi, Taymaz (1997), tarafindan asagidaki gibi

siralanmistir:

1. Kurumda Uretilen mal veya hizmetin saptanan ya da beklenen kalitenin
niteliginin altinda olmasi.

2. Uretilen mal veya hizmetin gerekli niceligin, miktarin altina diismesi,
kalitenin azalmasi.

3. Uretimin zamaninda alinmamasi, gecikmesi, siire standartlarina uygun
olmamasi ve verimliligin azalmasi.

4. Uretim icin gereginden fazla malzeme kullaniimasi malzeme zayiatinin
artmasi.

5. Kurumda bakim ve onarim giderlerinin amortisman sinirlarini asarak artis
gostermesi.

6. Mal veya hizmetin Uretiminde kusur, is kazalarinin artmasi, is diizeninin
bozulmasi.

7. Kuruma yeni alinan personelin ortama ve ise uyum saglamada bazi sorunlarla
karsilagsmasi.

8. Isin kabul edilmesinde ve yapiminda beklenen algilama, benimseme ve
istekle calismalarin azalmasi.

9. Kurumda iletisim, isbirligi ve koordinasyonda aksakliklarin meydana
gelmesi.

10. Personel moralinin bozuldugunun goérulmesi ve gudilenmesi gereginin
Uzerinde durulmasi, zorunlu bir hale gelmesi.

11. Kurumda calisan personel arasinda uyusmazhik ve disiplin olaylarinin
artmasi.

12. Kurumda personel hareketliliginin, yer degistirme ve ayrilmalarin artis
gOstermesi.

13. Kurumun etkinlik alani ile ilgili degisiklik ve yenilikleri yuritecek eleman
saglamada glicliik cekmesi.

14. Rakip olan diger kurumlarin rekabet prensiplerine karsi personelin uyanik

olmasi gerekliligi.
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15. Kurum iginde ve disinda kazanilan, beklenilen sayginhigin azalmasi.

21. Yuzyilin bagindan itibaren diinya dengeleri bilgiye dayali olarak degismeye
baslamistir. Buna bagh olara toplumlar ve kuruluslarda etkilenmistir. Bu degisimlerin
en Onemlileri teknolojik, ekonomik ve sosyal hayatta meydana gelen gelismelerdir.
Insanin icerisinde yasadigl topluma uyum saglayabilmesi ve uzerine dusenleri
yapabilmesi icin ogretim kurumlarinda, kendilerine gerekli bilgi, beceri, tutum ve
aliskanhiklar kazandirilir. Meslek 6ncesi egitimde bireyin kazanmis oldugu bilgi ve
beceriler, degisme ve gelismeler karsisinda yetersiz kalmaktadir. Bu eksikligin ortadan
kaldirilmasi, verimin saglanmasinda buyiik paya sahip olan bireyin istenilen niteliklere

sahip olabilmesi, stirekli egitimle saglanir, bu da hizmetici egitimle olur.

Her kurum dnceden belirledigi personel politikasina uygun bir bigimde cesitli
yontemler uygulayarak personelini secer ve gorevlendirir. ise yeni alinan personelin bir
kismi kisa zamanda uyum saglar ve basarili olabilir. Fakat butlin personelde aynisini
gozlemlemek mumkin olmayabilir.  Personelin  6zellikle gorevin  gerektirdigi

davraniglari yerine getirebilmesi igin hizmetici egitimden gecirilmesi gerekmektedir.

Kurumlar personel secerken, sececegi personelin isin gerektirdigi niteliklere
sahip olmasinin yani sira degisime ve gelismelere kolayca uyum saglayabilecek
kapasitede olmasina da 6zen gosterir. Bireyin calistigl ortama uyum saglayabilme

derecesi hizmet icinde yetismesine baghdir (EGM, 2003)

2. 1. 6. Hizmetici Egitimi Zorunlu Kilan Nedenler

Kurumlarin, amaglarina ulasmalarinda en buyiik etmen, hizmetici egitimdir.
Hizmetici egitimin amaclarindan biri, personelin sahip oldugu bilgi, becerilerinin
tamamini is yasaminda kullanabilecek diizeye getirerek basarili olmalarina katkida

bulunmaktir.
Herhangi bir kurumda gorevlendirilen personel gerekli bilgi ve becerileri
kazanmis olmasi yeterli olsa dahi, zamaninin énemli bir kismini gegirdigi is yerinde

istekliligini artiracak tutumun da kazandiriimasi gerekir. Bu agidan incelendiginde
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bireylerin mesleklerinde istenilen gdrevi yerine getirebilmesi ve kurumun amaclarini

gerceklestirebilmesi icin bireylerin yeni bilgi, beceri ve tutumlari kazanmalarina olanak

saglayan hizmetici egitimin yapiimasi gerekmektedir.

Emniyet Genel Middrlugi 2004 Yil Egitim Planina gore; ,hizmetici egitimi

zorunlu kilan nedenler gesitli olmakla birlikte baslicalari sdyle belirtilebilir;

®
%

®
L 4

®
%

Toplumsal yapidaki gelisme ve degismelere uyum saglayabilmek icin bireylerin

omur boyu egitime ihtiyaclari vardir.

Mesleklerde (¢ahistlan birim) hizmet 6ncesi alinan egitim ile ¢cozimlenemeyecek
birgok problemi ortaya ¢ikabilir. Bu problemlerin ¢oziimiinde personelin meslek

hayatinda egitilmeleri gerekmektedir.

Bilim ve teknik alanda meydana gelen surekli gelismeler her meslek alaninda
yeni bilgi, teknik ve araclar getirmektedir. Calisanlar bu bakimdan surekli
ogrenmeye ve gelismeye zorlanmaktadir. Bu zorlama hizmetici egitimi zorunlu
kilmaktadir.

Hizmet oncesi verilen egitim, bireylerin sahip oldugu yeteneklerinin tamamini
ortaya ¢ikarmaya ve gelistirmeye yeterli gelmemektedir. Kisilerin sahip oldugu
gizli kalmig kabiliyetleri ¢alisma hayatinda (uygulamada), daha iyi ortaya
cikabilir.

Cok pahali olan arag ve gereclerin kullanilmasini gerektiren egitim programi,
genellikle meslek dncesi egitimlerde saglanamamasi neticesi olusan eksiklikler,

hizmetici egitim yolu ile giderilebilir.

Kuruma vyeni giren personelin ortama ve ise uyum saglamada birtakim
sorunlarla karsilasmasi, personelin moralinin bozuldugunun gorulmesi ve
motive edilmesi gereginin zorunlu hale gelmesi, isin yapiminda beklenen
algilama, benimseme ve istekli olarak ¢alismalarin azalmasi, kurumda iletisim,

ishirligi ve koordinasyonda aksakliklarin ortaya ¢ikmasi, kurumun iginde ve
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disinda kazanilan, beklenilen sayginin azalmasi hizmetigi egitim yolu ile

giderilebilir.

2. 1. 7. Hizmetici Egitimin Yasal Zorunlulugu

Emniyet Teskilatinda hizmetici egitim faaliyetleri 06.10.1983 tarihli “Emniyet
Genel Mudurlugli  Hizmetigi  Egitim Yonetmeliginin® hikimleri  cercevesinde

yapilmaktadir.

Adi gecen yonetmeligin ikinci maddesinde bu yonetmelik teskilat igcinde ve
teskilat digindaki diger egitim kurumlari ile yurt disinda yapilacak egitim faaliyetlerini,
egitime Kkatilacaklarin nitelikleri ile yikiumltluklerini ve hizmetici egitime iligkin diger

hususlar kapsar.

Ayni yonetmeligin 3. maddesinde ise; “Bu yoOnetmelik 657 Sayili Devlet
Memurlari Kanunun degisik 214. maddesine dayanarak hazirlanmigtir. 657 Sayili
Devlet Memurlari Kanunun degisik 214. maddesine gore; “Devlet Memurlarinin
yetismelerini saglamak, verimliligini artirmak ve daha ileriki gorevlere hazirlamak
amaciyla uygulanarak hizmetigi egitim, Devlet Personel Dairesi tarafindan ilgili

kurumlarla birlikte hazirlanacak yonetmelikler dahilinde yaratalar.”

Ayni kanunun 215. maddesinde; “Her kurum personel yetistirme faaliyetlerini
diizenlemek, yurutmek ve degerlendirmekle gorevli bir Egitim Birimi kurulur... denir.
Ayni kanunun 216. maddesinde ise; “Kurumlar kendi egitim ihtiyaclarini karsilamak
Uzere egitim merkezi acgabilirler.” denilmektedir. Emniyet Teskilati da 657 Sayili Devlet
Memurlari kanununa tabi oldugundan ve kamu hizmeti treten bir kurum oldugu igin bu

hikumler gercevesinde hizmetici egitim faaliyetlerini uygulamak zorundadir.

2. 1. 8. Hizmetici Egitimin Sagladigl Yararlar

Bir kurumda hizmetici egitim etkinlikleri personelin egitim ihtiyacin
kargilamak, kurumun belirlemis oldugu hedeflere ulasmada beklenen verimliligi elde

etmek Uzere uygulanir. Egitimden beklenen yararlar amaglarin kapsaminda yer alr.
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Kurumlarda hizmetici egitim genellikle personele isi ile ilgili bilgi, beceri ve tutumlar
kazandirmak amaci ile yapildigindan mesleki egitim niteligi tasimaktadir. Bu sebeple
mesleki egitimden beklenen vyararlarla yakin bir iligkisi oldugu gorilur. Egitimin
amagclarina ulasabilmesi icin kurum ve personelin ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmasi

gerekmektedir.

Noe Raymond A. ( geviren: Canan Cetin ) * e gore Hizmetici Egitimin Kurumsal

ve Bireysel Yaralari Asagidaki gibidir;

Kurumsal Yararlar

1) Personel tatmini artar.

2) Uriiniin maliyeti azalr.

3) Uriinuin Kkalitesi yiikselir.

4) Uretim zamaninda yapilir.

5) Verimlilik artigl saglanir.

6) iletisim kolaylikla saglanir.

7) Is giivenligi saglanir.

8) Gelismelere uyum saglanir.

9) isten ayrilmalar azalir.

10) Kontrol islem ve yiiku azalir.
11) Bakim, Onarim giderleri azalir.
12) Kurum kendisini kolaylikla yeniler.
13) Teknoloji uretilir ve uygulanir.
14) is kazalari azalir.

15) Meslek hastaliklari 6nlenir.
16) Is metotlari gelistirilir.

17) isletmenin imaji diizelir.

Bireysel Yararlar

1) isinden memnuniyet artar.
2) Gudulenir.
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3) Kazanci artabilir.

4) Yelerlik kazanir.

5) Ufkunu genisletir.

6) Cekingenligi azalir.

7) Yenilikleri izler.

8) Terfi eder.

9) Is kazalarindan korunur.

10) Isyerine uyum saglar.

11) Insan iliskileri artar.

12) Isinde devamsizlik yapmaz.

13) Basarisini artirir.

Hem kurumsal hem de bireysel yararlar incelendiginde ve karsilastirildiginda
kuramsal yararlar genellikle maddi ve yapilacak degerlendirme sonuclarinin ¢cogunlukla
sayisal veriler sekilde oldugu, buna karsin bireysel yararlarin daha ¢ok manevi ve
yapilacak degerlendirme sonuglarinin deger yargilari ile belirtilebilecek durumda

oldugu gorilmektedir.

2. 1. 9. Hizmetici Egitimin Basari Kosullari

Hizmetici egitim, kuruma ve bireylere cesitli yararlar saglar. Aslinda amag
olarak tanimlanan yararlarin saglanacagina inanilmazsa, kuskusuz egitim kulfetine
katlanmak gereksizdir. Hizmetigi egitim, retimde en 6nemli faktor olan insan giicinin
etkinligini artirma amacina yonelik olarak yapilir ve bu amaca hizmet eder. Ancak, bir
kurumda Karsilastlan tim sorunlarin hizmetici egitim yolu ile ¢6ziimlenebilecegini
disunmek veya beklemek bir bakima gercek ile bagdasmaz. Amacin hayal Grind
olmasini énlemek, olculebilirlik ve gergeklesebilirlik ilkesine uygun olmasini saglamak
uzere asagidaki sinirhiliklarin g6z oniinde bulundurulmasinda yarar vardir (Tutum,
1979):

1) Egitim ihtiyaci ve amaci saptanmadan yapilirsa yarar saglanamaz. Hizmetici
egilim etkinlikleri personelin yeterligi ile beklenen yeterlik arasinda farki ortadan

kaldirmak tizere planlanir. ihtiya¢ duyulmadan ve amaci belirlenmeden yapilan egitim
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degerlendirilmesi objektif olarak yapilamaz. Bdyle bir durumda degerlendirme
yapilmayacagina gore, egitimin yararlik ve etkinlik derecesi saptanamaz ve hakkinda bir

yarglya varilamaz.

2) Bireyin amag ve ihtiyaglari g6z éniunde bulundurulmadan yapilan egitimden
olumlu sonug alinamaz. Yapilan egitimde temel amag, kurumsal yararlar saglamaya
yonelik olabilir. Ancak, egitilen bireyin isteklendirilmeden, ekonomik, sosyal ve
duygusal ihtiyaclarin karsilanmasini saglayamayan veya kolaylastiramayan bir egitim
programinin diger boyutlari cok iyi olsa da bireyin "benim bu c¢alisma sonunda
kazancim ne olacaktir? "sorusuna kendini az da olsa doyurabilecek bir yanit verebilmesi

gerekir.

3) Hizmetgi egitim programi, personelin temel bilgi ve beceri seviyesine uygun
degilse, basarl saglanamaz. Egitim programina Katilacak yetiskinlerin 6grenim
dereceleri, isteki 6zgecmisleri, yas gruplari ve egitim ihtiyaclari géz éniinde tutulmadan
hazirlanan programin uygulanmasi olanaksizdir. Aslinda 6grenim kademeli olarak
basitten zora, yalindan karmasiga dogru yapiimahdir. Bu kural dikkate alinmadan

yapilan egitim yararl olmaz.

4) Birey hizmetici egitimin gerekliligine inanmiyor ve benimsemiyorsa basarih
bir 6gretim yapilamaz. Bireyin egitime karsi istek duymasi ve yararina inanmasi igin
somut orneklerle, baskalarinin ilerlemesine nasil katkida bulundugunu, is giivenligi ve

gelir sagladigini gérmesi gerekir.

5) Gerekli potansiyele sahip olmayan bireylere yapilan egitim ile basar
saglanamaz. Hizmetici egitim personelinin gizli kalmis yeteneklerini ve potansiyelini
gelistirir, ancak yeni bir potansiyel yaratamaz. Bir bakima personel politikasinin yapisal
eksikligi ile iliskili olan bu durumlarda, yetistirilen personelinden beklenen basari ve is

verimi saglanamaz.
6) Hizmetici egitim kurumda yalniz bir alan ve kademede yapilmis ise beklenen

yarar saglanamaz. Hizmetici egitim gesitli kademelerde bulunan personelin yapacag! is

veya gorevi ile ilgili bilgi ve beceri yani sira iletisim, isbirligi ve koordinasyon
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tekniklerinin de gelistirilmesi beklenir. Bir alan veya kademede calisanlarin
yetistirilmesi, iletisimin saglanmasina olanak vermez ve bu nedenle de beklenen sonug

alinamaz.

7) Hizmetici egitimde gorevin gerektirdigi nitelikte Ogretici elemanlar
gorevlendirilmemis ise basarili 6gretim yapilamaz. Egitim programina katilan yetigkin
zamanin degerlendirilmesini, sarf ettigi cabanin karsihgini almak ister. Ogretici eleman
gerekli yeterlikleri kazanmamis ise yetigkinin 6grenme ihtiyag ve arzusunu

karsilayamayacak ve 6grenim istenilen diizeyde olmayacaktir.

8) Bir kurumdaki organizasyon bozuklugundan dogan sorunlar hizmetici egitim
ile g6zlimlenemez. Bir kurumda 6rglt yapisi hatali olusturulmus ve bu nedenle iletisim,
ishirligi ve koordinasyonda duzensizlik ve aksakliklar varsa, hizmetici egitim yolu ile
kazandirilan bilgi ve becerinin uygulanmasina olanak saglanmiyorsa, beklenen derecede

yararlaniimasi dustiniilemez.

9) Kurumda hatali personel politikasi, hizmetigi egitimin yararlilik derecesini
azaltir. Kurum icinde cesitli kademelere personel atanirken, kurum iginde yetistirilme,
basari ve vyeterlik durumlart g6z o©ndnde bulundurulmuyorsa, personelin
isteklendirilmesi ve glven duygusunun gelistirilmesi glglesir. Bu durumda birey

yapilan egilimin kendine bir yarar saglayacagina kusku ile bakar.

10) Hizmetigi egitim programlari degerlendirilmemis ise yararlilik derecesinden
bahsedilmez. Hizmetigi egitim programlarinin etkinlik derecesi ile katilanlarin basari
dereceleri cesitli yontemlerle Olgilur ve sonuglar yorumlanarak bir hikme varilir.
Degerlendirme yapilmaksizin basari ve amaglari gerceklestirme derecesi hakkinda

objektif bir karar degil, sadece gorus ve kanaat belirtilebilir.

2. 1. 10. Hizmetici Egitimin Sinirhihiklari

Emniyet Genel Midurlug 2004 Y1l Egitim Planina gore; Hizmetici egitimin
yararlari yaninda bir takim sinirliliklari da vardir. Hizmetici egitimin sinirliliklar da su

sekilde Ozetlenebilir;
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1) Belirli standartlari saglamadan olusturulmus bir personel sisteminde hizmetici

egitimden istenilen fayda saglanamaz.

2) Egitici personelin yeteri kadar nitelik ve nicelige sahip olmamasi hizmetici

egitim programini, ulagilmak istenen amaclarindan uzaklastirir.

3) Belirli alanlara yonelik programlardan olusan etkinlikler, beklenen yararin

saglanmasini engeller.

4) Hizmetici egitime katilan personelin yeterli seviyede 6n hazirliginin olmamasi

basariyi seviyesini dusrdr.

4) Egiticilerin ve katilanlarin  hizmetici egitimin gerekliligine olan

glvensizlikleri egitimin basarisini engeller.

5) Gerekli ve yeterli arag, gere¢ ve yontemler saglanmamis ise hizmetici egitim

amacina ulasmaz.

6) Egitim programini degerlendirmek Uzere olcutlerin tespit edilmeyisi

programin etkisini azaltir.

2. 1. 11. Hizmetici Egitimde Egitim Ortamlarinin Dizenlenmesi

Egitim ortami; egitim faaliyetlerinin yapildigi alan, 6grenme-0gretme
streclerinde bilginin iletildigi ve kursiyerlerin dogrudan etkilesimde bulundugu
personel, arag-gereg, tesis, v.s. Ogelerden olusan cevredir. Egitim ortamlarinin
diizenlenmesi kavraminin ortaya koydugu anlam ise; egitim olgusunun olustugu cevre,
mekan veya alandaki insan guci ve insan glicti diginda kalan 6gelerin ulasiimak istenen

hedefler dogrultusunda en verimli ve saglikl bigimde ise kosulmasidir (Kdse, 2006).

Buna bagh olarak 6grenme ortamlari; 6grencilerin 6gretimde daha aktif

olabilmelerini, kendi bilgilerini  yapilandirabilmelerini  ve biligsel  beceriler
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kazanabilmelerini saglayan 6nemli etmenlerden birisidir. Bir 6gretmen egitim ortaminin
(6grenme ve Ogretme ortami) dlzenini tasarlarken iki Onemli sinirlilikla Karsl
karstyadir; 6grencilerin zihinsel kapasitesi ve fiziksel ¢evreden kaynaklanan sinirliliklar
(Glven, 2004).

Ogrenme ortami, programin amagclari dogrultusunda, icerigiyle tutarh olacak
sekilde ve 6grenmeyi etkileyen faktorlerle uyum saglayacak sekilde duzenlenmelidir.
Ogrenme-Ggretme stireclerinde ortam, siireclerin yapisi ve katilimcilarin niteliklerine
gore belirlenmektedir. Egitimde fiziksel ortam dedigimizde sinif, okul ve okulun
cevresidir. Insanin cevresi, insanin i¢ dinyasinda kendisiye olan barisikhigini
saglamakta veya insani cevresinden gordikleri sayesinde i¢ dlnyasina kapanarak
cevresiyle uyumsuz veya psikolojik rahatsiz, huzursuz bir insan olmasina sebep
olmaktadir. Bu nedenle egitimde fiziksel ortam, dis goriinUs itibariyle 6Gnemsenmeyen,

basit gérinmesine ragmen insan hayatinda oldukca 6nemlidir.

Egitim ortamlarinin etkili bir 6gretme-6grenme saglamasi, insan gicune ve diger
kaynaklara bu maksatla islevsellik kazandirabilmesi icin asagidaki ilkelere dayanmasi
gerekir (EGM, 2003);

Yetki ve Sorumluluk: Programin yuratilmesinde diger program gelistirme
personeli ile isbirligi yapabilecek yetenekli bir lidere tam sorumluluk ve yetki vermek,

yardimci personel, arag-gereg ve tesisler i¢in gerekli mali destegi yapmaktir.

Temin Edilebilirlik: Egitim ortamlari ihtiya¢ duyuldugunda egiticiler ve diger

egitici personelce kolaylikla temin edilebilmelidir.

Hizmette Kolayhk: Egitim ortamlari egiticilerin gorev yikinu arttirmayacak,
calismalarini gulglestirmeyecek bigimde kolaylikla hizmete arz edilebilir durumda

olmahdir.
Hedef ve Kursiyere Donuklik: Egitim ortamlarinin tespiti gecgerli 6gretme-

ogrenme hedefleri, gorevin yapisina ve Kkursiyerlerin 6zel niteliklerine uygun olarak

yaptimalidir.
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Kursiyer Aktivitesi: Bu ilke, egitim ortamlarinin hazirlanmasina kursiyerlerin
aktif olarak katilmasi gerektigini belirtmekte ve bu amagla kursiyerin hazirlanmasi
gerektigini belirtmektedir. Bu ilkenin uygulamaya konulmasi, kursiyerlere rehberlik
etmeyi, kursiyerlerde gerekli yetenekleri gelistirmeyi, ortamlarla kursiyer etkinlikleri

arasl iliskileri duzenlemeyi gerektirmektedir.

Fiziki Tesislerin Duzeni: Egitim ortamlarinin kullanilmasinda fiziki tesisler ve
durumlarla ilgili ayrintilar: 1- ylksek dizeyde kursiyerin dikkatini ¢cekecek, 2- ortamlari
saglikli bigimde koruyabilecek, 3- zamandan ekonomi saglayacak tarzda 6grenci sayisi,
renk, 1si1, 1sik, temizlik, guraltd, gérinim (estetik) ve yerlesim dizeni dikkate alinarak

en ince ayrintisina kadar diizenlenmelidir.

Egitici Rehberligi: Bu ilke, ortamlarla kursiyerler arasi etkilesime dikkat
cekmekte ve bu maksatla egiticilerin bazi hususlari yerine getirmesini éngérmektedir.
Kursiyerlerin  cevaplarini  yonlendirme, Kkursiyerlerin katilimini  saglama, uygun
yontemler uygulama gibi hususlar bu ilke kapsaminda yer almaktadir. Etkili bir egitim
ve Ogretimin gerceklesmesinde en biyuk role sahip olan 6gretmendir. Kursta gorev
alacak olan ogretim uUyeleri sadece alanlarindaki uzmanliklarina goére degil ders

anlatimindaki sahip olduklari tstunliklerine gore secgilmelidir.

Egitime Hazir Olma: Egitim icin kullanilacak binalarin, tesislerin, esyalarin,
araclarin ve gereglerin kullanima hazir tutulmasi ve galistiriimasi anlamindadir. Egitim
yerinin egitime hazirlanmasi, saglk kosullarina uygun olarak temizlenmesini, araglarin
caligir durumda bulundurulmasini, havalandirma, isitma ve aydinlatma gibi hususlari

icermektedir.

Destek Hizmet Ortamlari: Egitsel amaclar igin kullanilmak (zere dizenlenen
okul kitapliklar, cok amagh salon, uygulama vyeri gibi ortamlarin da egitim
programlarinin uygulanmasinda biyiik bir destek islevi vardir. Ogretimin yapisinin
icerigi belirlendikten sonra, icerigin 6gretime katilanlara aktariminda kullanilacak ortam
ve Ogretim yontemleri secilerek, ayni 6gretim yontemi, farkh egitim ortamlari

kullanilarak igerik katilimcilara iletebilir.
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Yonetimin Ortamlara fliskin Sorumlulugu: Ydénetimin, yonetim ile ilgili
amagclarini, egitim amaclarini gerceklestirmeye aracilik yapan egitim programlarini,
kursiyer hizmetlerini, personel hizmetlerini, bina arag islerini ve butceleme islerini etkili
bicimde yonetmeyi icermektedir. Birey ve cevresi arasindaki karstlikli etkilesimin,
egitim yoluyla daha hizli, daha saglikl, daha nitelikli ve etkili olmasi beklenir. Cagdas
egitim anlayisi herhangi bir ortamda gelisi giizel etkilesimleri degil, tam tersine, belli
amagclara gore diizenlenmis ortamlarda planli ve yontemli etkilesimleri gerektirir. Bu ise
hedeflerine uygun ve yukarida belirtilen ilkelere gore dizenlenmis egitim ortamlarinda

gerceklesir.
2. 1. 12. Hizmetici Egitim Ihtiyacinin Saptanmasi

Hizmetici egitim, bir ise veya hizmete girmis kimseye isinde calistigi sure
icerisinde, isi veya hizmet konusunda gerekli bilgi, beceri ve yetenekler kazandirmaya
yonelik etkinlikler olarak tanimlanmaktadir. Ister is basinda ister is disinda olsun,
egitim, bir hizmete girmis olan kimsenin bilgi, beceri ve davranisinda gerekli ve istenen
yonde degisiklikleri olusturmaya ¢alisacaktir. Bu degisiklik, hizmetin gereklerine uygun
bir yon ve ortamda yapilacaktir. BoOylece, hizmetin yerine getirilmesinde, yeni
gelismelerin geregi olan yeni bilgiler eskinin yerine konacak, beceri yetenegi
gelistirilecek ve davraniglarda olumlu degisiklikler yapilacak, kisaca personelde
degisme olusturulacaktir (EGM, 2003).

Hizmetici egitim ihtiyacinin saptanmasi, yapilacak egitimin planlanmasi ve
programlanmasi icin gerekli bilgileri edinmek icin yapilan bir calismadir. Hizmetici
egitim, ihtiyaclar analizi yapilarak bu temel olusturularak programlanmalidir. Bu
analizler Uzerinde calisiimadan ne tir bilgi, beceri ve davranis bicimi eksikligini
belirlemek olanaksizdir. Hizmetici egitim gereksinimi, yapiimakta olan isin gerekliligi
kurumdaki calisan personelin sahip oldugu yetenekler arasindaki farktir. Bir kurumda
calisan personelin hizmetici egitim ihtiyacini gésteren durumlar ve nedenlerinin ortaya

konulmasinda cesitli yontemlerden faydalanilabilir.
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Hizmetici egitime duyulan gereksinimi baslica U¢ yaklasimla agiklamak
mimkundir (Saban, 2000);

(1) Profesyonel Yaklasim
(1) Degisimsel Yaklagim
(1) Gelisimsel Yaklasim

l. Profesyonel Yaklasim

Kurumlar agisindan ¢alisan personelin kurum amagclarin gergeklestirmede etkili
olmasi ve kurumun, ulasmak istedigi hedefler dogrultusunda varligini devam
ettirebilmesi ancak personelin profesyonel olarak hizmet Oncesi egitim ve hizmetigi

egitim streclerinin bittnlesmesi ile gergeklesir.

. Degisimsel Yaklagim

Degisimsel yaklasim, hizmetici egitimde cesitli alanlarda meydana gelen
degisme ve gelismeleri temel alir. Baslica bilimdeki degismeler, toplumsal degismeler,
okul sistemlerindeki degismeler, 6gretim yodntemleri ve teknolojisi alanindaki yeni

gelismeler, personelin kendi ilgi alanlarindaki degismeler 6rnek verilebilir.

I11.  Gelisimsel Yaklasim

Gelisimsel yaklagim, hizmetici egitimde personelin meslegini safhalar halinde
inceler. Buna gore, personel mesleki hayatlarinda gesitli safhalardan gegerler ve her bir
safhada da farkli ilgi ve ihtiyaclara sahiptirler. Yani, bir birey meslege basladigl andan
itibaren onun ilgisi, meraki ve endiseleri belirli zamanlarda belirli noktalarda yogunlasir
ve bu gibi yogunlasmalar da farkl hizmetici egitim modellerinin uygulanmasini gerekli

kilar.
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2. 1. 13. Hizmetici Egitimin Planlanmasi

Planli calismak basarinin anahtaridir. Plan; neyi, nigin, ne zaman ve nasil
yapacagimizi ortaya koymaktir, basarinin en 6nemli ilkesi planli caligmaktir. Egitimde
planlama; 6grenim etkinliklerinin dizenli bir sekilde yurutilmesi gerektiginin
belirlenmesidir. Egitimin planlamasi; “En genis anlaminda, rasyonel ve dizenli analiz
tekniginin egitim slrecine, egitimi egitilenlerin ve toplumun ihtiyaglarini karsilamada
ve amagclarini gerceklestirmede daha etkili ve verimli kilmak amaciyla uygulanmasidir
(Parlayan, 2004).

Yapilan tanimlara gore planlama var olan durum ile ulasilmasi gereken hedefler
belirlenir, planin unsurlarini olusturan, plan uygulamasinda yararlanilacak insan ve
madde kaynaklari, uygulanacak yontem ve teknikler, uygulama yer ve ortami, zaman ve

streler, kontrol zamanlari, sekli, araglari, élcutleri ve teknikleri belirlenir.

Egitim planlamasi asagidaki asamalarda yapilan ¢alismalarla tamamlanir (EGM,
2003):

% Personelin hizmetici egitim ihtiyacinin saptanmasi ve var olan durumun tespiti,

% Hizmetici egitim yolu ile ulasilmasi istenilen gelecege yonelik hedeflerin
belirlenmesi,

% Amaclara ulagmak Uzere izlenecek politikanin saptanmasi,

% Gergeklestirilen egitim faaliyetlerinin, amaclara ulasmada ne derece basarili

oldugunun saptanmasi.

Yalin (2001), tarafindan “Hizmetici Egitim Programlarinin Degerlendirilmesi”
adh M.E.B. Hizmetici Egitim Dairesi Baskanliginin actigl programlara katilan égretmen
ve yoneticiler Gzerinde yapilan arastirmada elde edilen bulgulara dayanarak hizmetici
egitim programlarinin planlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi ile ilgili olarak

asagidaki oneriler gelistirilmistir:
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1) Egitim ihtiyaclari ve programin amaglari géz éniine alinarak kursiyerler buna
uygun secilmeli ve gruplandirma etkili bir 6grenme ve Ogretme ortami saglayacak
sekilde yapiimalidir.

2) Hizmetigi egitimde uygulanacak faaliyetler ve amaglara ulagmada
kullanilacak ara¢ ve gerecler, kursiyerlerin dgretme-6grenme slrecine aktif katilimini

saglayacak ve anlamli ve amagh 6grenmelerini tasarlayacak sekilde diizenlenmelidir.

3) Programlarin uygulanacagl egitim alanlarinin tespitinde, maliyet ve etkililik

iliskisi dikkate alinmalidir.

4) Hizmetici egitim programlari sistemli olarak ele alinmali, degerlendirme

surecinde tarafsiz ve hatasiz veriler kullaniimahdir.

5) Egitim elemanlari gérevlendirilirken konu alani uzmanliklari yaninda égretme

becerileri de gdz énune alinmalidir.

Hizmetici egitim programlari personelin egitim ihtiyaclari g6z ©nine
bulundurularak planli olarak gelistirilmelidir. Icerik belirlemedeki eksikliklerden veya
icerik konularinin kurslara katilan personelin ihtiyaclarina gére olmamalarindan dolay,
personelin ilgisini cekmedikleri ve is yerinde onlara fazla katki saglamadiklari, yapilan
caliglarda elde edilen sonuglar ortaya koymaktadir. Sonug olarak, hizmetici egitim
etkinliklerinin planlanmasinda dikkate alinmasi gereken en dnemli konu, personelin
yetersiz oldugu dustintlen noktalari tespit ederek, kendi mesleki gelisimlerini saglama
konusunda personelin gorUslerini dikkate almak ve bu alanda planlama yaparak

program yapilmalidir.

2. 1. 14. Hizmetici Egitim Programlarinin Degerlendirilmesi

Degerlendirme hizmetici egitim uygulamasi boyunca devam eder. Kurumlar
gelecege yonelik yapmis olduklari hizmetici egitim programlarinin amacina ulasip
ulasmadigl konusunda bir degerlendirme yapmak durumundadir. Yalin’a gore; Program

baslamadan daha once belirlenen amaglara ulasiima derecesini belirlemek; 6gretimi,
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programa katilanlarin hazir bulunusluk seviyesine gore duzenleyebilmek; 6gretim

esnasinda ogrenenlerin  6grenme dizeylerini ve eksikliklerini tespit etmek, bu

eksikliklerin giderilmesine yonelik tedbirler almak icin 6lgme ve degerlendirmeye gerek

duyulmaktadir.

Degerlendirmede asagidaki prensiplerin g6z o6nlnde bulundurulmasi gerekir

(Nentwing, 1999);

®
%

Degerlendirmede amag ispat etmek degil, gelisimdir; amag bir seyin ispati degil,
var olan durumun ortaya konarak degerlendirilmesi ve gelisime on ayak

olmasidir.

Degerlendirme aktiviteleri seffaf olmalidir; kurum yetkilisi, calisanlari ve
egitimde yer alan herkes degerlendirmenin amaci, objeleri, metotlari ve

sonuglari hakkinda bilgilendirilmelidir.

Degerlendirme aktiviteleri anlam dolu olmahdir; degerlendirme sonucu elde

edilen herhangi bir bilgi, acik sonuglara varmada onculuk yapmalidir.
Degerlendirme aktiviteleri hassas bir sekilde ele alinmalidir; degerlendirme
sonucu hassasliga dikkat edilmezse acik bir zarar veya noksanlik ortaya

cikabilir.

Degerlendirme aktiviteleri esnek olmaldir; degerlendirmedeki ilgi alanin gore,

farkli hedefler farkli metotlari gerektirir.

Esu’ya gore; Olgme ve degerlendirme sonucu olusan yargilar vme ya da yerme

degil, gelecekte yapilacak uygulamalarin eksiklik ve hatalardan arindirilarak daha

verimli hale getirilmesini ama¢ edinir. Degerlendirme, Ogretmenlerin bilgilerini ve

becerilerini gelistirerek, egitimde gerekli olan ihtiyaglarin tespitini saglamasi nedeni ile

cesaretlendirici, motive edici ve umut verici hayati bir rol oynar (Aktaran: Kose, 2006).
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2. 2. Performans Degerlendirme

2. 2. 1. Performans Degerlendirmenin Tanimi ve Onemi

Kurumu basarisinin devami, ancak o kurumda calisanlarin bireysel basarilarinin
devamliligiyla saglanabilir. Kurumun hedefleri dogrultusunda yonetilebilmesi,
calisanlarinin bilgi, beceri, tutum ve yeteneklerinin yoneticiler tarafindan bilinerek,
eksik ve aksakliklarin belirlenerek, yapilan isler ve gosterdikleri basari dizeylerinin

yeterince ve dogru degerlendirilmesini gerekli hale getirmektedir.

Performans, kelimesi her ne kadar ingilizce' de bulunan performance
kelimesinden geliyor olarak biliniyor ise de bu kelimenin kdki ayni yazilimla Fransizca'

dir. Kelime anlam olarak "basarim, verim giici" anlamina gelir (TDK Sozliigu)
Performans degerlendirmesinin ne oldugu konusunda ¢esitli tanimlar yapilmistir;

Performans degerlendirmesi, birey ile orgutiin karsihikhi yararlarini maksimize
etmek amacina yonelik bir islemdir (Kazanci, 1974). Palmer, performans
degerlendirmesini, bir yoneticinin, dnceden saptanmis standartlarla Kkarsilastirma ve
olgme yoluyla, is gorenlerin isteki performanslarinin degerlendirilmesi sirecidir
(Ceviren: Sahiner). Orgiitii istenen hedeflere yoneltme amaciyla érgitiin mevcut ve
gelecege iliskin durumlari ile ilgili bilgi toplama, bunlari karsilastirma ve performansin
strekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri ve etkinlikleri baslatma ve
strdirme gorevlerini yiklenen bir stirectir (Akal, 1992). Gercek basari ile istenen basari
arasindaki acikhg belirlemeye yarayan bir surectir (Yiksel, 2000). Performans
degerlendirme, bir amirin astinin performansini belli periyotlar icinde gozden
gecirmesini ve bunu, bir degerlendirme goriismesi yardimiyla asti ile tartismasi sreci

olarak tanimlanabilir.
Performans degerlendirme, personelin is hayatinda personelin performansi,

basarisi ve basarisizligi hakkinda bir yargiya varabilme iglemi olarak tanimlayabiliriz.

Yapilan tanimlardan da goruldiigt gibi, performans degerlendirmesi hem personel, hem
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de kurum acisindan, hedeflerin yerine getirilmesi, karsilikli yararlarin st dizeyde
olmasi ve etkili bir personel yonetim sisteminin olusturulmasi igin gbéz ardi

edilmemelidir.

Bir orgutte, calisanlarin sergilemis oldugu performans, bu calisanlarin
bulunduklari departmanin performansini, departmanin faaliyet gosterdigi is alaninin
performansini ve nihayet orgutiin performansini etkileyecektir. Mesela, bir sirketteki
satls temsilcilerinin basarili calismalari, o sirketin reklam departmaninin basarisini,
reklam departmaninin basarisi pazarlama boliminin basarisini, bu bélimiin basarisi da

orgltin pazarlama hedeflerindeki basariy beraberinde getirecektir (Hitt, 1979).

Performans degerlendirmesi, is goren performansinin degerlendirilmesi ve
g6zden gecirilmesi, degerlendirmenin kaydedilmesi ve is gdrene geri beslemenin
yapilmasi adimlarini igerir. Yoneticiler, performans degerlendirmesini, is gorenin
performansini degerlendirmede ve tanimlamada kullanir, ayrica gelistirilmesi gereken
performans alanlarini tanimlar. is géren ise bu bilgiyi, is performansini degistirmede
kullanir (Durna, 2002).

Genel olarak ifade etmek gerekirse; bir kurumda performans degerlendirme
sistemi olusturulurken yapilacak olan ilk basamak, sistemin amac¢ ve hedeflerini
belirlemek olmalidir. Kurumu analiz ederek performans degerlendirme sisteminden

neler beklenecegini de ortaya ¢ikarilabilir.

Personelin performans duzeylerinin belirlenmesi, kurum agisindan gegmisi
degerlendirmek ve gelecege yon verebilmek igin 6nemlidir. Bir kurumda ne kadar iyi
kosullara sahip olursa olsun personel istenilen nitelikte degilse ya da bu kosullari etkili
olarak kullanamiyorsa, o kurumun basarili olmasi zordur. Personelin gelecekte
gosterecegi hedeflenen basari, yerine getirebilecegi gorevler kurumun gelecegi icin

onemlidir.
Kurumlar arasi rekabetin artmasi, nitelikli personele duyulan ihtiya¢ nedeniyle

performans degerlendirmenin 6nemini oldukca artirmigtir. Performans degerlendirme,

personel agisindan degerlendirildiginde psikolojik bir ihtiyac oldugu sdylenilebilse de,
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kurum acisindan degerlendirildiginde motivasyona yonelik bir ihtiyac oldugu
sOylenilebilir. Kurum personelinin basarilarini ve basarisizliklarini gérmesi, daha
sonraki ¢alismalarini dizenlemesi kadar, calisanlarinin  motive etmeye yonelik

calismalar yapmasi bakimindan da 6nem tagimaktadir.

Personel arasinda, performans ve basari dizeyi acisindan farkhliklar olmasi,
ayni kisinin basar1 dizeyinin zamanla degismesi personel degerlendirmenin énemini ve

geregini agikga ortaya koymaktadir.

Isletmeleri olusturan (¢ temel unsur olan calisan, yonetici ve sirket agisindan

performans degerlendirmelerin 6nemlerini ayri ayri olarak ele aldigimizda;

Performans degerlendirme uygulamalari ile personel;

% Ustlerinin, performanslari hakkindaki distincesini bilmesini ve "fark edilme,
taninma™ ihtiyacinin giderilmesini saglar,

% Performanslari konusunda sorumluluk almalari yénunde calisanlari tesvik eder,

¢ Performanslari hakkinda geri bildirim almalarina ve Ustleri ile iki yonli iletisim
kurmalarina olanak tanir,

% Kendilerinden bekleneni saglayarak guclerini dogru yone kanalize etmelerine
yardimci olur,

% Kariyer gelisimine yardimci olur.

Performans degerlendirme uygulamalari ile yoneticiler;

% Astlari ile iligkilerini ve iletisimlerini guclendirir,

< Odullendirilecek ve tesvik edilecek yiiksek performansli calisanlari tespit
etmelerini saglar,

% Kogluk ve yonlendirme yapilacak dustik performansl c¢alisanlarin tespitini
saglar,

% Bireysel verimliligi arttirir,

% Takim calismasini guclendirir,

% Yoneticilerin kendi performanslarini degerlendirmelerine yardimci olur.
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Performans degerlendirme uygulamalari ile girket;

% Kurumsal hedef ve amaclarinin ¢alisanlara duyurulmasini saglar,

¢+ YoOnetim bilgi sistemine bir kaynak teskil eder,

< Is yerinede guclu ve saglikl iliskilerin kurulmasina yardimci olur,

% Sirketin organizasyonel verimliliginin artmasina yardimci olur,

% Sirket hedeflerine ulasma derecesine, sirketin farkli birimleri bazinda
izlenilmesine olanak saglar,

% Terfi, nakil, clret artisi ve insan kaynaklari alanlarindaki diger kararlar icin bir
alt yapi olusturur,

% Organizasyon genelinde egitim ve gelisim ihtiyaclarinin tespit edilmesini saglar,

< Insan kaynaklari sistemlerinin denetimine yardimci olur (Yelboga, 2006).

2. 2. 2. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmesi, personel yonetiminin temel fonksiyonlarindan
biridir. Personel yonetimi sisteminde degerlendirmenin temel amaci, orgdtiin basarih
olabilmesi igin personelin ortaya koymasi gereken katkinin degerini belirlemektir.
Gunka; orgutler hedeflerini gerceklestirebilmek igin calisanlardan gerceklestirmelerini
bekledigi performans ile calisanlar tarafindan sergilenen performans arasindaki farki en

aza indirme gayreti icindedirler (Landy ve Farr, 1983).

Bir kurumun yonetim kadrosu, performans degerlendirmesinden elde edilen
veriler olmadan etkili yonetsel kararlar verememektedir. Performans degerlendirme
calismalarinin yapilmasini iki bolimde ele alabiliriz. Bunlardan birincisi; calisana yarar
saglamak amaciyla yapilan, is performansi hakkinda bilgi toplamaktir. Insan kaynaklar
bolimii bu galismanin sonuglarina gére kurumun planlamasini yapar. ikinci amag ise;
calisanlarin belirlenen standartlara ne 6lglide uygunluk sagladigini ortaya koymaktir.
Performans degerlendirmesi calismalari ile kisinin, organizasyonun neresinde oldugu,
yapilan degerlendirme galigmalarinda geri dontstinlin kesinlikle olmasi gerektigidir. Bu

calismalar personeli motive edici, kendine guvenini artirici niteliktedir.
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Performans degerlendirmesi, kurum ici iletisimin kuvvetlenmesine, Kkarsilikli
glven ortaminin artarak gelismesine, ast ve Ustln birbirlerini daha yakindan
tanimalarina ve anlamalarina, Ustlin astin kisilik ve ilgi alanlarini taniyarak buna gore

personelini motive etmesine olanak saglayabilmektedir.

Performans degerlendirme kurumun agisindan cok Onemlidir. Performans
degerlendirme personelin, kurumun hedeflerini gercgeklestirmesinde ne kadar etkili
olduklari, personel etkinliginin artirilmasi igin yapilmasi gerekenler konusunda alinacak
kararlara ve galisanlara yonelik uygulamalarin temelidir. Personelin verimliliklerinin
artirllmasi kurumda performans degerlendirmesinin amacini ayni zamanda da sonucunu

olusturmaktadir.

Performans degerlendirmesinin planlama, yon verme, karar verme ve
motivasyon gibi yonetimin temel fonksiyonlarini gerceklestirmek igin en onemli
araclardan birisidir.  Sonug olarak, performans degerlendirme amaclarini su basliklar

altinda toplamak mimkiindir (Sabuncuoglu, 1998);

< Basarili olanlari 6dullendirmek, gelismelerini saglamak, esit personele esit licret
imkani saglamak,

% Basarisiz veya yetersiz personelin eksikliklerini belirleyip, egitim imkani
saglamak,

% Degerlendirme sonuclarina bagl olarak basarisiz gorulen elemanlari uyarmak,
cezalandirmak, hatta gerekirse isine son vermek,

% Yiukseltilmesi uygun olan personelin yeni gorevin gerektirdigi 6zelliklere uygun
olup olmadigini arastirmak,

% Yoneticilerin emrindeki personeli daha iyi tanimasini saglamak,

% Elde edilen verilere dayanarak insan giicii planlamasini daha bilingli olarak
gerceklestirmek,

% Personelin daha verimli olacaklari is sahalarini belirleyip, o ise adapte

edilmesini saglamak.
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2. 2. 3. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans  yoOnetimi  sistemi amagclari  dogrultusunda kullanildiginda
degerlendiren (yoOnetici), degerlendirilen (¢alisan) ve organizasyon igin gesitli yararlar
saglar. Bu vyararlarin saglanabilmesi sistemin etkin bir bicimde islemesine baglidir
(Altuncu, 1998).

1) Yoneticiler icin yararlart;

- Bireylerin performansinin iyilestirilmesi,

- Orgiitiin performansinin iyilestirilmesi,

- liskilerin iyilestirilmesi,

- Var olan sorunlarin ortaya konulmasi,

- Potansiyel sorunlarin ortaya gikmasi,

- Duzeltici 6nlemler icin bolca firsat,

- Is doyumunu artirmaya iliskin daha gecerli bilgi saglamak,
- Personelin tutumlarina iligskin daha gegerli bilgi edinme,
- Tletisimin iyilestirilmesi,

- Personelin zayif/gicli yonlerinin belirlenmesi,

- Gelisme gereksinimlerinin ortaya konmasi,

- Personelin egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi,

- Yetki devrini artiran alanlarin bulunmasi, 6grenilmesi,

- Yoneticilik becerisini sergileme olanagi kazanmak.

2) Calisanlar icin yararlari;

- Cahisma iligkilerinin iyilestirilmesi,

- Kendine gliven duygusunun artmasi,

- Saglanan egitimle iligkilerin gortlmesi,

- Kendindeki guclu yonleri gérme olanagi,

- Organizasyonun ve kendi biriminin hedeflerini tartisma olanagi,
- Kendi rolund belirleme ve ona agiklik kazandirma,

- Isten elde edilen tatminin artmasi,
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- Gelismeye iliskin planlarla iliskilerin gérulmesi.

3) Organizasyon icin yararlari;

- Karliligin artirtimasi,

- Hizmet ve Uretim kalitesinin iyilestirilmesi,

- Personel devrine iliskin bilgilerin daha gecerli hale getirilmesi,

- Birimlerin potansiyelinin daha saglikli bicimde degerlendirilmesi,

- Kisa vadeli gereksinimlere uyarlanma yetenegi,

- Gergeklestirilemeyen hedeflerin belirlenmesi ve tekrar diizenlenmesi,

- Bireylerin performanslarinin iyilestirilmesi,

- Birimlerin performanslarinin iyilestirilmesi,

- Verimin artiriimasi,

- Organizasyondaki egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinin daha glvenilir hale
getirilmesi,

- Egitim bltgesinin daha kolay yapilmasi,

- Egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi yeteneginin artiriimasi,

- Bireylerin potansiyelinin daha saglikl, daha dogru olarak degerlendirilmesi,

- Ucret skalalarinin planlamakta ve gercege daha uyumlu kilmakta daha

yetenekli hale gelinmesi.

Bu yararlar icinde, organizasyon igin iyilestirilmis verim duzeyi, karlilik dizeyi,
insan kaynaklari planlamasi, hizmet kalitesi ve (cret yonetimi saglamis olmak en

onemlileridir.

2. 2. 4. Performans Degerlendirmenin Tasimasi Gereken
Ozellikler

Performans  degerlendirmeden elde edilen verilerin  dogru olarak
degerlendirilebilmesi igin bazi noktalara dikkat etmek gerekmektedir. Bunlari su

asagidaki gibi gruplandirabiliriz;
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Basitlik ve Pratiklik

% Degerlendirme slre¢ ve yonetimi bazi meslek gruplari icin ayni olmalidir.

% Yoneticiler, isgiler ve teknisyenlere ayri ayri ancak kendi grubu iginde tutarli
degerlendirme yontemleri uygulanmahdir.

< Olciimde kullanilan standartlar yoneticilere kolay gozlenebilecek Karsilastirma

yapabilecek kadar sade ve acik olmahdir.

Yonetim diger oOzelliklerle beraber en pratik 6lgim teknigini isteyecektir.
Gereksiz sirtigme ve degerleme karmasasindan dogan zaman ve emek kaybinin éniine
yukaridaki sartlar saglanarak gegmis olunur. Iyi anlasiimayan bir degerleme sisteminin
guvenilir ve gecerli olmasi olanaksizdir Basit ve pratik bir degerleme sistemi uygulayici

ve personel tarafindan kolayca anlasilir (Geylan, 1995).

Guvenilirlik

Performans degerlendirmede guvenirlilik, belirli kosullar altinda farkli
degerleyicilerin birden fazla kez degerlemesiyle elde edilen sonuglar arasi tutarlihk
olarak ifade edilir. Bircok degerlendirme yonteminde guvenilirlik derecesinin
arttirllmasi icin ayni astin birden ¢ok yonetici degerlendirmesi 6ngorilerek farkl
yoneticiler arasi tutarlilik aranir. Ancak asti tim degerlendiren yoneticilerin ayni olmasi
gerekir (Geylan, 1995).

Gegerlilik

Gegerliligi yuksek olan olgiimlerde bireyin performansi igin gereken tim
nitelikler agisindan her hangi bir boyut atlanmadan degerlendirilmeye galisilir. Kisinin
is tanimlarinin bulunmasi bu konuda biiyik yarar saglar. isabetli bir bicimde segilen
degerlendirme faktori acik wve anlasthr bir bicimde tanimlandiginda, tum

degerleyenlerin her faktori ayni sekilde algilamalarini saglayacaktir (Erdogan, 1991).
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Basari Olgutlerinin Belirlenmesi

Basarili performans degerlendirmeden bahsetmek igin isin basarili oldugunu

gOsteren basari 6lcutlerinin daha 6nceden bilinmesi gerekir. Bu basari dlcutleri;

% Bireyin durumuna ve 6rgutsel amaglara uygun olmahdir,

< Olcutler istikrarli ve gtvenilir olmahdir,

% Basari olcutleri yararliyi - yararsizi, iyi ¢alisani - az ¢alisani ayiklamaya olanak
vermelidir (Erdogan, 1991)

Personelin iginde basarili olmasi icin belirli temel davranislari yerine getirmesi
gerekir. Bu temel davraniglarin neler oldugunu ve nelerin degerlenmesi gerektigi
bilgisine, yapilan is analizleri sonucu ulastlir. Eger isletmelerde gegerli ve gulvenilir is
analizi bilgileri yoksa basari 6lgutleri, isin bizzat gdzlenmesi ile veya ilk yoneticiye
danisilarak elde edilir (Bingol, 2002).

Basari olcutleri objektif ve siibjektif olarak ikiye ayrilir. Objektif basari 6lcutleri
baskalari tarafindan da kolayca belirlenebilecek 6lgiitlerdir. (Or: Personelin gunliik
aldigl cagri sayisl.) stbjektif basari Olcitleri ise; degerleyicinin yargilarina gore
bigimlenen ve kisiden kisiye farkhlik gosteren olgitlerdir. ( Or: Caliskanlik) Basari
degerleme sistemi mumkin oldugu kadar objektif ve dogrudan gozlem yontemiyle
olmalidir (Geylan, 1995).

Ozendirme

Ozendirme sayesinde istenen performansin gerceklestirilmesi éniindeki engeller
ortadan kalkar. Performans 0©zendirme asamasi, ulasilan performans diizeyinin
surdurilmesi ve yiikseltilmesi icin odil sisteminin uygulanmasi asamasidir Odiil

sisteminde;

< Odul bireysel degerlere uygun olmalidir,

< Odiilun miktari uygun olmalidir,
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< Odulin  zamanlamasi  dogru secilmeli ve istenen performans dogru
gosterildiginde 6dil verilmelidir,

< Odiil sistemi guivenilir olmalidir,

< Odul hakca olmalidir (Erdogan, 1991).

2. 2. 5. Performans Degerlendirmenin Sakincalari

Performans degerlendirmenin, goérilmeyen ve énceden bilinmeyen, cogunlukla
“sosyopsisik” yan etkileri de vardir. Olumlu veya olumsuz olabilen bu tir etkilerin

baslicalarini Nevberger ve Severman soyle siralamiglar (Aktaran: Altuncu, 1998);

1) Calisanlarin tedirginligi; Kkarsilastiriimadan duyulan korku, kendini baski
altinda hissetme, calisanlar arasinda cgekismelere ve kiskancliklara neden olunmasi,
performans degerlendirme yoluyla elde edilen bilgilerin hangi amacla kullanilacagi
konusunda guvensizlik ve performans degerlendirme sonucunda kaginilmaz bir sekilde
ortaya ¢ikan elestirilerin, basarinin ve kendisine duyulan glivenin dismesine neden

olmasi,

2) Amir pozisyonunun glglendirilmesi; yargilarin ve degerlendirme kararlarinin
yukaridan asaglya dogru olmasi nedeniyle, amirin nifuz gosterisinde bulunmasi,
degerlendirme iglevinin bir statu semboli olarak kullaniimasi, galisanlar arasinda

disiplin saglama konusunda amire ek olanaklar verilmesi,

3) Personel boliminun guclendirilmesi; personel boluminin 6rgutin diger
bélimleri yaninda éneminin artmasi, performans degerlendirmenin yoneticiler de dahil
olmak Uzere tum calisanlarin denetim araci olarak kullanilmasi, degerlendirme

sonuglarinin, ¢ikis noktasi farkli kararlarda sonradan kullaniimasi,

4) Cahsanlarin kendini emniyete alma egilimi nedeniyle, gorev ve yetki

alanlarinin sinirlandirilmasi,

5) Calisanlarin gudulenmesinde degisiklikler, calisanlarin, dikkatlerini

amirlerinin hosuna gidecek iyi bir izlenim vermek lzerinde yogunlastiriimalari, elestiri
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ve bagimsiz ¢alisma bilincinin azalmasi, amirlerle islevsel isbirligi yerine bireysel

bagimlilik iliskilerin kurulmasina tesvik,

6) Yoneticilerin yukinin artmasi; ¢alisanlara karsl davranisin nesnellesmesi ve
bicimsellesmesi, ¢alisanlarin degerlendirme sonuglari agisindan amirlerini elestirmeleri,
onlara karsi tutumlarini degistirmeleri nedeniyle olusan baski, elemanlari daha yakindan

denetleme zorunlulugu, zamanin kullanimda israf,

7) Degerlendirme hatalari, Karsilastirma olanaklarinin azhgi, o6lgutlerin

noksanhgi ve bu nedenlerle yanlis yargilara variimasi.

Performans degerlendirmede hatalar da olabilir, hatalar genellikle, psikolojik
durumlardan ve teknik yetersizliklerden kaynaklandigi soylenebilir. Onemli olan,
hatalari 6nlemek icin gayret gostermektir. Performans degerlendirme basarisinin da, bu
hatalarin diizeltilmesi sayesinde saglanabilecegi bir gercektir. Gercek basari diizeylerini
yansitan degerlendirmelerin, kurum personeline ve kuruma sagladigl yararlar dikkate
alindiginda, performans degerlendirmenin, kurum agisindan vazgecilmez bir sistem

oldugu séylenilebilir.

2. 2. 6. Performans Degerlendirmenin Basarisini Etkileyen

Faktorler

Performans degerlendirmesini etkileyen faktorlerden en 6nemli olanlari sunlardir
(Aldemir, Ataol ve Budak 1996):

a) Isin Turi: Kullanilacak performans degerlendirme yontemi isin tiriine gore

degisiklik gosterir.

b) Yasalar: Asgari tcretlerin saptanmasi, yillik tcret artiglarinin belirlenmesi ve

toplu s6zlesme duzenleri performans degerlendirmesini dogrudan etkileyen faktorlerdir.

c) Calisanlarin Tutum ve Tercihleri: Ozellikle caliskanligi kendisine ilke

edinmis, calismayl adeta bir amac¢ olarak goren insanlar icin performans
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degerlendirmesi son derece 6nemlidir. Kendi basarilarini gérmek isteyen insanlara bu
firsat verilmediginde sonug diisik moral, disuk verimlilik, isten ayrilma ve devamsizlik

gibi olumsuz tutum ve davraniglardir.
d) Yonetim bigimi: Yoneticiler performans degerlendirmesini cesitli bigimlerde

kullanabilirler. Ornegin, eger bir yonetici ceza verme egilimli ise odiillerle motive

edilebilecek bir asti kiisturebilir, hatta isten ayrilmasina neden olabilir.

49



2. 3. Is Doyumu

2. 3. 1. is Doyumu Kavrami ve Tanimi

Insan 6mriniin biyiik bir bolimi is yerinde gecirilmektedir, dolayisiyla bilytik
onem tasimaktadir. Is yerinde doyum saglayabilen insanlar gevrelerinde ve ailelerinde
de iyi bir iletisim, mutluluk, basari ve gurur iginde islerine baglandiklari, islerinde
verimli olduklari gozlenmektedir. Is doyumu daha 6nce bircok arastirmaci tarafindan degisik

sekillerde tanimlanmistir. Is doyumunun evrensel bir tanimi olmadigi icin arastirmacilar gogu
tanimlamalari farkli olarak yapmiglardir. Bunlardan bazilari asagidadir;

Is doyumu, bir is gorenin isine karsi olan tutumu, diisiincesi ve duygusudur. s
doyumu, is gorenin isinden veya is deneyiminden elde ettigi olumlu ve hosa giden
duygusal bir durumdur (Luthans, 1995). Is doyumu, is gérenin isini degerlendirdiginde
ortaya ¢ikan, hosa giden ve olumlu duygusal durumdur. Bu olumlu duygu, is gorenin
ihtiyac ve beklentileri ile isin uyumu durumunda ortaya ¢ikar (Hellriegel ve digerleri,
1992).

Is doyumu, is gérenlerin islerinin cesitli yonlerine iliskin tutumlarin toplamidir.
Is gorenin isiyle ilgili genel tutumu olumlu ise is doyumu, olumsuz ise is doyumsuzlugu
ortaya cikar (Schultz ve Schultz, 1990). is doyumu, is gorenin fiziksel ve sosyal
sartlarina ve gorevine olan duygusal bir tepkisi olup, is gorenin beklentilerinin

karsilanma derecesine isaret etmektedir (Schemerhorn ve digerleri, 1994).

Is doyumu, isin kapsami ve is ortamina Karsi is gérenin olumlu tutumlarinin
tumidir (Simsek, 1995). Is doyumu, is gorenin isinden dolayr kendini iyi hissetme
derecesini ve isinin is goren acisindan ne derecede anlamli ve doyurucu oldugunu
belirtir (Carikgi, 2001). is doyumu, is gorenlerin islerine karsi duyduklar duygusal
tepkileri olup, is gorenlerin isten beklentileri sonucu olusur (Isikhan, 1996). Is doyumu,

orgltte calisan i gorenlere is ortaminin sagladig doyumun derecesidir (Varoglu, 1992).

Is gorenlerin islerinde duyduklari hosnutluk ya da hosnutsuzlukla yakin bir iliski
icinde olan is doyumu asagidaki faktorlerle ilgilidir (Bingdl, 2002):
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% Doyum, is gorenin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ile ilgilidir.

% Doyum, is guvenligi ile ilgilidir.

%+ Doyum, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.

% Doyum, uretimde bulunmaktan duyulan gururla ilgilidir.

¢ Doyum, umut verici mesleki projelerle ilgilidir.

% Doyum, isin akisini ve hizini denetleyen is gorenin yetenegi ile ilgilidir.
s Doyum isyerindeki olumlu beseri iligkilerle iliskilidir.

¢ Doyum, kurumun genel durumu ile ilgilidir.

% Doyum, idarecilerin tutumu ile ilgilidir.

Is doyumu ile ilgili yapilan tanimlara baktigimizda farklihk gosterdigi
gorllmektedir. Ayrica, is doyumunun isle ilgili duygusal bir tepki oldugu gorisu
ortaktir. is doyumu calisanlarin islerini yaparken sahip olduklari basari hissinden,
calistiklari is yerine kadar genis bir yelpazeyi iceren faktorlere dayanmaktadir. Is
hakkindaki olumlu duygular is doyumuna yol acar. Insanlar farkh farklidir; degisik
sekilde, durumlarda ve ortamlarda mutlu olabilirler. Is, sadece para kazanmak amaci
gldulerek yapilmaz; basari icin, statl, makam ve mevki icin ya da kisisel haz icin
yapilabilir. Is kisinin beklentilerini karsiladiginda veya beklentilerin iistiine ¢iktiginda,
birey isi hakkinda olumlu duygular besler ve is doyumu bu olumlu duygulari temsil
etmektedir.

2. 3. 2. is Doyumunun Onemi

Mutlu bir calisan, sadece is hayatinda degil biitin yasaminda da doyumludur.
Yuksek diizeyde doyumlu calisanlar daha iyi fiziksel ve zihinsel duruma sahiptirler. Bu
sebeple is doyumu calisan igin oldugu kadar kurumun saghgi ve verimliligi acisindan da
onemlidir. insan hayatinin biyik bélimi ve giinimizin en aktif saatlerinin is yerinde
geciyor olmasi, yaptigimiz isin diinyaya fayda saglamsinda ne kadar énemli oldugunu
ortaya koyar. Hayatimizin buylk bolimunu kapsayan bu faaliyetler, beklentilerimizi ne
kadar karsilandigi ve memnuniyetimizin derecesi, isimizi etkileyen en Onemli

etmenlerdendir.
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Is doyumu, personel ve kurum agisindan oldukca 6nemli bir kavramdir. Bunun
nedeni ise, personelin is doyumunun kisa zamanda direkt olarak Gretimi etkilemesinden
kaynaklanmaktadir. Is doyumu yeterli diizeyde olmadiginda, personel isinde doyuma
ulasamadiginda, doyumsuzlugu oraninda hayal kirikhigina ugramaktadir. Hayal
kirikhgina ugrayan personel ise karsi isteksizlik, kuruma karsi sogukluk, devamsizlik,

isini eksik yapma gibi tretimi etkileyen psikolojik tepkiler gosterecektir.

Is doyumu, orgitsel davranis arastirmacilarinin ilgi merkezidir. Is doyumu
uzerindeki ilginin birinci temel nedeni, ise yonelik olumlu ve olumsuz egilimlerin
orgltsel davranis tizerinde giicli bir etkiye sahip olmasidir. Diger bir deyisle, bireyin
calisma hayati boyunca gordikleri, yasadiklari, elde ettikleri, seving ve Uzlntuleri
olacak bu tir bilgi ve duygu birikimleri sonucu da islerine veya orgiitlerine karsi
tutumlari gelisecektir. Is doyumu bu tutumun genel yapisidir. Kisinin isine karsi tutumu
olumlu ve olumsuz olabileceginden dolayi, calisanlari elde tutmanin temel

faktorlerinden biri de is doyumu olmaktadir (Erdogan, 1996).

Is doyumu tiim meslekler icin énemli oldugu kadar, Emniyet Teskilatinda da
hedeflerin gercgeklestirilmesinde en 6nemli unsur olarak kabul edilen polisler icinde
onemli ve gereklidir. Clnkl is doyumsuzlugu strese neden olarak uzun ve siddetli

oldugunda ruh saglini olumsuz etkileyebilmektedir.

Is doyumunun yasantimiz tizerindeki etkileri son derece aciktir. Yoneticileri is
gorenlerin is doyumlari ile ilgili olarak U¢ nedenle konuya yaklasirlar. Birincisi
doyumsuz Kisi isten kacar ve mumkin oldugunca isten ayrilmanin, baska bir ise
gecmenin yollarini arar. Bu da orgite blyuk zarar verir. Ikincisi is doyumu yiiksek olan
birey daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Uglinclist is doyumu yiiksek olan birey bu
mutlulugunu is disina da tasir ve yansitir. Doyumlu olan Kisi ise zamaninda gelir ve
devamsizlik yapmaz. Ayrica isten ayrilma istegi ¢ok duslktir. Bu olgu arastirmalarla da
kanitlanmigtir. Doyum ve isgi sagligi konusu, genelde az incelenen ve Uzerinde az
durulan bir konudur. Yapilan ¢alismalarda doyumsuz Kisilerin sik sik hasta olduklar
gorilmustir. Ozellikle bas agrisi ve kalp rahatsizliklar sikga goriilen hastaliklardir. Bu
nedenle is doyumu yuksek olan kisiler daha az doktora gider, daha az rapor alir bu da

orgit acisindan saglikla ilgili masraflarda bir azalma saglar (Ozkalp ve Kirel, 2001).
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Guncel yonetim anlayis ve uygulamalari, “‘bir isletmenin basarisinda sadece,
karlilik, pazar pay! gibi maddi degiskenler degil, insan boyutu da ele alinmahdir’
anlayisina yer verir. Bir isletmede, énemli bir bireysel boyut olan is tatmininin varligi;
yani ise karsi olumlu tutumun olmasi, 6rglte yansiyan birgok yonetsel ve davranissal

sonug ortaya cikarir. Bunlar su sekilde 6zetlenebilir (Erdogan, 1999):

- Is doyumunun yiksekliginin is gorenin mutluluguna katkida bulundugu; is
doyumunun dusukligunde ise; ise yabancilasma, ilgisizlik ve uyumsuzluk gibi

olumsuzluklarin ortaya ¢ikacagl dustinulmektedir.

- Is tatmininin basari Gzerinde dolayli etkisi oldugu dustintilmektedir. Eger calisanlar,
basarilarinin orgit tarafindan ddulle karsilanacagini bilirlerse, basari igin ¢aba harcarlar
ve aldiklar1 6dille tatmin bulurlar. Burada asil 6nemli olan, basarinin tatmin saglamis

olmasidir.

- Is doyumu, ise devamsizlik ve isten ayrilmalari azaltir. is gorenlerden, belirli ve
alisiimis mazeretler disinda devamsizlik yapanlarin, is doyumlarinin disiik oldugu

ortaya gikmistir.

Insanlarin calistiklari islerle ilgili tatmin dizeylerinin bilinmesi ve bu konuda
gerekli yonlendirmeler yapilarak verimin artirilmasi saglanmalidir. Calisma hayatindaki
en 6nemli amag, insan ihtiyaclarini karsilama ve onlarin mutlulugunu saglamaksa, is
doyum dikkatle ele alinmalidir. Cagimizin getirdigi rekabet ve Ustunlik yarisinda,
icinde bulundugumuz toplumun devamliligi igin, calisan orgutlerin Uretken olmasi
acisindan gerekli tim degiskenlerin kontrol ve idare altina alinmasi gerekir. Bu nedenle,
is hayatinda Uretkenligi etkileyen en onemli faktorlerden biri olan is doyumunun

incelenmesi, arastirmaya deger gérilmustur.
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2. 3. 3. Is doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumunu etkileyen olasi faktorleri, ise bagh (cevresel) ve bireysel etmenler
olarak siniflandirabiliriz. ise bagli etmenler; doyumu etkileyen, bireyin kontrolii

disindaki genel degiskenlerdir.
Bu degigkenler cogunlukla su bagshklar altinda siralanabilir:

< Is ve niteligi

% Yonetim

+ Denetim

< Ucret ve sosyal haklar

¢ Sosyal statl ve sayginlik
¢ Fiziki sartlar

s Calisma sartlar

% Yikselme olanaklari

< Odiillendirme ve taktir

< Orgiitsel ortam ve Kisiler arast iliskiler
< Orgut kararlarina katilma
% Velive dgrenci ilgisizligi
%+ Okul-aile iligkileri

Bireysel etmenler ise; is doyumunu etkilemesi duslnulen, Kisiden Kisiye degisen
faktorlerdir. Bireysel 0Ozelliklerin, asil doyum etmenleri (ise bagli) Uzerinde
farklilasmaya sebep olup olmadigi incelenir. Bu degiskenler de su basliklar altida

toplanabilir:

% Yas

% Cinsiyet

% Kidem (hizmet stiresi)
« Brans

< Ogrenim durumu

«» Medeni durum
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2. 3. 4. is Doyumu Kuramlari

Bir orglt iginde bireylerinin is doyumlarinin incelenmesinde giidilenme
kavramlarindan yararlaniimaktadir. Bilimsel yonetim ve insan iliskileri kuramlari,
calisan insanlari neyin gudulendigini, anlamamiza yardim eden birgok degisik kuramin
ortaya ¢ikmasina neden olmuslardir. Gldulenme, temel gudiilenme sirecinde cesitli

etkenlerin rol oynadigini, degisik kuramlara bakarak anlayabiliriz.

Is gorenin isinden doyumuna agiklik getirmek icin bazi kuramlar gelistirilmistir.
Bu kuramlar, isten doyuma degisik acilardan yaklagirlar. Bunlari, icerik ve slreg

kuramlari olarak iki kiimede toplamak olanakhdir (Basaran, 2000).
2. 3. 4. 1. Kapsam Kuramlari

Kapsam teorileri, insanlari calismaya yonelten faktorleri ortaya koymaya
caligirlar. Bu teorilerin tespitine gore insanlar, ihtiyac ve isteklerini tatmin etmek icin
caligirlar. Bunun igin, insan gucl ve ihtiyaglarini siralama ahiskanliklarinin altinda yatan
neden de bu durumdur (Eroglu, 1998)

Insanlari belirli davranislara yonelten ihtiyaglarin ¢6ziimlenmesine énem veren
bu teoriler, calisanlarin ihtiyaclari hakkinda farkindaligi artirirlar ve yoneticilerin
calisanlarin nasil is tatmini saglayacaklarini anlamalarini kolaylastirirlar. Yoneticiler,
calisanlarin ihtiyaglarini anladiklari 6lgtide organizasyonun odul sistemini calisanlarin
enerjilerini ve Onceliklerini Orgitsel amagclarin elde edilmesine yotneltecek sekilde
kullanirlar (Barutgugil, 2004). Kapsam kuramlari, genel olarak insani neyin gudiledigi
konusunu ele alarak, bireylerin gereksinimlerinin neler oldugu ve bu gereksinimleri

nelerin karsiladigiyla ilgilenir.
Kapsam kuramlari adi altinda gruplanan dort adet glduleme kurami

bulunmaktadir. Bunlar Abraham Maslow tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kurami; F.Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktér Kurami; Mc Clelland tarafindan
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gelistirilen Basarma Ihtiyact Kurami ile Clayton Alderfer’in ERG kuramidir (Kogel,
2001).

A) Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Abraham Maslow’ un gelistirdigi kuram; Kisisel gereksinimlerin kapsamli
bicimde incelendigi ve bu gereksinimlerin bir hiyerarsi igerisinde oldugunu 6ngoren bir
kuramdir. Abraham Maslow’ un gelistirdigi bu kurama gore insan ihtiyaclari bes grupta
incelenebilir; Fizyolojik ihtiyaclar, Givenlik ihtiyaclari, Sosyal ihtiyaclar, Kendini

gosterme ve Kendini tamamlama ihtiyaci (Basaran, 1982).

Bu kurama gore insanin iginde onu 6z gergeklestirmeye, tstlinltige dogru iten bir
giic oldugu varsayilir. Bu giice gudi (motiv) denir. Insanin en yiiksek diizey gudisti
olan 6z gerceklestirmeye ulasabilmesi igin bunun altinda, bir sira dizin olusturan birgok
gldusini doyurmasi gerekir. Birey bu giidulerini doyurabilmek icin degisik ¢alismalar
yapar (Basaran, 1982).

Maslow’ un kurami yalniz calisma ortami dustnulerek gelistirilmis bir kuram

olmayip genel bir kuramdir. Maslow' a gore temel ihtiyaglar sunlardir (Onaran, 1981)

Fizyolojik ihtiyaclar: Aclik, susuzluk, cinsellik, dinlenme, uyku, annelik vb. Bu
ihtiyaclar giderilmeden organizma diger ihtiyaclari diistinemez. Yani insan uzun bir sire
ac ya da susuz kaldiginda achgini ya da susuzlugunu gidermekten baska bir sey
isteyemez. Bu ihtiyaglar karsilandigl zaman bundan sonraki ihtiyaclar ortaya ¢ikmaya

baglar.

Guvenlik ihtiyaci: Bunlar insanin kendini glivenlik icinde hissetmesi igin gerekli
ihtiyaclardir. Bu ihtiyaclar, daha ¢ok gocuklarda goruldr. Yetiskinler icin de emeklilik,
sigorta, vb. islemleri Ornek gosterilebilir. Birinciler gibi bunlar da giderilmedikleri
zaman organizmaya buttintyle egemen olurlar. Boylelikle insan sadece giivenlik arayan
bir varlik haline gelir. Butun insan davraniglarinin arkasinda bu ihtiyaci bulmak
mumkinddr. Bu ihtiyaglar da bir 6lglide karsilandiginda bundan sonraki ihtiyaclar

belirmeye baslar.
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Sevgi (Yakinhk) ihtiyaclari: Bunlara genellikle toplumsal ihtiyaclar
denilmektedir. Insanlar baska insanlarla bir arada olmak, sevgi iliskisinde bulunmak
ister. Ortalama bir insan, bir esi, ¢cocuklari arkadaslari olmasini, ¢evresindeki toplumsal

gruplarda bir yeri olmasini ister.

Sayginhk ihtiyaclari: Bu ihtiyag iki alt bolume ayrilir;

1) Insanin kendi kendine duydugu saygi: Gucli olma, basari elde etme,
olgunlasma, ustalasma, kendine gliven, bagimsizlik, 6zgirlik gibi istekler bu boélimde

yer alir.

2) Baskalarinin saygisi: Bu alt bélimde de taninma, prestij, stati elde etme,
onemli olma, Ustlin olma gibi istekler yer alir. Her iki sayginlik da hak edilmis bir
sayginhik olmalidir. Bunlarin karsilanmasi insana kendine giiven, kendini degerli, yeterli

g6rme duygulari verir.

Kendini gerceklestirme ihtiyaclari: Maslow bu ihtiyaclari insanda gizli olarak

ne gibi yetenekler varsa onlari kullanma egilimi olarak tanimlamistir.

B) Cift Faktor Kurami

Is doyumunu aciklamaya yonelik kuramlardan bir digeri, Herzberg ve
arkadaslar tarafindan (1959) gelistirilen “iki etmen kuramidir”. Bu kuramda ¢alisanin
yaptigi isle ilgili “doyum” ve “doyumsuzluk” iki ayri faktor, iki ayri sire¢ olarak ele
alinmaktadir (Akt: Ozgiiven, 2003).

Frederick Herzbeg ve arkadaslari tarafindan 200 miihendis ile yaptigl yuksek
derecede gudulendikleri ve tam olarak doyum hissettikleri durumlari anlatmalarini
istedigi arastirmada, is gorenleri nelerin guduledigini anlamamiza yardim eden bir
kuram gelistirmistir. Kuram, temelde Maslow’ un teorisinin iki boyutta
siniflandiriimasina dayanmaktadir. Pittsburgh bélgesinde dokuz sirket Gizerinde yapilan

bu arastirmada muhasebeci ve mihendis 6rnekleminin yiksek derecede gldulendikleri
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ve tam olarak doyum hissettikleri durumlar ile kendilerini doyumsuz hissettikleri
durumlar anlatmalarini istendigi arastirmada, is gorenleri nelerin guduledigini
betimlemeye calisan bir kuram gelistirilmistir. Yiksek derecede giduleyici ve tam
olarak doyum saglayici kosullar, doyum ve glduleyici etkenler olarak, doyumsuzluk
olusturan kosullar ise doyumsuzluk ve koruyucu etkenler olarak siniflandiriimigtir. Bu

siniflandirma is gorenin i¢ ve dis cevresi ile iliskilendirilmistir.

Bu teori, bir calisanin isteki davranigina katkida bulunan timuyle farkl iki boyut
olduguna inanmaktadir. Birinci boyutta is tatminsizligini ifade eden faktorlerin varlig
ya da yoklugunu anlatan hijyen faktorler, ikinci boyutta ise is tatminini etkileyen st

diizey ihtiyaglarin olusturdugu motive edici faktorler bulunmaktadir (Barutgugil, 2004).

Iste doyum (motivasyon) saglayan bes énemli faktor sunlardir (Bursalioglu,
2002):

« Taninma,
% Isi basarma,
% Calisma,
s Sorumluluk,

% Tlerleme

Iste doyumsuzluk yaratan (hijyen) faktorler ise yine dnem sirasina gore soyle
siralaniyor:

< Isletme yonetimi ve politikasindan hosnutsuzluk,
% Teknik gozetimden hosnutsuzluk,

< Ucret yetersizligi,

¢ Kisiler arasi iliskilerden kaynaklanan hosnutsuzluk,
s Calisma kosullarindan hosnutsuzluk,

Herzberg, bu etmenleri iki ana ihtiyaca baglamaktadir. Guduleyiciler, baslica

gelisme, kendini gerceklestirme ihtiyaclarini Kkarsiladiklari igin doyuma, saglk

etmenleri de hos olmayan seylerden kacinma ihtiyaci yiziinden doyumsuzluga yol
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acmaktadir. Kuramin ¢ok tartisilan temel Onermesi de sudur: Bu iki kiime etmen
kesinlikle birbirinden ayridir. Baska bir deyisle, guduleyiciler yalniz doyuma, saglik
etmenleri de yalniz doyumsuzluga yol acar. Dolayisiyla bu iki etmen kiimesini bir boyut
ustlinde disunmek yanhs olur. Gudileyiciler bulunmadigl zaman bir insan yalnizca
doyuma ulagsmamis olacak ama doyumsuz da olmayacaktir. Saglik etmenleri
bulunmadigl zamanda ise bir insan calisma ortaminda doyuma ulasma olanagini hig

bulamayacaktir (Onaran, 1981).

Ozetle, Herzberg ve arkadaslarinin vurgulamak istedikleri husus, hijyen
etmenlerinde belirli bir sinirin altina dismenin dogurdugu tatminsizlik, is gorenin
isinde, amirlerinden, isletmeden soguyup nefret duymasina yol agacagidir. O halde, bu
sinirt agsmamaya dikkat etmeli ve gerekli asgari kosullar saglanmalidir. Hijyen
etmenlerinde saglanan artiglar, is goreni Ozendirmeyecektir, sadece tatminsizligi
engelleyecektir. Bu nedenle, is yerinde hijyen faktorleri saglandiktan sonra, is goreni
tesvik etmek ve gudulemek icin gerekli i¢sel faktorlerin harekete gecirilmesi gerekir.
Sonu¢ olarak, hijyen kosullari saglandiktan sonra, 6zendirici ve doyum saglayan
etmenlerde yapilan her tlrll artis gudileyici bir rol oynayacaktir. Bu nedenle, her iki

cins faktor grubunun da gudilemede ayri bir yeri vardir (Eren, 1998).
C) Basarma ihtiyaci Kurami

David McCleland’ in Basari Gereksinim Kurami is yerinde U¢ ana gidi ya da

gereksinim oldugunu ileri surer;

¢+ Basari gereksinimi,
< liski (baglihk) gereksinimi,

% Glg gereksinimi.

Bu ihtiyaclarin sosyo—psikolojik agidan oldugu kadar, toplumsal agidan da 6nem
tasidigl vurgulanmigtir. Diistinire gore, insanlarin kendi meslek alanlarinda en iyi olma,
mikemmeli yakalama tutku ve duygularinin kaynaginda basari gereksinimi vardir
(Eren, 1998). Basari ihtiyaci Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisinde de, en (st seviyede

bulunan 6nemli bir ihtiyagtir. Basari gereksinimi ciddi bir guduleyicidir; . Cunki
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calisanlar, yaptiklari iste en iyisi olma, bir konuda sayginlik kazanma gibi duygulari is

hayatinda yogun olarak yasarlar.

Baglilik gereksinimi ise; insanin yasamini yalniz basina stirdiiremeyen ve sosyal
nitelige sahip oldugundan hareketle ortaya atilmistir. Bireyler, is ve toplum hayatinda
diger kisi ve cesitli gruplarla iliski icinde olma ihtiyaci hissederler. Her bireyin, belirli
insanlara baglilik ve onlara gesitli derecelerde gelistirmis oldugu arkadaslik ve dostluk
iligkileri vardir (Eren, 1998). Bu ihtiyaclarin kurum igerisinde giderilmesi igin, gerekli
sosyal ortamin saglanmasi, bireyin is arkadaslariyla iyi iliski kurmus olmasi ve ekip
ruhunun yakalanmis olmasi gerekir. Bu ihtiyaclarini gideren ¢alisanlarin, is doyumu

artacaktir.

Guclu olma ihtiyaci ise, insanin cevresindeki degiskenlere egemen olma
gldusiinden kaynaklanir. Bu nedenle insanlar ve gruplar cevresel iliskilerinde
etkinliklerini artiracak ve seslerini duyuracak her tirli araca basvurmaktadirlar (Eren,
1998). Burada 6n plana ¢ikan husus, bireylerin i¢sel yapisinda mevcut olan Gstunlik
duygularinin giderilmesine yonelik, cevresindeki etmenleri kontrol ve idare altina alma

gudusiduar.

McCleland, bu Ug sosyal gudiiden en ¢ok basari giidtsunin bireyleri ve toplumu
harekete gecirdigi ve doyum sagladigini séylemektedir. Bireyler, faaliyetlerinde basaril
olmayi arzuladigi gibi, diger taraftan da potansiyel bir basarisiz olma korkusu ve
cekingenligi vardir. Bu korku onu basariya goturecek faaliyetlerden alikoyabilecektir.
Su halde bireyler, basarisizlik korkularini yener ve basariya yonelirlerse, basari ve
doyum elde edilir. Bireylerin basarisizlik nedenlerinin birgogu kendi yetenek ve
konumunun dstunde bir isle karsilasmasidir. Bu durumda birey bastan pes edecek ve
basarisiz olacaktir. Bu nedenle orgltler calisanlarinin seviyesine uygun isler ve hedefler
koymali, basarisizlik korkusuna neden olan etmenleri ortadan kaldirmali, uygun sartlar
hazirlanmali ve bireyleri basariya yonlendirmelidir. Orgutler genel olarak, korku sebebi
olan su guclukleri ortadan kaldirirsa, bireylerin korkuyu yenerek basariya yonelecegi
distnilmektedir (Eren, 1998).

60



< Orgutlerde makul 6lctide amag ve standartlar gelistirmek,

< Is ortamindaki belirsizlik ve karmasikhgi ortadan kaldirmak icin, basitlestirme,
is bolimda, gorev tanimlari, yetki ve sorumluluk sinirlarini belirleyerek Kisisel
odev ve sorumluluklar yénuyle bireyleri 6zendirmek.

< Orgutlerde, basari degerlendirme ve buna bagli olarak terfi, 6dillendirme
sistemleri ile geri bildirim saglama.

Kuramin orgdtlerdeki etkinligi nedeniyle, Atkinson ve Feather, basar
gldusinin orgutlerin yonetiminde uygulanabilirligi agisindan daha somut bir model
gelistirmiglerdir. Bu dustinurlere gore, bireysel basariyi etkileyen faktorler sunlardir
(Eren, 1998):

s Basarisizliktan kagma ve basariya ulasma arzusu
¢ Belirli kosullarda basarili ve basarisiz olma olasiliklari,
% Basarlya 0zendiren etmenlere verilen deger ve basarisiz olmanin olumsuz

sonuglarina verilen deger.

C) ERG Kurami

Maslow’ un kurami ile yakindan iliskisi olan bir kuram da Clayton Alderfer
tarafindan gelistirilmistir. Erg kurami diye bilinen bu kurama goére, bes gereksinim
yerine ¢ temel gereksinimden s6z edilmistir. Bunlar varlik gereksinimleri, iligki

gereksinimleri ve gelisme gereksinimleridir (Cetinkanat, 2000).

Varlik gereksinimleri: Fiziksel olarak iyi durumda olmayi ve tim maddesel —

fizyolojik ihtiyaclar ifade eder.

Nigki gereksinimleri: Aile, arkadaslar, nezaretgiler, astlar vb. diger insanlarla
iligki kurma ihtiyacini ifade eder. Bu ihtiyag, Maslow’un fizyolojik ve guvenlik

ihtiyaclarindan sonra ugiincl sirada ele alindigi sosyal ihtiyaglarla benzerlik gosterir.
Gelisme gereksinimleri: Bu gereksinimler bireyin gevresiyle verimli sekilde
yenilik ve vyaraticiliklarini gelistirecek bigcimde etkilesimlerini icermektedir. Bireyin

uzerinde yogunlasir ve birisinin sahip oldugu kapasiteye tam olarak ulasabilmesi icin
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gidulenmesi ile ilgilidir, bireysel olgunlasma ve gelismeyi icerir. Bu gereksinimlerin
doyurulmasi, bireysel kapasitenin daha gelismesine, yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasina
neden olur. Bir is; micadele, otonomi, ve vyaraticiligl igeriyorsa gelisme
gereksinimlerini doyurabilir. Bu gereksinimlerin tam olarak doyumu olanaksizdir.

Cunku yeteneklerin gelismesi, yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasina yol acar.

Alderfer gelistirdigi teoride, Kisinin gegmisteki yasanti ve tecrubeleriyle iginde
yasadigl toplumun kaltirel &zelliklerinin ihtiyaglarin  siralanmasinda  farklilik
gosterebilecegini  vurgulamaktadir (Ataman, 2000). Erg kuramina gore, tatmin
edilmemis, doyurulmus ihtiyaclar giidilenmeyi pozitif yonde etkiler. Temel ihtiyaclar
giderildiginde daha 6nemsiz hale gelirler ve bir Gst duzey ihtiyacin tatminine ¢ahisihr.

Fakat, ust dlizey ihtiyaclar tatmin edildikce daha da 6nemli hale gelirler.

Ivanevich’ e gore; V-I-G teorisi Ui 6nerme iizerine kurulmustur. Buna gore
(fbran, 2004);

% Her duzeydeki ihtiya¢ ne kadar az doyuma ulastirilirsa, daha fazla gudileyici
olmaya baslayacaktir (ihtiyag Doyumu). Ornegin, isteki var olma ihtiyaglarindan
olan Ucret ne kadar az doyuma ulastirilirsa, daha fazla giduleyici olmaya

baslayacaktir.

% Daha alt diizeydeki ihtiyaclar daha fazla doyuma ulastiginda, Ust diizeydeki
ihtiyaclar daha fazla glduleyici olmaya baslayacaktir (Arzunun Siddeti).
Ornegin, bir isteki var olma ihtiyaclarindan olan ticret ne kadar fazla doyuma
ulastirthrsa, daha tst dizeydeki iliski ihtiyaclarindan olan kisiler arasi iliskiler

daha fazla guduleyici olur.

< Ust dizeydeki inhtiyaclar ne kadar az doyuma ulastirilirsa, alt diizeydeki
intiyaclar daha fazla giidleyici olacaktir (ihtiyag Hsrani). Ornegin, bir isteki
gelisme ihtiyaglarindan olan micadele gerektiren bir is ne kadar az doyuma
ulastirilirsa, alt duzeydeki iligki ihtiyaclarindan olan kisiler arasi iliskiler daha

fazla guduleyici olur.
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2. 3. 4. 2. Sure¢ Kuramlari

Sureg teorileri, calisanlarin ihtiyaclarini karsilayacak davranislari nasil segtigini
ve basaril olup olmadiklarini nasil kesfettiklerini 6grenmeyi amaglar. Insan
davraniglarini  etkileyen kavramlari aciklar, odullerin calisanlar Gzerine ve is
durumlarina etkisine dikkat ceker. Igerik teorileri, davranislari bilingaltindan
canlandiran ve motive eden tatmin edilmemis ihtiyaclar gibi i¢sel faktorler Gizerinde
dururken, streg teorileri insanlarin cevrelerini nasil algiladiklarini ve siirekli olarak nasil
tepki verdiklerini ele alir (Barutgugil, 2004).

Beklenti, denklik, ve ama¢ olmak Uzere ¢ temel sure¢ kuramlari vardir
(Cetinkanat, 2000).

A) Beklenti Kuramlari

Bu teori motivasyonun bireylerin gorevleri yerine getirme yetenekleri ve
arzulanan odulleri alma konusundaki beklentilerine bagli oldugunu 6ne surmektedir.
Beklenti Teorisi, ihtiyaclarin ve ddullerin turleri ile degil, bireylerin ddulleri almak igin
gelistirdikleri dustnce sureciyle ilgilenir. Bu teori, bireyin gosterdigi cabayla elde
edilen bireysel yiuksek performans ile baglantili sonuglarinin arzulanabilirligi arasindaki

iligkilere dayanir (Barutgugil, 2004).

Bekleyis kurami iki ayri kuramdan olusmaktadir. Bunlardan birincisi V. Vroom
tarafindan gelistirilen kuram, digeri de bu kuramin Lawler ve Porter tarafindan daha da

gelistirilmesi ile sonuglanan bekleyis kuramidir (Kogel, 2001).

Vroom’ un beklenti kurami

Vroom, bir kisinin belli bir is i¢in ¢aba harcamasini iki nedenle aciklamaktadir.
Bunlardan birincisi "valens" (kisinin 6duli arzulama derecesi/cekicilik), ikincisi ise

"bekleyistir. Buna gore;"Motivasyon=Valens X Bekleyis" seklinde gosterilebilir
(Tosunoglu, 1998).
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Bu kurama gore calisanlarin eylemleri, elde edilecek Urtin igin bir arag
niteligindedir. Bundan dolay! calisan, beklentilerini gerceklestirecek eylemleri secer,
urinl elde etmek icin gayret gosterir. Calisan, amacina ulasmayi ne kadar ¢ok istiyor
ise 0 kadar gayret gosterir. Kisacasi gudilenme, bir eylemden beklenen ile, eylemle elde

edilmesi olasi gorulen degerin sonucudur (Basaran, 1982).

Bu modelin u¢ kavrami bulunmaktadir. Bunlardan biri Valens'tir. Valens, yani
odult arzulama derecesi ya da odilin cekiciligidir ve kisiden kisiye degismektedir.
Odule duyulan istek derecesi, ayni zamanda Kisilerin doyum derecesini de
belirlemektedir. Ikinci temel kavram bekleyistir. Bekleyis, Kisinin algiladigi olasihig
ifade etmektedir. Bu olasilik, belli cabalarin belli sekilde ddullendirilecegidir. Kisi buna
inandigl Olglide, caba gosterecek, bdyle bir iliskiye inanmazsa, gostermeyecektir.
Uciincii temel kavram aragsalliktir. Aragsallikta birey belli bir caba ile belli bir diizeyde
performans gosterebilir ve bunun sonucu belli bir sekilde édullendirilebilir. Bu durumda
odiillendirme birinci asamada elde edilen bir sonuc¢ olmaktadir. Ornegin maas artisi,
terfi etme gibi. Birinci asamada elde edilen sonuglar, ikinci asamada sonu¢ olarak
gosterilebilecek amaclan gerceklestirmede bir ara¢ olmaktadir. Kisi hem birinci hem

ikinci asamadaki ddulleri arzu ediyorsa, bu Kisi motive olacaktir (Tosunoglu, 1998).

Lawler - Porter kurami

Porter'la Lawler'in (1968) kurami, 6zel kurumda ¢alisan yoneticilerin isle ilgili
tutumlarinin isle ilgili davranislariyla, isteki basarilariyla iliskilerini inceleyen bir
arastirmada kavramsal bir taslak gelistirme ihtiyacindan dogmustur. Kuramin baslica
Ozelligi, daha once ayri ayri ele alinan c¢ok sayidaki degiskeni bir araya getirip
aralarindaki iligkileri belirlemesidir. Kuramda incelenen bu dokuz degisken ve bununla

ile ilgili geriye bildirim sunlardir (Onaran, 1981):

1. Odulun Degeri: Bu degisken, cesitli sonuclarin birey icin cekiciligini
gOstermektedir. Bu arastirmada Ucret gibi 6dul niteliginde sonuclar ele alindigindan
olumsuz sonuclar Gstiinde durulmamistir. Ama arastiricilar "oddllerin degeri” yerine
"sonuglarin degeri” kavraminin da konabilecegini, dolayisiyla degerlerin de kuram

kapsamina alinabilecegini belirtmiglerdir. Ayrica kuramda oddllerin neden gesitli
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degerler aldig1 sorusu Ustiinde durulmamakla birlikte, geriye bildirim yoluyla bu soruya
bir 6lgiide yanit verilmistir. Oduller cesitli temel ihtiyaclari karsiladiklari élgtde cesitli

degerler alirlar.

2. Algilanan "'¢aba-0dul* olasthgi: Bu degisken bir kisinin ¢abalarinin bekledigi 6duli
elde edip etmeyecegi konusundaki beklentileri gostermektedir. Burada arastirmacilar
beklentiyle aragsalligi birlestirmiglerdir. Clnki arastiricilara gore bu beklenti iki alt

beklentiye ayrilabilir:

1) Odiille is basarimi arasindaki iliski konusundaki beklenti,

2) Is basarimiyla caba arasindaki iliski konusundaki beklenti. Bu ikisinin

gerceklesme olasihgi disukse, ¢cabanin ddulle sonuglanmasi olasiligl da disuk olur.

3. Caba: Bir isi yapmak i¢in insanin harcadigi fiziksel ve zihinsel enerji miktaridir. Bir
iste her caba gosterenlerin basarili olmasiyla birlikte, her zaman da basari
kazanmayabilir. Arastiricilara gore ise gudilenme daha ¢ok cabayla ilgilidir. Calisma
ortaminda gudilenme ise daha ¢ok cabayla ilgilidir. Calisma ortaminda gudilenme, bir

calisanin isteki basarisindan cok gosterdigi cabayla kendini gosterir.

4. Yetenekler, 0Ozellikler: Bunlar insanin ¢evredeki anlik degismelerden pek
etkilenmeyen, uzun sureli Kisilik 6zellikleridir. Bu 6zellikler, bir ¢alisanin herhangi bir
iste basarili olup olmayacaginda cok etkili olur. Yetenekler cabayla degerlendirildigi

olctde etkili olur.

5. Rol algilari: Bu degisken, bir calisanin isini nasil tanimladigiyla, isinde basarili
olmak icin nasil caba gosterecegiyle iliskilidir. Bir birey isinde nasil basarili olacagina
iligkinin anlik yorumlar yapiyorsa, ne kadar c¢aba gosterirse gostersin basarili

olamayacaktir.
6. Is basarimi: Calisanin, kendi isinde elde ettikleri, kisacasi ¢abasinin, calismasinin

drinddar. s basariminin nesnel 6lgitleri oldugu gibi, calisanin kendisince ya da

ustlerince yapilan 6znel degerlendirmeler de olabilir
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7. Oduiller: Cahisanlarin, elde etmek istedigi sonuclardir. Bunlar ya kendi cabalariyla
elde edilir, ya da bagkalarinca verilir. igsel dduller, bir isi yapip bitirmek, basarili bir
calisma yapmak gibi, kisinin kendi davranigi sonucu elde ettigi 6dullerdir. Dissal
odullerse Ucret artigl, yukselme gibi ¢alisanin disinda, daha gok orgut tarafindan verilen
odillerdir. icsel oduller daha cok 6zerklik, kendini gerceklestirme gibi st dizey
ihtiyaclarin doyumunda etkili olur. Digsal 6duller her zaman is basarisi ile ilgili degildir.
Bu oduller genellikle is basarisina bakilmadan herkese verilir. icsel 6dillerle is basarisi
arasinda ise daha siki bir iliski vardir. Elde edilen ¢duller, algilanan adil 6ddllerden
coksa, birey doyumlu olacaktir. Elde dilen ddiiller, algilanan ddullerden azsa doyumsuz

olacaktir.

8. Algilanan adil oduller: Calisanin gosterdigi calisma sonucunda almasi gerektigini
disundugl 6dul miktaridir. Her ¢alisan gerek gosterdigi cabaya gerek bulundugu géreve

adil oldugunu dustindiigu bir fiyat bicer, bunu almak ister.

9. Doyum: Bu degisken, elde dilen ddullerin, algilanan adil ddulleri karsilayip
kargilamadigini ya da bu miktari gecip gegmedigini gosterir. Doyum yalniz gergekte
elde edilen ddullerle degil, calisanin almasi gerektigini distndigt 6dul miktariyla da

belirlenmektedir.

10. Geriye Bildirim: Bir calisan, gegcmiste de benzer ¢abalarinin dduller sonuglandigini
gbrmisse o zaman simdiki cabasinin da déduller sonuglanacagini daha ¢ok distinecektir.
Yalniz burada dikkat edilmesi gereken iki nokta vardir. Birincisi; Orgutiin verdigi
oduller cahsanca o6dul olarak gorilmeyebilir, dolayisiyla cabalarin 6dul getirme
olasihgini artirmayabilir. ikincisi; calisan aldigi odullerin is basarimiyla bir ilgisi
olmadigini dustinebilir. Bundan dolayi geriye bildirim 6dulden daha cok, is basarisi-

odil iliskisinde aranmalidir.

B) Denklik Kurami

J. S. Adams tarafindan ortaya konan bu kurama gore, calisanlar isyerinde ¢alisan

diger kisilere verilen ¢dullerle kendilerine verilen 6dulleri kiyaslayarak kendisiyle ayni

66



derecede performans gosteren Kisilerle aralarindaki paralellige ve denklige bakarlar.
Bunun sonucunda algilayabilecegi herhangi bir esitsizlik durumunda Kkisinin bu
esitsizligi giderici davranigli gostermesiyle sonuglanacaktir. Birey bu karsilastirma
sonucunda esitlik gorirse kuram bireyi isi ve performansi igin ¢aba sarf etmeye devam
edecegini varsayar. Bu Karsilastirmada esitsizlik varsa, burada haksizlik vardir
(Giinbay!, 1998).

Esitlik kuraminda, gudilemenin, bireylerin islerinde sarf ettikleri cabalarla is
sonunda elde ettikleri c¢iktilar arasindaki uyumu saglamaya calistiklari ileri
strilmektedir. Bu yaklasimin en yaygin kabul edilen gorisleri Adams’in denklik
kuramidir (Cetinkanat, 2000).

Calisanlar kendi sahip olduklari bilgi, yetenek, tecribe, egitim seviyesi ve
gosterdikleri cabayla; bunlarin sonucunda elde ettikleri Ucret, ek odemeler, stati,
istlerden gelen olumlu bir geri bildirim, terfi v.b. Odulleri digerlerininkiyle
karstlastirirlar. Karsilastirma sonucunda birey ya bir esitlik ya da bir esitsizlik algilar.
Esitsizlik bireyin lehine veya aleyhine gergeklesebilir. Bu durumu matematiksel olarak
da ifade etmek mimkindur (Ataman, 2002).

Birey bu Kkarsilastirma sonucunda esitlik gorirse, kuram bireyin isi ve
performansi igin caba sarf etmeye devam edecegini varsayar. Bu karsilastirmada
esitsizlik varsa, burada haksizlik vardir. Adams’a gore, dengesizlik bireylerin
karsilastirma yapmasina neden olmakta, bu da is icin gbsterecekleri ¢abaya
yansimaktadir. Denklik kuraminda bireyin baskalari ile ilgilenmesi psikolojik bir
kavramdir. Insanlarin gogu ayni dizeyde calisanlarin ayni deneyim ve vasiflara sahip
oldugunu dusundrler. Bazi insanlar kendilerini birbirleri ile Karsilastirabilirler
(Cetinkanat, 2000).

Esitlik kuramina gore calisan is gorenler, kendilerini karsilastirmak icin,
cogunlukla yuksek diizeyde odullendirmekte olan Kisileri secerler ve kendilerini bu
Kisilerle denk gorerek, onlardan daha az yetenekli olmadiklarini géstermek isterler. Bu
yuzden Kkisiler, karsilastirmaya temel aldiklari Kisilerin ddulleri ile kendi dddlleri

arasindaki farkin ¢ok onemli oldugunu distinmeye basladiklari zaman, boyle
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algilamayanlara gére daha buyik bir caba gosterirler. Burada belirtilmesi gereken
husus, 6dul ve Kkatkilarin sibjektif olarak algilanmasidir. Herkes farkli olarak
algilayabilmektedir. Bu ¢abanin, ézellikle katkilarin ve dddllerin ¢ogaltilmasi amaciyla

ortaya ¢ikmasi, motivasyon acgisindan ¢ok énemlidir (Eroglu, 1998).

C) Amag Kurami

Amac kurami, 1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Amag
kuramina gore, davraniglarin temel nedeni bireylerin bilincli amag ve niyetleridir.
Amaglar insan dustincesinin rehberi niteligindedir. Bireyler duygu ve arzularini
karsilamak icin amaclarina yonelirler. Kisiler bir seyi yapmaya basladiklarinda
amaglarina ulasana kadar cabalama egilimindedirler. Orgit agisindan ise amaglar,
orgiitce konulan ve orgitiin ulasmayi arzuladig konumdur. Orgiitler belirli miktar ve
kalitede mal Gretimi, dustik maliyet, disiik devamsizlik, yuksek is goren tatmini, belirli
bir basari diizeyine ulasma gibi cesitli amaclar saptayabilir. Orgitlerin bu amaglarina
ulasmalarinda, calisanlarinin amagclariyla ayni dogrultuda ve c¢ahisanlarin Orgit
amagclariyla 6zdeslesmesini saglarsa amaglarina ulasmis olur; yani orgltsel amaglar

bireysel amaglar haline donusttrilmeli, amag birligi saglanmalidir (Yiiksel, 2004)

Bu noktadan hareketle Locke ve arkadaslari, bireysel amaclarin nitelikleri
Uzerinde durmuslar ve bu amaglarin is basarimindaki rolleri su sekilde tespit etmislerdir
(Eren, 1998).

%+ Bireyce belirlenen amacin agik-secik olmasi is basarisini artirmaktadir.

% Bireyce belirlenen amaglarin kolay basarilabilecek cinsten olmasi, onun is
yerinde daha arzulu ve hirsli galismasini gerektirecek ve basariyi artiracaktir.

% Bireysel amaclarin orgltsel amaglar, kosullar ve ortam ile catisma derecesi

basariyi, olumlu ya da olumsuz etkileyecektir.

Basari gudisu kuraminda, diger bir nokta da sudur: Calisanlarin basarma istegi
yuksek ise, o kisinin istekliligi ile, orgutln yiiksek gudilenme isteyen amaclari ortusar.
Kisi basariyi elde ettikce ve sirket amaca ulastikca, her iki faktorin de ulasacagl nokta

(calisan basari gidusi-6rgutiin amact) degisir ve yikselir ve bu sekilde bir adepte sureci
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devam edip gider. Basari gudist disuk olan Kisi ise; sirketin yilksek ideallerine
ulasmak gibi bir istegi hicbir zaman iginde hissedemeyecek ve Orgut amaclar
ilerledikce, onun basari gudist daha da geride kalacak, artik sirket amaclari onun igin
ulasilamayacak bir nokta haline gelecek ve kendisini tamamen boslayacaktir. Kisaca
onemli olan, calisanlarda orglt amaclarina ulasma saglayacak yiiksek basari gudisu
olusturmaktir (Onaran, 1981).

Hedeflerle yonetim; calisanlarla yoneticiler arasindaki isbirligini ve iletisimi
artirarak, performansi daha tarafsiz bir sekilde degerlendirerek ve calisanlari bir

anlamda yonetime katarak moral ve motivasyonu yiikseltmektedir (Barutcugil, 2004).

Kuram, amaca iligskin 6zelliklerle is basarimi arasindaki iliskiyi de incelemistir.

Kurama gore, amaca iliskin bes 6zellikle is basarimi arasinda asagidaki iliskiler vardir:

1. Amacin belirginligi ne kadar artarsa, is basarimi da o kadar artmaktadir. Amagclar ne
kadar acikca olursa, is gorenler ¢cabalarini hangi yone yonelteceklerini daha iyi bilerek is

basarilarini yukselmektedir.

2. Amaglar glgclestikce is basarimi artmaktadir. Basarih Kisiler glic amaglara daha ¢ok

onem vererek bunlara ulagsmak igin daha ¢cok ¢aba harcamaktadirlar.

3. Amaglanan is basariminin artmasi icin amaglarin is gorenlerce benimsenip kabul

edilmesi gerekir. Kisiler, benimsedikleri amaglar icin daha ¢ok ¢abalarlar.

4. 1Is gorenlerin isleriyle ilgili konularda kararlara katilmalari, is basarimini
arttirmaktadir. Kararlara katilma, is gorenlerin islerini daha c¢ok benimsemelerini,
isleriyle daha cok ilgilenmelerini saglayarak gldilenmeyi arttirmakta, dolayisiyla is

basarimi yikselmektedir.
5. Is gorenlere, yaptiklari isin sonuglarina iliskin bilgi verilmesi, is basarimini

arttirmaktadir. Geri bildirim verilen is goren, is basarimini kendi o6lcutlerine gore

degerlendirerek, amaglarini yiikseltmekte ve is basarimini cogaltmaktadir (Unal, 2003).
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BOLUM III

3. Konu ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Bu bolimde Ulusal ve Uluslar arasi yapilan Is Doyumu, Performans
Degerlendirme ve Hizmetici egitim etkinlikleriyle ilgili arastirmalarin bazilari

Ozetlenecektir;

3. 1. Konu ile ilgili Yapilan Ulusal Arastirmalar

Bu bolimde Tirkiye’ de yapilan is Doyumu, Performans Degerlendirme ve

Hizmetici egitim etkinlikleriyle ilgili arastirmalarin bazilar 6zetlenecektir;

Kaygisiz, (1982) arastirmasinda; polis egitim kurumlarinda program hazirlamak
icin yeterli dlizeyde bir arastirmanin yapilmadigi, ayrica yapilan arastirmalarin cogunun
sonuglarindan yararlaniimadigi, bu nedenle yapilan ¢alismalarin bilimsellikten uzak
oldugu vurgulanmistir. Polis egitim programlarinin hazirlanmasinda gérevli herhangi
bir birim bulunmadigi ve hazirlanan programlarla kurumun egitim politikasinin
ortusmemesi nedeniyle hem kurumsal hem de bireysel agidan beklentilerin
kargilanamadigl icin biyltk sorunlar yasanildigi belirtmistir.  Ayrica egitim
programlarinin amag, yontem, igerik, stire ve degerlendirme surecleri agisindan egitim
gereksinimi  karsilayacak duzeyde olmadigini, varolan programlarin dikkatlice

irdelenerek amaglara uygun hale getirilmesi gerektigini vurgulamistir.

Atilgan, (1986) arastirmasinda; kamu hizmetinde gorev yapan Emniyet
Teskilati personelinin egitimine gereken 6nemin verilmesi gerektigini ortaya koymayi
ama¢ edinmistir.  Arastirmasinda,  hizmetici  egitim  etkinliklerinde egitici
pozisyonundaki personel eksikligi oldugunu, Il Emniyet Mudurlugi, Egitim Sube
Mdadurliklerinde gorev yapan personelin kurumun diger birimlerinde basarili olamayan
veya disiplin cezasi almis olan personellerden olusturuldugunu belirtmistir. Ayrica
egitim ortami ve arag-gereclerin yetersiz oldugunu, mesleki ihtisas kurslarina katilan

personelin belirttigini, uygulamali egitimlerle Oncelik sirasinin kimlere taninacagi,
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kimlerin egitime gereksinim duydugunun belirlenmedigi, atis poligonlarinin yetersizligi

nedeniyle atig egitiminin gerektigi gibi verilmedigini vurgulamistir.

Aydin, (1988) arastirmasinda; Emniyet Teskilatinda gorevli personelin giinimiz
sartlarina uyum saglayacak sekilde, hizmet icinde egitilmesine 6nem verilmesi
gerekliligini ortaya koymayr ama¢ edinmistir. Emniyet Teskilatinda uygulanan
hizmetici egitim tarzi, hizmetici egitimde dengesizliginin oldugunu tespit ederek, Polis
Okullarinda ve Polis Egitim Merkezlerinde verilen temel egitim, Orta-K kurslarinin
programlarinda gorev alan egiticilerin yeterli oldugunu, personel politikasi ile hizmetici
egitim politikasinin uyusmadigini ortaya ¢ikarmistir. Arastirmasinda tarama modelini
kullanmis olup, bilgi toplama araci olarak ta anket tekniginden yaralaniimistir.
Aragtirmasinin  drneklemini, Emniyet Genel Mudurligli merkez o6rgutiinde gorevli
personel olusturmaktadir Onerilerinde, egitici personelin egiticilik formasyonu almis
olanlardan ya da orgutiin yonetiminde bulunan yoneticilerden segilmesi gerektigini,
personelin atama ve yer degistirmesinde gordigu hizmetigi egitimin gdz Onlinde
bulundurulmasini, her yil yurtdisina goénderilen personelin sayisi artirilarak en az 100 —

300 personel arasinda olmasi gerektigini belirtmistir.

Babadogan, (1989); arastirmasinda, Turk kamu kesiminde calisan yonetici ve
uzman gorusleri dogrultusunda hizmetici egitim programlarini degerlendirerek; bu
etkinliklerin  nasil  bir yo6nelim icinde bulundugunu belirlemeyi amaclamistir.
Bulgularinda, kamu kesimindeki egitim arag-gerecleriyle, egitimi verecek olan
personelin yetersiz oldugunu, egitim birimlerine genel bitceden ayrilan miktarin
hizmetici egitim etkinliklerinin ydritebilmesi icin yeterli olmadigini, ayrica egitimi
verebilecek yetiye sahip egitici sayisinin egitim alacak personele oranla ¢ok daha az

olmasi hizmetici egitimi olumsuz etkileyecegi vurgulanmistir.

Ucar, (1992) calismasinda; Egitim ihtiyaclar gercekci bir sekilde belirlenerek
programlarin hazirlanmasi gerektigi, hizmetici egitim faaliyetlerinde Kkarsilasilan
sorunlarin ¢ozimd igin yonetici, 6gretici ve uzmanlarin katilacagi dizenli toplantilarin
yapilmasi gerektigi belirtmistir. Hizmetici egitim ihtiyaclarinin dncelik sirasina gore
diizenlenmedigi hizmetici egitim igin arag-gereclerin yeterli olmadigi, hizmetici egitime

katilacak personelin seciminin tarafsiz olmasi ve belirlenecek kriterlere gore yapilmasi
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gerektigini bildirmis, hizmetici egitimin emniyet teskilatinda gorevli personeli, sosyal
ve psikolojik yonden motive edecek icerikte diizenlenmesi gerektigi vurgulanmistir.
Arastirma sonucunda ilke ve tekniklere uygun olarak yapilan hizmetici egitim
sonucunda, hizmet kalitesinin artacag! ve dogal olarak kurumun amagclarina ulagsmasinin

daha rahat olacagini belirtmistir.

Pehlivan, (1996); arastirmasinda, hizmetigi egitimde esguidum ve is birligi ile,
yonetim ve mevzuat ile, finansman ve yatirim ile, egitim ortami, arag-gereg ile,
katihmcilarla, planlamama-programlama ile, uygulama ve sertifika ile ilgili sorunlari
ortaya koyabilmeyi ama¢ edinmistir. Arastirmada Turkiye’ de hizmetici egitimi
koordine edecek ulusal bir kurumun olmadigini, hizmetici egitim konusunda yeterli
arastirma yapilmadigini, hizmetici egitim butgesinin tasarruf kararlari nedeniyle
kullaniimadigini, egitim sonunda buttin kurumlari kapsayan, genel gecerli bir belgenin
verilemedigini vurgulamistir. Turk Kamu Kurumlarinin hizmetici egitim etkinliklerinin
istenilen seviyeye ulasabilmesi icin rehberlik, danisma, yardim, esgudum, isbirligi ve
denetimi saglayacak, uzman personelden olusan bir ulusal hizmetici egitim (st biriminin
kurulmasinin, hizmetici egitime iliskin arastirmalarin desteklenmesinin, hizmetici
egitim batcelerinin  kurumun genel bdltgesindeki payin artirilimasinin - gerektigi

Onerilmistir.

Erten, (1999); arastirmasinda bir karsilastirma ile Tiirkiye ve Ingiltere'yi ele
alarak 1999 yilinda Turk ve Ingiliz polis teskilatlarinin hizmetici egitimi Gzerine
degerlendirme yapmistir. Arastirmada, Tlrk polisinin hizmet i¢i egitim konusunda geri
kaldigini, bunun en 6nemli sebebinin maddi sikintilar oldugunu, butce icerisinde ayrilan
paranin yetersizliginden dolay! sinirli sayida personele hizmetici egitim verildigini
belirmistir. Personel politikasi ile hizmetigi egitim politikasi arasinda bir uyum
olmadigini, 6zellikle atamalarda personelin katildigi hizmetici egitimle edindikleri bilgi,
beceri, yetenek ve Ozelliklerine dikkat edilmedigi, hizmetici egitimi veren egiticilerin
gerekli niteliklere sahip olmadigini ve hizmetigi egitim sonrasinda dogru durdst bir

degerlendirme yapilmadigini belirtmistir.

Kazu ve Gumis, (2000); arastirmalarinda Elazig Emniyet MudurlGgi’nde

diizenlenen hizmetici egitim faaliyetlerinin mevcut durumu saptamay! ve hizmetigi
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egitim programlarinin daha etkili ve verimli yuritebilmesi igin neler yapilabilmesi
gerektigini incelemistir. Arastirma verilerinden elde edilen bilgilere gbre emniyet
teskilatinda gorev yapan personelin mevcut uygulamayi vyeterli buldugu ve
benimsediklerini ifade etmektedir. Ancak, fiziki ortamin saglamasinda, ders
iceriklerinin saptamasinda, egitici-Ogretici kadronun segiminde, Ogretim siireci ve
degerlendirme yontemlerinde bir takim sorunlarin bulundugunu, programa katilimi
saglamak icin bir takim 6zendirici dnlemler alinmasi gerektigini belirtmistir. Alinacak
bu onlemlerin basinda; personelin hizmetigi egitime katildiklari strelerde calisma
saatlerinin dizenlenmesi gerektigini, hizmetigi egitim yonetecek olan yoneticilerin
mutlaka egitimden gegirilmesi ve program uygulanmasinda uzman 6gretici kadronun

olusturulmasi gerektigini vurgulamistir.

Efe (2001), arastirmasinda; “Hizmetici egitim yoluyla kurumlar kendilerini nasil
gelistirip, degistirebilirler?”” sorusuna cevap aramistir. Kurumlarda egitimin daha etkin,
az maliyetle ¢alismanin saglanmasi amaciyla yapildigi, Kisilerin yeni bilgi ve beceri
kazanmalari, calisma performanslarinda degisiklik ortaya cikardigi ve bu degisimin
kuruma olumlu olarak yansidigi belirtilmistir.

Kurumlarda vyapilan egitim faaliyetlerinde yeterli sonu¢ alinamamasinin
nedenleri;

1. Egitim birimi sonuglardan degil sadece egitim faaliyetlerinden sorumludur,

2. Egitim, ihtiya¢ analizine dayandirilmamaktadir,

3. Yeni bilgi ve becerilerin is yerine aktarilma dizeyi bilinmemektedir,

4. Egitim ile kurumsal ihtiyaclar ve dncelikler arasinda baglanti kurulmamistir,

)

. YOnetimin sorumlulugu ve egitime baghhgi eksiktir seklinde belirtilmistir.

Isgoren ve arkadaslari (2004), arastirmalarina konu olarak, istanbul sinirlari
icerisinde bulunan o6rgi isletmeleri temel alinarak firmalari se¢mislerdir. Tekstil
sektoriintn bilisim teknolojilerine yatkinhgi ortaya konulmaya calisiimistir. Elde edilen
veriler 1siginda sektoriin ihtiyact olan hizmetigi egitimlerin internet Uzerinden
verilebilirlik degerlendirmesi yapilmigtir. Arastirma kapsaminda 6rme sektoriinin
egitim duzeyleri ve bilgisayar kullanim oranlari ve internet iliskileri degerlendirilmistir.
Arastirmada tekstil sektoriinin hizmetici egitimlere yeterli 6nem ve degeri

g6stermemesinin nedenlerinin basinda, bu egitimler icin yeterli zamanin olmamasi ve
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bu egitimlerin gerceklestirilecegi yeterli maddi, fiziki kaynaklardan yoksunlugu olarak
gosterilmistir. Ancak bu hizmetici egitimlerin zaman ve mekandan bagimsiz olarak
yapilabildigi internet ortamina tasinmasi halinde, tekstil sektordeki isletmelerin bu
egitimlere daha sicak bakmalarinda etkili olacagi belirtilmistir. Arastirmanin sonucunda,
internet destekli hizmetici egitiminin avantajlari arasinda, bilgi aktariminda devamsizlik
sorunlarinin ortadan kalkmasi, hizmetigi egitilmede tekrar etme olanagl vermesi, daha
esnek bir 6grenme ortami saglamasi olarak siralanmistir. Ancak, calisanlarin bu
egitimden yararlanabilmeleri igin yeterli diizeyde bilgisayar ve internet kullanimini

bilgisine sahip olmalari gerektigi vurgulanmistir.

Gunbayi (1998), arastirmasinda; 6gretmenlerin is ve niteligi, yonetim ve denetim
bicimi, 0Odentiler, yikselme, egitim, yetistirme ve gelistirme olanaklari, galisma
kosullari ve ¢alisanlar arasi iliskiler konularina iliskin algi ve beklentilerinin farkini is
doyumu olarak almistir. Ayrica 6gretmenlerin is doyumu etkenlerine verdikleri 6nem
diizeyi konusunda algilarini da belirlemistir. Arastirma sonuclarina gore, 6gretmenlere
verilen ddentilerin, okuldaki fiziksel kosullarin, calisanlar arasindaki iliskilerin, denetim
biciminin, egitim, yukselme ve gelistirme olanaklarinin dgretmenlerin is doyumunu
olumsuz yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Erkek &gretmenlerin yonetim ve
denetim bigimi, calisma kosullari, 6dentiler ve calisanlar arasi iliskiler is doyumu
etkenlerinde kadinlardan; Ust yas grubundaki Ogretmenlerin, Odentiler ve c¢alisma
kosullar1 is doyumu etkenlerinde alt yas gruplarinkinden daha az doyum yasadiklari
tespit edilmistir. Kidemi fazla olan 6gretmenlerin ¢alisma kosullari is doyumu etkeninde
kidemi az olanlardan; 6grenim durumu yuksek olan dgretmenlerin ise calisanlar arasi
iliskiler is doyumu etkeninde 6grenim durumu daha dislk olanlardan daha az doyum
sagladiklar bulunmustur. Sinif ve brans dgretmenlerinin is doyumu duzeyleri arasinda
anlamh farklar olmadigi, yalniz calisanlar arasi iliskiler is doyumu etkeninde sinif
ogretmenlerinin is doyum puanlarinin brans 6gretmenlerinden daha ylksek oldugu

gorilmustdr.

Cetinkanat (2000), calismasinda; 6gretim elemanlarinin is doyumlarina iligkin
algilaryla, kidemleri ve yaslari arasinda “yonetim bicimi”, “gelisme ve yikselme
olanaklar1”, “fiziksel ortam” alt boyutlarinda anlaml iliski saptanmigtir. Egitim

durumlar arasinda, anlamh farkhilik “calisma olanaklari”, “gelisme ve yikselme
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olanaklar”, “fiziksel ortam” boyutlarinda gézlenmistir. Bu ¢alismada kidem, yas ve
egitim durumlari degiskenleri attikca doyumsuzlugun azaldigr goérulmistir. Yine is
doyumlarina iliskin algilari arasinda cinsiyetlerine gore, “gelisme ve ylkselme
olanaklari” ile “licret ve personel” alt boyutlarinda anlamli bir farklilik oldugu tespit
edilmistir. “Gelisme ve yilikselme olanaklar” alt boyutunda kadinlarin erkeklerden,
“lcret ve personel” alt boyutlarinda ise erkeklerin kadinlardan daha fazla doyumsuzluk
“is
arkadaglan” alt boyutlarinda 6gretim elemanlari benzer doyum algilarken, “lcret ve

algiladiklari saptanmigtir. Medeni duruma gore ise “calisma olanaklar’” ve

personel” alt boyutunda evli personelin bekar personele gore daha yogun doyumsuzluk

yasadiklari tespit edilmistir.

Sertce (2002), calismasinda; kamu kuruluslarinda (Izmir Emniyet Teskilati
Ornegi) yoneticilerin is doyumunu 2002 yilinda izmir il Emniyet Midurlugii ve izmir
Kriminal Polis Laboratuari Midurligi’nin yonetim kadrosunu olusturan (Emniyet
Miuduarta, Emniyet Amiri, Baskomiser, Komiser ve Komiser Yardimcisi rutbeleri) 286
personel lzerinde inceleme yapmistir. Ankete katilan yoneticilerin, cinsiyetleri, yaslari,
medeni durumlari, eslerin ¢ahisip-calismadigl, c¢alisiyorsa hangi sosyal guvenlik
kurumuna bagh olarak calistigl, cocuklarinin olup olmadigi, ¢ocuklu ailelerin kac
cocugunun egitime devam ettigi, ka¢ tanesinin kendi gegimini saglayabildigi, takdir ve
taltif alma dagilimlari, egitim dulzeyi, ritbesi, ¢alisma sistemi, mesleki tecriibesi ve
calistigl birime gore say1 ve yizde dagihmlari kendilerine verilen anket formlarindan
elde edilen bilgiler dogrultusunda ayri ayri degerlendirilmistir. Arastirmanin sonucunda,
fiziksel 6zelliklere, Ucrete, 6zendirmeye, karara katilmaya, iletisime gore karakolda
calisanlar subelerde galisanlara gore 6nemli bir 6lgciide doyumsuzluk yasadiklari, biro
hizmeti veren subelerde calisanlar ise daha ¢ok aktif gdrev yapan subelere yakin

degerler tagidiklari gozlenmistir.

Cinsiyetlerine gore anlamli bir fark gézlenmemistir. Ritbelerine gore, fiziksel
Ozellikler, karara katilim, iletisim igin ast-Ust iligkileri, birlikte calisilan is goren,
ilerleme imkanlari ortalamalari arasinda fark gozlenmistir. Fiziksel dzelliklere gore, en
¢cok doyum saglayan Emniyet Amiri, en az doyum saglayan ise Komiser yardimcisidir.
Ast-Ust iliskilerine gore, burada tam bir hiyerarsik yapi séz konusudur. En ¢ok doyum

saglayan emniyet Mudirid, daha sonra ise sirasiyla Emniyet Amiri, Baskomiser,
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Komiser ve Komiser yardimcisidir. Komiser yardimcisi ritbesindekiler en tatminsiz
gruptur. Birlikte ¢ahisilan is gorene gore, en ¢ok doyum saglayan Emniyet Muduri
grubu olmasina karsin en az doyumu Emniyet Amiri grubu hissetmektedir. lerleme
imkanlarina gore, en cok doyum saglayan Emniyet Mudirii grubu olmasina karsin
Emniyet Amiri ve Baskomiser grubu daha az doyum saglamaktadir. Karara katilmaya
gore, en ¢cok doyum saglayan Emniyet Mudurl grubu, en az doyum saglayan grup ise
Komiser yardimcisi grubudur. Iletisime gore en ¢ok doyum saglayan Emniyet Midur(
ve Baskomiser grubu, en az doyum saglayan grup ise Komiser yardimcisi, Komiser ve

Emniyet Amiri grubudur. Esi calismayanlar esi calisanlara gore fiziksel dzellikler, ast

ust Iliskileri ve Iletisim konularina gére daha tatminkar olduklar gézlenmistir.

Celik (2003) arastirmasinda; ilkogretim ve orta 6gretim okullarinda gérev yapan
Fen Bilgisi ve Fizik-Kimya-Biyoloji (F-K-B) dgretmenlerinin is doyum dizeyleri tespit
edilmistir. Arastirmada, fen bilgisi ve F-K-B 6gretmenlerinin “Meslek ve Niteligi”,
“Mesleki ve Sosyal iliskiler”, “Ydnetim ve Denetim Bicimi” ve “Sosyal Gereksinimler”
boyutlarina iliskin is doyumu diizeyleri, “orta” diizeyde bulunmustur. Meslegin Calisma
Sartlar” bakimindan fen bilgisi 6gretmenlerinin is doyumlari “orta” diizeyde iken F-K-
B ogretmenlerininki “az” diizeyde tespit edilmistir. Ogretmenlerin en disik doyuma
ulagtiklari boyut “Ekonomik Sartlar” olarak bulunmustur. Ogretmenlerin genel doyum
dizeyleri hem ilkdgretimde hem de orta Ogretimde “orta” dlzeyde bulunmustur.
Cinsiyet degiskenine gore, erkek ve kadin fen bilgisi ve F-K-B 0gretmenlerinin is
doyumlari “orta” diizeyde bulunmustur. Fen bilgisi ve F-K-B 6gretmenlerinin mesleki
kidemlerine gore, is doyumu puanlarinin ortalamalari arasinda anlamh bir farkhlhk
tespit edilememistir. Fen Bilgisi 6gretmenlerinin 6grenim durumlarina goére is doyumu
boyutlarindan “Yodnetim ve Denetim Bigimi” ve “Sosyal Gereksinimler” boyutlarinda is
doyumu puanlarinin ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Fen Bilgisi
ve F-K-B 0gretmenlerinin, maddelere gore is doyumu puanlarinin ortalamalari birlikte
karsilastirildiginda ise, maddelerin siniflandiriimis bigimi olarak tiim boyutlarda anlamh

farklar tespit edilmistir.
Durmaz (2003), arastirmasinda; evreni 2002-2003 yilinda Ankara

garnizonundaki birliklerde gorev yapan Kara Kuvvetleri Komutanligina bagl muharip

siniflardaki muvazzaf subaylarla sinirli ve is doyumu ile orgutsel baghlik iliskisini
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sorguladigl calismasinda, O’Reilley ve Chatman’nin ¢ boyutlu orgutsel baglihk
olceginden faydalanmistir. Is doyumu ve orgitsel bagliigin uyum, 6zdeslesme ve
icsellestirme boyutlari arasinda anlamli bir iligki bulan Durmaz, orgitsel baglihgin
uyum boyutuyla is doyumu arasinda (-0.43), 6zdeslesme boyutuyla (0.509) ve
icsellestirme boyutuyla (0.347) blyuklugiinde bir korelasyon degerine ulasmistir.

Ucar (2001), calhismasinda; sicil raporlariyla 0Ogretmen performansinin
degerlendirilmesi konusunda degerlendiren ve degerlendirilen Kisilerin goruslerini
ortaya koymak ve sorunlu alanlara dikkat cekmeyi amaclamistir. Arastirmanin
orneklemini; ilkdgretim mufettigleri, ilce milli egitim mudurleri ve sube madurleri, okul
mudarleri ile resmi ve 6zel okul 6gretmenlerinden olusan 543 Kisi olusturmaktadir.
Aragtirma sonuglari incelendiginde sicil raporlari araciligiyla yapilan degerlendirmeler
hakkinda katilimcilarin gorlslerinin olumsuz oldugu (%75) dolayisiyla mevcut
ogretmen performans degerlendirme sisteminde farkliliklara gidilmesinin gerekliligi
vurgulanmigtir. Ayrica, degerlendirme sonuclarinin égretmenin ¢alismasini etkilemesi
konusunda, 6gretmenlerin %63.6°s1 olumlu goris bildirmislerdir. Ogretmenler, etki
dizeyleri farkli olacak sekilde coklu veri kaynaklari araciligiyla performanslarinin

degerlendirilmesine olumlu yaklasmaktadirlar.

Oguz (2002), cahsmasinda ilkégretim yoneticilerinin  performanslarinin
degerlendirilmesine iliskin yonetici, sinif 6gretmeni ve ilkogretim mufettislerinin
gordsleri ve bu gorusler arasinda anlamli fark olup olmadigl ortaya konulmustur.
Arastirmanin drneklemini 112 yonetici; 102 6gretmen ve 80 mufettis olmak Uzere
toplam 294 kisi olusturmaktadir. Arastirmada; performans degerlendirmenin kimler
tarafindan, hangi zaman arahiklari kullanilarak yapilacagl; performans degerlendirme
olgatlerinin; performansi disuren etkenlerin; degerlendirmede dikkate alinmasi gereken
yontemlerin neler olacagi; performans degerlendirme sonuglarinin  nerelerde
kullanilacagl Uzerinde durulmustur. Degerlendirmenin kimler tarafindan yapilmasi
gerektigi konusunda, yonetici ve Ogretmenler, kurullar (coklu kaynaklar) tarafindan
yapilmasi yonlnde goris bildirirken; mufettisler mevcut sistemde oldugu gibi
degerlendirmenin kendileri tarafindan yapilmasi gerekliligini vurgulamiglardir. Bu
nedenle, performans degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacagina iliskin verilen

yanitlarla gorev degiskeni arasinda anlamli bir iliski oldugu gorilmektedir. Performans
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degerlendirmenin  sonuclarinin  yéneticinin ~ yurt  digt  gdrevlendirmelerinde,
yukselmesinde ve Ucretle 6dillendirilmesinde kullanilmasi gerektigi  konusunda;

yoneticiler, mufettisler ve 6gretmenler tarafindan gorus birligine ulasiimistir.

Tamam (2005), calismasinda; orneklemi Adana ili Seyhan ve Ydregir merkez
ilgesinde faaliyet gosteren 12 mufredat laboratuar ilkdgretim okulu ile 3 6zel ilkdgretim
okulu olmak Gzere toplam 15 ilkdgretim okulunda gbrev yapan yonetici ve
Ogretmenlerden olusan 403 Kisi olusturmaktadir. Arastirmaya katilan yonetici ve
ogretmenlerin, performans degerlendirme uygulamalarindan elde edilmesi beklenen
kisisel beklentiler ve bireysel kazanclara iliskin dnermelere katihimlari genelde ylksek
olmustur. Ayrica katilimcilarin performans degerlendirmenin ekip boyutunda yer alan,
performans degerlendirmenin okul iklimine ve calisma sartlarina etkisine iliskin
onermelere katilimlari da genellikle yiksek olmustur. Arastirmaya katilan yonetici ve
ogretmenlerin, performans degerlendirmenin 6rgut boyutunda yer alan, performans
degerlendirme sisteminin ve bu sistemin Milli Egitim orgitundeki etkilerine iliskin
onermelere katilimlari cinsiyet, brans, mesleki kidem ve okuldaki gorev durumlarina

gore anlamli farklihk gostermistir.

Cihantimur (2006), calismasinda; istanbul, Blyiikgekmece ilgesi sinirlari iginde
bulunan genel liseler ile Anadolu liselerinde gérev yapan 6gretmenlerin, veli, 6grenci,
zumre Ogretmeni ve yonetici agisindan 6nemli olan performans kriterlerine iliskin
algilarinin belirlenmeye yonelik bir aragtirma yapmistir. Arastirmanin evreni 2005-2006
ogretim yilinda istanbul, Biiyiikcekmece Ilcesi’nde bulunan, 10 genel lise ve 2 Anadolu
lisesinde galisan toplam 444 6gretmenden olusmaktadir. Evrenin tamamina ulasiimasina
ragmen cesitli nedenlerden dolayi, veriler 254 06gretmenden elde edilebilmistir.
Aragtirmanin amaci, 6gretmenlerin performanslarinin ¢oklu veri kaynaklari araciligiyla
degerlendirilmesine iliskin gorUslerini ortaya koymaktir. Arastirmadan elde edilen
sonuglara gore, Ogretmenlerin coklu veri kaynaklari yoluyla performanslarinin
degerlendirilmesine olumlu yaklastiklari ortaya konulmustur. Ayrica arastirmada goklu
veri kaynaklarinin (veli, 6grenci, ziimre 6gretmeni ve yonetici) her biri icin énemli olan
performans kriterlerine yonelik 0Ogretmen algilari arastirilmistir. Bulgulara gore
ogretmenlerin; ogrenci ve veli agisindan 6nemli bulunan performans 6lgutlerinin

tamamina katildiklari saptanmistir. Ogretmenlerin ayni ziimre 0gretmeni ve yonetici
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acisindan 6nemli bulunan performans degerlendirme olgutlerine yonelik algilarinin
farkli araliklarda oldugu belirlenmistir. Son olarak 6gretmenlerin performans élcitlerine
iliskin algilarinda cinsiyet, kendi alaniyla ilgili hizmetici egitime katihp katilmama,
medeni durum, yas, kidem, mezun olunan okul ve okul tirtine gére anlamh bir farklilik
bulunmamistir. Performans degerlendirme ile ilgili hizmetici egitim ahp almama
degiskenine gore veli, zimre gretmeni ve yonetici boyutlarinda anlamli bir farklilik

belirlenmistir.

Uzmez (2006), calismasinda Tirk egitim sisteminde performans degerlendirme
strecine genel bir bakis agisi sunarak Turk egitim sisteminde sicil verme
uygulamalarinda Karsilasilan aksakliklari ortaya koymak amaglanmistir. Ayrica okul
mudurlerinin sicil raporu diizenlemedeki etkililiklerini ve bu konudaki beklentileri,
ogretmen ve yonetici gorislerine dayali olarak elde etmek ve ulagilan bulgular esliginde
daha etkili sicil raporu verme yoéninde oneriler gelistirmek de hedeflenmistir.
Arastirmada 6rneklem olarak Elazig’daki gesitli ilk ve ortadgretim okullarinda gorev
yapan 30 yonetici ve 326 6gretmen alinmistir. Arastirmadan elde edilen bazi dénemli
sonuglara gore; ilkogretim kurumlarinda gorev yapan egitimciler gunlik yasantilarinda
sahip olduklari sigara, alkol gibi aliskanliklarin kisilik degerlendirmesi béliminde yer
almamasi gerektigini dusiinmektedirler. Ozellikle ilkogretim okullarinda, Gretmenler
orglt ikliminin degerlendirmeyi objektif yapmayi engelledigi ve degerlendirmenin
duygusal distincelerle yapildigi goristndedirler. Ayrica, ilkdgretim kurumlarinda goérev
yapan egitimciler basta olmak Uzere bitin Ogretmen ve yoneticiler performans
degerlendirme sonucunda olumlu sicil alan is gorenlere tatmin edici 6dil verilmesi
gerektigine inanmaktadirlar. Katilimcilar olumlu sicil degerlendirmesinin egitimciye
maddi fayda saglamasi gerektigini distnmektedirler. Diger bir sonuca gore,
katihmcilarin  sicil degerlendirmesini gereksiz buldugu ve okul mudurlerinin
degerlendirmeyi dogru yapmadigina inandiklari gorilmektedir. Ogretmenler, sicil
raporuyla degerlendirme sonuclarinin is goérene duyurulmasinin fayda saglayacagini

kendilerini dizeltmek igin olanak verecegini dustinmektedirler.
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3. 2. Konu ile Tlgili Yapilan Uluslararasi Arastirmalar

Bu bolimde Yurtdisinda yapilan is Doyumu, Performans Degerlendirme ve

Hizmetici egitim etkinlikleriyle ilgili arastirmalarin bazilar 6zetlenecektir;

Culp ve arkadaslari (2003), calismalarinda; “Gelecek Icin Egitim” konulu
arastirmayla ilgili bulgulari ve onerileri icermektedir. Bu arastirmanin birinci amaci,
mufredat duzenlemesiyle ilgili olarak 0niversite calisanlarina yonelik duzenlenen
Gelecek Icin Egitim kursunun gelisiminin degerlendirilmesidir. Ikinci amaci ise,
universiteden elde edilen bulgularin egitimin kalitesinin artiriimasi icin kullaniimasidir.
Arastirma sirasinda yapilan anketler ve goérusmeler sonucunda asagidaki bazi énemli

sonuclara ulastimistir;

Arastirmadan elde edilen veriler, kursa katilanlarin, kurstan sonra teknoloji
kullanim sikliklari %10 — 15 arasinda artigini gostermistir. Kursa katilanlarin, %31,9” u
Microsoft Power Point kullanimina , %12,6” si Internet kullanimina, %9,4” i Kelime
Islemci kullanimina baslamistir. Universite calisanlari, Gelecek Igin Egitim Kursuna
katildiktan sonra, kursta 6grendikleri bazi 6zel pedagojik yaklagimlari ve uygulamalari
kendi derslerinde de uyguladiklarini belirtmislerdir. Kursiyerlere kurs hakkinda en g¢ok
hoslarina giden sey soruldugunda, Unite planlari yapilirken konularin secimi ve
yerlesimi igin tartisma imkani verilmesi oldugunu belirtmislerdir. Kursa katilan bir
universite (yesi, daha 6ncede derslerinde teknoloji kullanimi konularinin oldugunu
fakat hangi pedagojik yaklagimi kullanacagini bilemedigini belirtmistir. Kursiyerlerin
kurstan sonra, %30,1° i 6gretmen Urun dosyasi, % 27,8’ i 6grenci Urin dosyasl ve
%14,7° si ders planlarini kullanmaya basladiklarini belirtmislerdir. Universite
calisanlari kursa katildiktan sonra kendi okullarinda da mufredat diizenlemesi yapmak
icin ise basladiklarini rapor etmislerdir. Universite calisanlarinin %90’ 1 bu calismay!
“blyuk olasilikla” ve “kesinlikle” kendi arkadaslarina ve diger universite galisanlarina
onermektedirler. Universite calisanlarinin %80 gibi blyuk bir orani, kursta 6grendikleri

en az bir ya da daha fazla modilu kendi derslerinde kullandiklarini belirtmislerdir.

Martin ve arkadaslari (2004), arastirmalarinda; 2004 yilinda A.B.D’ de

dizenlenen “Intel Gelecek igin Egitim” programina katilan Kkursiyer ogretmen ve
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formatorlerin hizmetici egitim kurslarina iliskin gorusleri incelenmistir. Buna gore,
hizmetici egitim kurslari sonrasi kursiyer égretmenlerin teknoloji, bilgisayar kullanimi
arttigl tespit edilmistir. Ogretmenlerin kendi derslerinde de, proje tabanli 6grenmeden
yararlandiklari, daha kalict bir 0grenme saglayabilmek icin bilgisayar ve

teknolojilerinden daha fazla yararlandiklari belirtilmistir.

Wiggins (1984)’in, 123 okul danigmani tzerinde yuruttugi calismada cinsiyet,
yas ve galisilan sure degiskenlerinin is doyumunun yordanmasinda belirleyici faktorler
olmadiklari; yani bu degiskenlerin danismanlarin is doyumlari Uzerindeki etkilerinin
onemsiz oldugu sonucuna varilmistir. Buna Kkarsilik zamanla ilgili degiskenlerin
birbirleriyle olan iliskileri beklendigi gibi yuksek ¢ikmasina ragmen, ¢ok fazla faktor
dikkate alindiginda kisilik degiskenleri ile is doyumu arasinda anlamli diizeyde bir iliski
olmadigi gorulmistir. Yine bu calismada, is yerine uyum ve is doyumu arasinda
anlamh duzeyde bir iliski bulundugu belirlenirken; is doyumu ile mesleki tercih
envanterinin sosyal bolimi arasinda da anlamli dizeyde bir iliski séz konusudur.
Arastirmanin diger o6nemli bir bulgusu da, Holland’in meslekler listesindeki
degiskenlerden mesleki kidem ile is doyumu arasinda anlamli bir iligkinin

bulundugunun belirlenmesidir.

““Mesleki Kidem ve Ogretmenlerin Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma’ adli
calismasinda Hickman ve Lynn (1996), kidem ile is doyumu arasindaki iliskiyi
incelemistir. Bu arastirma kapsaminda, Ohie eyaletinde, yedi okuldan rastgele secilmis
238 Ogretmen Uzerinde yapilan arastirmada; 6gretmenlerin is doyumu ile yas, kidem ve

cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (Akt: Tan, 2003).

Mertler (2001), arastirmasinda; 969 katilimciyla gelisen bir 6rneklem tzerinde
ogretmenlerin is doyum ve motivasyonlarini arastirmistir. Katilimcilar agirlikli olarak
bayan ve ilk, orta, lise 6gretmenlerinden olusmaktadir. Bu arastirmada dgretmenlerin
yasadiklari is doyum dizeylerini ve birlikte galistiklari ya da bildikleri 6gretmenlerin
motivasyonlarini tespit etmeye yonelik olarak internet agl ile veri toplanmistir.
Bulgulara gore &gretmenlerin % 77’sinin mesleklerinden memnun olduklari
saptanmistir. Bu calismanin sonucunda 6gretmenlerin  kidemlerindeki yukselmeye

paralel olarak yasadiklari is doyumunun da arttigi saptanmistir. Ayrica erkek
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ogretmenlerin bayan Ogretmenlere gore daha fazla motive olduklari saptanmistir.
Katilimcilarin % 23’Uniin motive edilmediklerini bildikleri 10 6gretmenden daha fazla
calistiklari da bu arastirmayla tespit edilmistir (Akt: Celik, 2003).

De Mato (2001), calismasinda; Virginia Ilkokulu danismanlik kurumuna Uye
olan danigsmanlarinin genel is doyumu seviyeleri arastiriimis, 1988, 1995 ve 2001 yillari
arasindaki farka bakilmistir. Minnesota is doyumu Olcegi ve Kkisisel bilgi formu
kullanilarak yapilan aragtirmada yillara gore az da olsa is doyumunda bir artma
olmustur. Arastirmaya katilan danigmanlarin %90°nindan fazlasi islerinden ¢ok
memnun olduklarini agiklarken %10’dan daha azi islerinden memnun olmadiklarini
aciklamiglardir. Memnuniyetsizlik sadece Ucret konusunda ortaya c¢ikmistir, en ok
doyum sagladiklari sey ise, insanlar igin faydali bir isler yaptiklarina olan inanclaridir.
Ayrica, yas ve egitim seviyesi ile is doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugu
gorilmustlr. Yani, yas ve egitim seviyesi arttikca is doyumunda da artis oldugu ortaya
cikmustir.

Hean ve Garrett (2001), calismalarinda; gelismekte olan Ulkelerde ve 6zellikle
Sili’de gorev yapan Ogretmenlerin is doyumlari ile yapilan arastirmalari gdzden
gecirmigler. Sili’de ikinci kademede gorev yapan fen bilgisi 6gretmenlerinin is
doyumlarinin  ve doyumsuzluklarinin  nedenlerini incelemislerdir. Buna gore,
ogretmenler doyum faktorleri olarak; oOgrencileri ile etkilesimleri ve okuldaki
iliskilerden s6z ederken, doyumsuzluk kaynaklari olarak ise; disiuk maas, asiri is yukd,

ogrenci ozellikleri ve altyapi yetersizliklerinden stz etmislerdir.

Timperley‘in  (1998) Yeni Zelenda’da gerceklestirdigi ve 188 ortaokul
yoneticisini kapsayan arastirmanin bulgularindan bazilari; Timperley 6ncelikle Yeni
Zelenda’daki  uygulamaya paralel olarak egitim  Orgutlerinde  performans
degerlendirmeyi iki amag etrafinda kavramsallastiriimistir. Bu amaglardan ilki, daha
cok yonetsel temelli olan ve performansin sayisal olarak olgulmesi ve performansi
dusik is gorenlerin islerine son verilmesi amaci tizerine odaklanmaktadir. ikincisi ise
daha c¢ok egitimciler arasinda kabul goren ve is gorenlerin ve Orgitin toplam
performansini gelistirmeyi dngdéren amactir. Okul yoneticilerinin % 95’i degerlendirme

sisteminin tum okullar icin istenen bir durum oldugunu belirtirken, % 5’i performans
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degerlendirme sisteminin ancak gelisimsel amagclarla kullanildigi zaman istenen bir
durum olabilecegini belirtmislerdir. Okul yoneticilerinin % 34’0 degerlendirme
sisteminin hem gelisimsel hem de performans o6lcumlerinin sayisallastiriimasi igin
kullanilabilecegi yoninde gorls belirtirken, % 6’s1 sadece gelisimsel amaglar icin

kullanilmasi gerektigi yoniinde goris belirtmislerdir.

Spindler ve Colin (2000)’in ingiltere’de 16 Ilkogretim Okulunda, 19 stajyer
Ogretmeni ve 6 ortaokuldaki 21 stajyer Ogretmeni kapsayan arastirmasinin
bulgularindan bazilari sunlardir; Performans yonetim sdylemi, etkili bir dgretim igin
gerekli oldugu distnulen evrensel vyeterlilik ve Olgutlere iliskin bir temel
olusturmaktadir. Bu sdylem icerisinde stajyer dgretmenlerin atanmasi, onlarin ortak
Olgltlere bagh olarak degerlendirilmesi ve eksikliklerinin verilecek egitimle

tamamlanmasi bigiminde iliskilendirilmistir.

Edwards (2004), arastirmasinda; ilkogretim 6gretmenlerinin  performans
degerlendirme sureci ve 6gretmen uygulamalari arasindaki iliskiyi nasil algiladiklarini
tespit etmeyi amaclamislardir. Ogretmenler, yoneticiler icin 6nemli olanin igerik
bilgisine sahip olmak oldugunu fakat 6gretmenlerin uygulama ve gelisim sirecinde bu
bilgiye sahip olmasinin gerekli olmadigini disunmektir. Ayrica 6gretmenler, personel
kararlarindan daha ¢ok degerlendirme surecinde 6gretmen gelisimi ve ilerlemesi dikkate

alinirsa 6gretmen uygulamalarinin gelisecegine inanmaktadirlar.

Ramirez (2005), calismasinda; Texas’taki basarili ilkokul, ortaokul ve lise
mudurlerinin  6gretmenlerin  performans degerlendirmelerindeki egitici  liderlik
anlayislarini  tespit etmektir. Egitici liderlik uygulamalari Texas’ta kapsamli bir
Ogretmen degerlendirme sistemi araciligl ile oOgretme ve 0Ogrenmeyi gelistirmeyi
amaclamistir. Elde edilen sonuclara gore, Texas’in basarili okul mddrlerinin dgretimi
izleyerek gelistirme, her yil personeli gelistirici ve egitici aktivite programlari
dizenleme ve yilda birgcok defa Ogretmen degerlendirme surecini uygulama gibi
kapsamali bir 6gretmen degerlendirme sistemi kullandiklari géralmistir. Boylelikle bu
sistem Ogretmenlere destekte bulunmus, 6gretmenlere gelisim agisindan firsatlar

sunmus ve bolgede kurallara uymayi saglamigtir. Etkili egitici liderlik ve kapsaml
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ogretmen degerlendirme sisteminin 6gretme ve 6grenme sireclerine cok 6nemli katkida

bulundugu tespit edilmistir.

Uzor (2005), calismasinda; California 0gretmen degerlendirme sirecinin
Ogretmen uygulamasini gelistirmeye etkisini ve diger faktorleri arastirmistir. Yiksek
performansli bir kent okulunda gelisim hedefleri Akademik Performans Gostergesi
tarafindan 6lgildu ve en az 7 benzer okul 3 yil boyunca California devlet okulu sorumlu
programi tarafindan degerlendirildi. Bulgular California 0gretmen degerlendirme
strecinin 6gretmen uygulamasi Utzerinde Onemli bir roli olmadigini goéstermistir.
Ogretmen standart temelli egitim, profesyonel gelisim, 6grenmeye odaklanma, is birligi
ve meslektaslar arasi is birligi, 6gretmen sorumlulugu, etkinligi, istikrari, guclt kulttrel
kimlik, anne-baba-toplum baghhg! ve liderligin 6gretmen uygulamalarini gelistirmede
ve yiksek performansh kent okullarinin basarisinda daha 6nemli oldugu tespit

edilmistir.
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BOLUM IV

4. YONTEM

Bu bélimde arastirmanin modeli, yontemi, evreni, 6rneklemi, veri toplama araci

ve verilerin ¢ozumlenme teknikleri tizerinde durulmaktadir.

4. 1. Arastirma Modeli

Istanbul Emniyet Mudirliigine bagh Kiiciikcekmece Ilge Emniyet Mudiirliigi
blnyesinde gorev yapan polis memurlarinin almis olduklari hizmetici egitimin
personelin performansina ve is doyumuna etkisinin arastirildigi bu calisma bir alan
arastirmasi olup, tarama modelinde yapilmistir. Mevcut bir durumu oldugu bicimiyle
tanimlamayi amaclayan tarama modeli ile yapilan arastirmalarda genellikle arastirma
konusu, birey veya nesne kendi kosullari igerisinde oldugu gibi tanimlanir. Arastirma

konusu lzerinde herhangi bir etkileme cabasi gosterilmez (Karasar, 1994)

Bu dogrultuda bir alan arastirmasi olan bu calismada istanbul Emniyet
Mudarliigl, Kuclikcekmece Ilge Emniyet Mudiirligiinde gérevli personele yas, cinsiyet,
egitim durumlari, rutbeler, kidem, uygulanan programlara katilan polis memurlarinin
amirlerince degerlendirilmesine iliskin gorus degiskenlerine bagli olarak hizmetigi
egitim ile iligkisini tespit etmek amaciyla anket uygulamasi yapilmistir. Hizmetigi
egitim konulariyla ilgili akademik, kuramsal ve arastirmaya dayali yayinlar izerinde
genis bir literatlr taramasi yapiimis ve konu ile ilgili arastirmalarda kullanilan veri

toplama araglari incelenmistir. Bu arastirmada iki degisik anket uygulanmistir;
1) Hizmetici Egitimin Performansa Etkisine yonelik Yonetici Gorusleri Anketi: Bu
anketin sorulari genel olarak, E.G.M. performans degerlendirme kriterleri gbz 6niinde

bulundurularak olusturulmustur.

2) Is doyumu Olgegi: Bu 6lgegin maddeleri ise, Kelecioglu, Bilge ve Akman (2006)

tarafindan gelistirilen Ogretim Elemanlari is Doyumu Olgegi (OIDO) sorulari alinarak
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arastirmada ele alinan problem ve alt problemler cercevesinde problem alanina uygun

anket Uzerinde bazi ekleme ve ¢ikartmalar yapilarak diizenlenmistir.

Arastirmada kullanilan anket sonuclari istatistiksel veriler 1siginda analize tabi
tutulmustur.  Arastirma sonucunda elde edilen veriler bilgisayar ortaminda

degerlendirilerek, istatistiki olarak (SPSS) programinda ¢ézimlenmistir.

4. 2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni Istanbul Emniyet Midurlugiinde gorevli personelin
tamamini kapsamaktadir. Zaman, imkan agisindan degerlendirildiginde, bu ¢alismayi
Istanbul Emniyet Mudurliginde calisan emniyet mensuplarina ulasarak, anketi

uygulamak ve onlarin ilgisini ¢ekerek bu ¢alismaya yonlendirmek zor olacaktir.

Bu sebeple arastirmaya érneklem olarak Istanbul Il Emniyet Midurltgi’ne bagli
Kiigiikgekmece ilce Emniyet Mudurliigti personeli secilmistir. Kiglikgekmece Ilgesinde
gorev yapan birimleri gozetilmeksizin tim personel icine alacak sekilde calisma

yaptimistir.
Arastirma Mart 2009 ile Eylil 2009 tarihleri arasinda Istanbul’un
Kiiglikgekmece ilgesinde gorev yapan rastgele secilmis 516 polis memuru ve 58 amirin

goruslerini kapsamaktadir.

Tablo — 2 Kidemin, polis memurlarina gére dagilimi

KIDEM N
15vi 368
6_10 Yil 25
11_15vil 32
16_20 il 48
21 ve Uzeri 43
TOPLAM 516

Tablo 2°de goruldigu uzere kidemin polis memurlarina gore dagilimi verilmistir.
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Tablo - 3 Cinsiyetin, polis memurlarina gore dagilimi

CINSIYET N
Erkek 480
Bayan 36
TOPLAM 516

Tablo 3’de goruldlgu Uzere, cinsiyetin polis memurlarina gore dagilimi verilmistir.

Tablo — 4 Egitim Dizeyinin, polis memurlarina gére dagilimi

EGITIM DUZEYI N
Lise 53
On Lisans 250
Lisans 206
Y. Lisans 7
TOPLAM 516

Tablo 4’de goruldigu Uzere, egitim dizeyinin polis memurlarina gore dagihmi

verilmistir.

Tablo -5 Rutbenin amirlere gore dagilimi

RUTBE N
Komiser Yardimcisi 24
Komiser 12
Baskomiser 8
Emniyet Amiri 9
Emniyet Maduri 5
TOPLAM 58

Tablo 5’ te goruldigu tzere ritbelerin amirlere gére dagilimi verilmistir.
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4. 3. Veri Toplama Aragclari ve Gelistirme Surecleri

Aragtirmanin verileri Hizmetigi Egitimin Performansa Etkisine Yonelik Yonetici

Gorusleri Anketi ve s Doyumu Olgegi kullanilarak toplanmistir.

4. 3. 1. Hizmetici Egitimin Performansa Etkisine Yonelik

Yonetici Gorusleri Anketi

Arastirmanin kuramsal temelini olusturabilmek, arastirmayi belirlenen amaglara
ulastirabilmek ve uygun veri toplama aracini gelistirilebilmek icin ilgili literatlr
incelenmistir. Kamu kuruluslarinin hemen hepsinde kullaniimakta olan sicil notu verme
uygulamasindan hareketle, personel degerlendirme kriterleri temel alinarak anket

maddeleri olusturulmustur.

Bu anket 13 maddeden olusmaktadir, Hizmetici egitim alan ve almayanlar olarak
iki ayri anket hazirlanmistir. Hazirlanan anket uygulanirken, personeli genel olarak
degerlendiren amir, hizmetici egitim almis personelle genel olarak daha az ya da

hizmetici egitimi almamis personellerini degerlendirecektir.

Hizmetici egitimin performansa etkisine yonelik yonetici gorusleri anketinin

gecerlik ve guvenirlik analizleri yapilmis ve asagida dzetlenmistir.

Hizmetici egitimin performansa etkisine yonelik yonetici gorisleri anketine
iliskin yapi gecerligi ¢alismasi igin ilk olarak, 6lcek gelistirme surecinde toplanan
veriler Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett test analizleri yapilarak faktor analizi
yapilabilecegi anlasilmistir. Olgege iliskin KMO ve Bartlett testleri Tablo 6°da

sunulmustur:
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Tablo — 6 Olgege iliskin KMO ve Bartlett Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
,715
Bartlett's Ki Kare 839,128
sd 78
p ,000

13 maddeden olusan anketin yapi gecerliligini belirlemek icin veriler Uzerinde
faktor analizi yapilmigtir. Faktor analizi, bir 6lcekteki maddelerin birbirini dista tutan
daha az sayida faktore ayrilip ayrilmadigini ortaya ¢ikarmak icin yapilmaktadir. Ayni
grupta toplanan maddelere, maddelerin igerigine gore bir ad verilir (Harmani, 1976;
Gorsuch, 1983).

Faktor analizi ayrica, bir 6lgegin tek boyutlu olup olmadigini test etmek
amaciyla da kullanihr (Rummel, 1988; Balci, 2000). Olgek icin ilk asamada, tek boyutlu
olup olmadiklarini belirlemek tzere Temel Bilesenler Analizi yapilmistir. Olgegin
birbirinden iligkisiz faktorlere ayrismasi igin de Varimax Dik Dondurme Teknigi

uygulanarak incelenmistir.

Faktor analizi sonuglarini degerlendirmede temel olgut, Olcutte yer alan ve
degiskenlerle faktorler arasindaki korelasyonlar olarak yorumlanabilen faktor yikleridir
(Harmani, 1976; Gorsuch, 1983: Rummel, 1988). Faktor yiklerinin yiksek olmasi,
degiskenin séz konusu faktor altinda yer alabileceginin bir gostergesi olarak gorulir
(Buyukozturk, 2002).

Faktor analizinde kullanilan Temel Bilesenler Analizi ve buna paralel olarak
yapilan Varimax Dik Dondlrme teknigi sonucunda, anketteki maddelerin tek faktorde
toplandigl belirlenmistir. Anketteki maddelerin tamaminin faktor yikleri 0.30’un
uzerinde oldugunda maddeler arasinda eleme yoluna gidilmemistir. Buna gore olcekteki

maddelerin faktor analizi sonuglari Tablo 7’°de verilmistir.
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Tablo — 7 Hizmeti¢i Egitimin Performansa Etkisine Yonelik Yonetici Gorusleri Anketinin
iliskin Faktor Analizi Sonuglart;

Maddeler Faktor Faktorler
Yukleri | (F)
Ishirligi ve ekip calismasi icinde bulunur. ,393 ,627
Halkla iliskileri kuvvetlidir. ,365 ,515
Olaylarin etkisinde kalmadan vatandasla etkili iletisim kurar. 410 ,640
Emir ve talimatlari anlar. ,301 ,549
Emir ve talimatlari eksiksiz yerine getirir. ,449 ,670
Gorev ve yetki alanina giren islerde kendiliginden harekete gecer. ,494 ,703
Polislik meslegi ile ilgili teorik ve pratik bilgileri yeterlidir. ,331 ,481
Karsilastigl olaylarin ve durumlarin gesitliligi karsisinda dogru zamanda 447 668
dogru islemi yapar.
Is arkadaslarina karsi davranislari olumludur. 417 ,646
Ust ve amirlerine kars! davranislar olumludur. ,566 , 752
Gorevi sirasinda ¢evresinde meydana gelen sira digi olaylarin  ve
degisikliklerin farkina varir. 440 064
Mesleki bilgisini ve performansini gelistirme gayreti igerisindedir. ,508 ,713
Teslim aldigi her tiirli arag gerecin kullaniminda itina gosterir. ,549 741
Oz deger 5,472
Aciklanan Varyans 42,094

Tablo 7°ye gore Hizmetici egitimin performansa etkisine yonelik yonetici
gorisleri anketine tek faktorlt oldugu belirlenmistir. Bu tek faktor toplam varyansin
%42,094°Un0 aciklamaktadir. Ankete ait faktordeki 6z degerleri ve agiklanan varyans
yuzdeleri yukaridaki tablolarda verilmistir. Aciklanan varyans oraninin %30’un
uzerinde olmasi, davranis bilimlerinde yapilan 6lgek gelistirme calismalarinda yeterli
gorilmektedir (Blyukdztirk, 2002).

Toplam Madde Korelasyonu
Bu bolimde olgekteki her bir maddeden elde edilen puanlar ile o 6lgegin

blttnlnden elde edilen puanlarin Karsilastirilmasi yapilmistir. Her bir madde icin elde

edilen madde test korelasyon degerleri Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo — 8 Hizmeti¢i Egitimin Performansa Etkisine Yonelik Yonetici Gorusleri Anketinin
Madde-Test Puanlari Korelasyonu

M. No r p M. No r p

1 ,623 ,000 8 ,660 ,000
2 ,513 ,000 9 ,652 ,000
3 ,634 ,000 10 746 ,000
4 ,561 ,000 11 ,656 ,000
5 ,669 ,000 12 ,701 ,000
6 ,706 ,000 13 ,745 ,000
7 ,507 ,000

Tablo 8’de goruldigt gibi madde test korelasyon katsayilari 0.507 ile 0.746
arasinda degismektedir. Bu katsayilar o maddenin gecerlik katsayisi olup o6lgegin

batind ile tutarhhigini gostermektedir.

Madde Ayirt Ediciligi

Ankette yer alan 13 maddenin ayirt edicilik giicini saptamak amaciyla madde
analizi yapiimistir. Bu amagla, oncelikle dlcekten elde edilen ham puanlar buyikten
kiicuge dogru siralanmis; alt %27 ve st %27°yi olusturan gruplar belirlenmistir. Alt ve
Ust grupta yer alan personelin puan ortalamalari Uzerinde bagimsiz gruplar t-testi
degerleri hesaplanmistir. Bdylelikle hesaplanan maddelerin ayirt edicilik guclerine

iliskin degerler Tablo 9’da sunulmustur.

Tablo — 9 Hizmeti¢i Egitimin Performansa Etkisine Yonelik Yonetici Gorusleri Anketinin
Madde Ayirt Ediciligi Tle Tlgili Olarak Yapilan Bagimsiz Gruplar t- Testi Sonuglari

M. No t p M. No t p
M1 -8,215 ,000 M8 -10,106 ,000
M2 -6,807 ,000 M9 -12,622 ,000
M3 -6,809 ,000 M10 -10,844 ,000
M4 -6,018 ,000 M11 -7,179 ,000
M5 -9,194 ,000 M12 -16,335 ,000
M6 -8,566 ,000 M13 -12,255 ,000
M7 -3,399 ,001

Sd=60; N=62
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Tablo 9’da, her bir maddenin istenilen dizeyde (p<,001) ayirt edici oldugu

gorilmektedir.
Guvenirlik Analizi

Olcegin ic tutarlikhik calismalarinda Cronbach Alpha, katsayilari hesaplanmistir.
13 maddeden olusan 6lgegin guvenilirlik katsayisi 0,883 olarak hesaplanmistir. Sonug
olarak “Hizmetici Egitimin Performansa Etkisine Yonelik Yonetici Gorusleri Anketi”
nin, hizmetici egitimin personelin performansina etkisine yonelik yonetici goruslerinin

belirlenmesinde kullanilabilecek gecerli ve guvenilir bir anket oldugu sdylenebilir.
3. 3. 2. Is Doyumu Olcegi

Arastirmanin kuramsal temelini olusturabilmek, arastirmayi belirlenen amaclara
ulastirabilmek ve uygun veri toplama aracini gelistirilebilmek icin ilgili literatlr
incelenmistir. Literatlr incelemesinde 0Olgek gelistirme calismalar arastirilarak,
Kelecioglu, Bilge ve Akman (2006) tarafindan gelistirilen Ogretim Elemanlari Is
Doyumu Olgegi (OIDO) temel alinmistir, ayrica bu calismadan 6lgegin hazirlanmasi

konusunda rehber olmasi amaciyla da yararlaniimistir ve ilgili 6lgek gelistirilmistir.

Is Doyumu Olgeginin gecerligi ve guvenirligini test etmek icin taslak anket
formu uygulama 6ncesinde 249 polis memuruna uygulanarak pilot ¢calisma yapilmistir.

Pilot calisma sonucunda yapilan madde analizi sonuclari asagidaki gibidir:

Is doyumu olcegine iliskin yapi gecerligi calismasi icin ilk olarak, olcek
gelistirme surecinde toplanan veriler Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett test
analizleri yapilarak faktor analizi yapilabilecegi anlasiimistir. Olgege iliskin KMO ve

Bartlett testleri Tablo 10°da sunulmustur:
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Tablo — 10 Olgege iliskin KMO ve Bartlett Test Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
,839
Bartlett's Ki Kare 3491,029
sd 300
p ,000

Olcegin 36 maddeden olusan deneme formunun, yapi gecerligini belirlemek icin
veriler Uzerinde faktor analizi yapilmistir. Faktér analizi, bir 6lgekteki maddelerin
birbirini dista tutan daha az sayida faktore ayrilip ayrilmadigini ortaya ¢ikarmak icin
yapilmaktadir. Ayni grupta toplanan maddelere, maddelerin icerigine gore bir ad verilir
(Harmani, 1976; Gorsuch, 1983).

Faktor analizi ayrica, bir olgegin tek boyutlu olup olmadigini test etmek
amaciyla da kullanihr (Rummel, 1988; Balci, 2000). Olgek icin ilk asamada, tek boyutlu
olup olmadiklarini belirlemek tzere Temel Bilesenler Analizi yapilmistir. Olgegin
birbirinden iligkisiz faktdrlere ayrismasi icin de Varimax dik dondirme teknigi

uygulanarak incelenmistir.

Faktor analizi sonuclarini degerlendirmede temel olcut, olcutte yer alan ve
degiskenlerle faktorler arasindaki korelasyonlar olarak yorumlanabilen faktor yikleridir
(Harmani, 1976; Gorsuch, 1983: Rummel, 1988). Faktor yiklerinin yiksek olmasi,
degiskenin séz konusu faktor altinda yer alabileceginin bir gdstergesi olarak gorullr
(Biyukozturk, 2002).

Faktor analizinde kullanilan Temel Bilesenler Analizi ve buna paralel olarak
yapilan Varimax Dik Dondirme teknigi sonucunda, olcege iliskin 2 farkh faktor
belirlenmistir. Faktor yukleri ,30’un altinda olanlar ve birden ¢ok faktdrde yer alan
maddeler (toplam 11 madde) Olgekten cikartilarak ayni islem tekrarlanmistir. Bu
islemler sonucunda Olgekte kalan toplam 25 maddenin faktor analizi sonuglari Tablo

11°de verilmistir.
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Tablo — 11 is Doyumu Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuglari

Faktor Faktorler
Yukleri
F1 F2
Maddeler ,581 ,763
Isimde kadro sikintisi yasamadan ilerleme olanagi saglamasi 574 ,750
Yaptigim isin yoneticiler tarafindan takdir edilmesi ,508 712
Is yerimde alinan kararlarin ve yapilan degisikliklerin
S . ,480 ,693
zamaninda bana iletilmesi
Is yerimde ilerleyebilmek icin konulan élgiitlerin uygun,
R ,563 ,688
erigilebilir ve mantikl olmasi
Isimle ilgili alinacak kararlara katihm payimin olmasi 467 ,679
Uzmanlik alanimla ilgili konularda gorustime bagvurulmasi 444 ,666
Isimle ilgili yilkselme olanaklarinin saglanmasi ,547 ,660
Isimin ilgilerimi doyurmasi ,493 ,659
>
< | Isyerimde yoneticilerle kolay iletisim kurulabilmesi 441 ,649
@ Isimde benden beklenenlerin belirgin, acik ve tanimlanmig 438 646
§ olmasi
Tsimin ekonomik agidan iyi bir gelecek vaat etmesi ,498 ,619
Is yerimde islerin adil olarak dagitiimasi 371 ,601
Isimin yaraticihigimi kullanmama olanak saglamasi 417 ,588
Aldigim Ucretin yaptigim ise uygun olmasi ,615 ,582
Isyerimde kisisel olara kullanabilecegim bilgisayar, internet
g e " g ,438 ,571
baglantisi gibi teknolojik olanaklarin saglanmasi
Isimin yasamimdaki doyum kaynaklarimdan biri olmasi 474 ,569
Tsimin toplumda saygin bir kisi olma olanagini saglamasi ,325 522
nynln kendime 6zgu yontemleri kullanabilmeme olanak 350 519
saglamasi
Isyerimin, isin getirdigi gerginliklerle basa ¢ikabilmem icin 444 498
olanaklar (spor, yoga, sosyal etkinlikler vb.) saglanmasi ' '
Yaptigim islerin tekdiize olmamasi ,384 ,645
Is arkadaslari ile giivene dayali, yakin iliskiler kurulabilmesi ,368 ,559
= | Is yerimde sorumluluklarin yerine getirilip getirilmediginin
= - 418 ,511
S | denetlenmesi
Birlikte calisilan kisilerle is birligi yapilabilmesi 474 ,410
Aldigim Ucretin isimi daha iyi yapabilmeme olanak saglamasi | ,450 ,400
Ozdeger 5840 | 5722
Aciklanan Varyans 23360 | 22.887
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Tablo 11’e gore is doyumu Olgeginin iki farkli faktore ayrildigi belirlenmistir.
Bu iki faktor toplam varyansin %46,247’sini aciklamaktadir. Birinci faktor yukleri
0,498 ile 0,763 arasinda degismekte ve toplam varyansa %23,360°lik bir katki
saglamaktadir. Ikinci faktor yikleri 0,400 ile 0,645 arasinda degismekte ve toplam
varyansa %22,887’lik bir katki saglamaktadir.

Is doyumu 6lcegine ait faktordeki 6z degerleri ve agiklanan varyans yiizdeleri
yukaridaki tablolarda verilmistir. Agiklanan varyans oraninin %30’un (zerinde olmasi,
davranis bilimlerinde yapilan 6lgek gelistirme c¢alismalarinda yeterli gorilmektedir
(Buyukozturk, 2002).

Toplam Madde Korelasyonu
Bu bolimde o6lgekteki her bir maddeden elde edilen puanlar ile o 6lgegin
blttnlnden elde edilen puanlarin Karsilastirilmasi yapilmistir. Her bir madde icin elde

edilen madde test korelasyon degerleri Tablo 12’de verilmistir.

Tablo - 12 is Doyumu Olceginin Madde-Test Puanlari Korelasyonu

M. No r p M. No r p
M1 ,547 ,000 M14 ,636 ,000
M2 ,675 ,000 M15 ,659 ,000
M3 ,580 ,000 M16 ,639 ,000
M4 ,702 ,000 M17 ,502 ,000
M5 ,668 ,000 M18 ,576 ,000
M6 ,601 ,000 M19 442 ,000
M7 ,505 ,000 M20 ,578 ,000
M8 ,468 ,000 M21 ,624 ,000
M9 ,449 ,000 M22 ,661 ,000
M10 ,584 ,000 M23 ,634 ,000
M11 ,735 ,000 M24 ,730 ,000
M12 ,637 ,000 M25 ,533 ,000
M13 ,107 ,001
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Tablo 12’de goruldugl gibi madde test korelasyon katsayilari 0.107 ile 0.735
arasinda degismektedir. Bu katsayilar o maddenin gecerlik katsayisi olup o6lgegin
batand ile tutarhihgini gostermektedir. Her ne kadar 13. (r=,107) maddeye iliskin madde
test korelasyon katsayilari distik olsa da, kapsam gecerliligine zarar vermemek icin bu

maddelerin 6lgekten ¢ikarilmamasi uygun gorilmastr.

Madde Ayirt Ediciligi

Olgekte yer alan 25 maddenin ayirt edicilik giiciinii saptamak amaciyla madde
analizi yapilmistir. Bu amacla Oncelikle Olgekten elde edilen ham puanlar biytkten
kiglge dogru siralanmis; alt %27 ve Ust %27’yi olusturan gruplar belirlenmistir. Alt ve
Ust grupta yer alan personelin puan ortalamalari tzerinde bagimsiz gruplar t-testi
degerleri hesaplanmigtir. Bdylelikle hesaplanan maddelerin ayirt edicilik guclerine

iliskin degerler Tablo 12’de sunulmustur.

Tablo - 13 is Doyumu Olgeginin Madde Ayirt Ediciligi ile ilgili Olarak Yapilan Bagimsiz

Gruplar t- Testi Sonuclari

M. No t p M.No |t P
M1 -11,617 | ,000 M14 11,415 | ,000
M2 11,663 | ,000 M15 -13,138 | ,000
M3 -11,224 | ,000 M16 -10,221 | ,000
M4 -16,533 | ,000 M17 6,327 | ,000
M5 -15361 | ,000 M18 -10,606 | ,000
M6 13,411 | ,000 M19 7446 | ,000
M7 7,733 ,000 M20 9,281 | ,000
M8 -6,546 ,000 M21 -8,756 | ,000
M9 -6,406 ,000 M22 9,046 | ,000
M10 -9,942 ,000 M23 12,367 | ,000
M11 -15921 | ,000 M24 -17,924 | ,000
M12 9,326 ,000 M25 8,602 | ,000
M13 2,311 022

Sd=135; N=249
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Tablo 13’de, her bir maddenin istenilen dizeyde (p<,001) ayirt edici oldugu

gorilmektedir.

Guvenirlik Analizi

Olgegin ic tutarlikhik calismalarinda Cronbach Alpha, katsayilari hesaplanmistir.
25 maddeden olusan 6lcegin glvenilirlik Kkatsayisi 0,732 olarak hesaplanmistir. Is
doyumu 6lgegini faktorleri arasindaki tutarliligr belirlemek tzere Pearson’s Korelasyon

(r) katsayilari hesaplanmis ve tablo 14’de 6zetlenmistir.

Tablo — 14 Ts Doyumu Olgeginin Faktérleri Arasindaki Tliski

Faktorler Arasi
Olcek Korelasyon
F2
565(**)
Is Doyumu F1 |,000
249

Tablo 14’de goruldigu tzere Olcekteki faktOrler arasinda anlamli derecede
pozitif yonli bir iliski oldugu belirlenmistir.

~ 33

Sonug olarak “Is Doyumu Olgegi’nin, personelin is doyumlarinin

belirlenmesinde kullanilabilecek gecerli ve guvenilir bir 6lgek oldugu sdylenebilir.

4. Verilerin Cozimlenmesi

Verilerin analizi, bilgisayar ortaminda yapilmistir, ancak arastirmaci tarafindan
gerekli durumlarda elle yapilan hesaplamalarla istatistiklerin dogrulugu kontrol
edilmistir. Once, arastirmaya katilan tim personelin cevaplari anketteki maddenin
ifadesinin negatif ve pozitif bicimde olup olmadigina bakilmadan, tim maddelere ait
cevaplar, ankette goruldigu gibi, 1’den (Kesinlikle Katilmiyorum) 5’e (Kesinlikle

Katiliyorum) dogru puanlanmistir. Puanlama sonucunda madde bazinda hesaplanan
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frekans ve yuzdelere ait dagilimlar ile ortalama ve standart sapmalar ile
tablolastiriimistir.

Daha sonra frekans dagilimlari, varyans analizi, ve “t” testleri gibi bu
donustarilmis puanlar tzerinde yapilmistir. Elde edilen 6lgimlerden en alt ve en st
puanlar alinarak aradaki bolimiu yorumlama da kolaylik olmasi ve dizeyi hakkinda
gruplama yapabilmek nedeniyle (¢ esit gruba bolunmustar.

Performans duzeyleri; 13-30 alt; 31-47 orta; 48-65 Ust dlzeydir

Is doyumu diizeyleri; 57°ve alti alt; 58-92 orta; 93 ve {istii tist diizeydir.
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BOLUM V

5. BULGULAR ve YORUMLAR

Bu bolumde, arastirma probleminin ¢6zimdune iliskin istatistiksel bulgular yer
almaktadir. Her alt probleme iliskin elde edilen bulgular, tablolar halinde yorumlari ile
birlikte verilmektedir. Ayrica bu boélimde arastirma bulgularina dayali olarak elde

edilen sonuclara da yer verilmektedir.

5. 1. Emniyet teskilatinda gorev yapan polis memurlarinin is doyumlarinin
genel olarak diizeyleri

Emniyet teskilatinda gorev yapan polis memurlarinin is doyumlarinin genel

olarak diizeyleri Tablo 14’te verilmistir.

Tablo — 15 Personelin genel olarak is doyum diizeyleri ortalamalari

N En Alt En Ust X S
PUAN 516 36,00 121,00 76,76 16,73

Tablo 15’te de goruldlgu Uzere is doyumu 6lgegi uygulanan polis memurlarinin
vermis olduklari cevaplarin ortalamasi  76,76°dir. Is doyumuna genel olarak
bakildiginda orta diizeyde oldugu gorilmektedir. Verileri yorumlarken kolaylik olmasi
nedeniyle ti¢ gruba ayrilmistir. Is doyumu diizeyleri 57°ve alti alt; 58-92 orta; 93 ve Ustii
ust duzeydir. En alt puan 36 ve en Ust puan 121’in farklari alinip U¢ esit pargaya
bolinerek alt, orta ve Ust diizey gruplari olusturulmustur. Buna gore polislerin is

doyumu orta dlzeydir. Bu gruplarin dagilimini tablo 16°te gérecegiz.
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Tablo — 16 Personelin is Doyumu Diizeyleri

Diizey f %
Alt Dizey 74 14,3
Orta Dlizey 357 69,2
Ust Diizey 85 16,5
Toplam 516 100,0

Tablo 16’te dlzey gruplari; alt diizey 74, orta diizey 357, st diizey 85 personel
oldugu tespit edilmistir. Bu tabloya gore is doyumuna ulagmis personel sayisi ile
doyumsuzluk yasayan personel sayisi birbirine yakindir, yogunluk orta seviyede
citkmistir. Bu sonuclar, kurumsal agidan bir devlet dairesi olarak bakildiginda gayet
iyidir. Ginlimuzde insanlarin ¢cogunun ideallerinden ¢ok para kazanabilecegi her hangi
bir ise yonlendirildigi g6z 6nlnde bulunduracak olursak, bu tablonun beklentileri

karsiladigl yargisina varilabilir.

Istanbul’un yogun temposu ve agir calisma sartlari agisindan bakildiginda
doyum seviyesinin daha da dusik olmasi beklenirken, elde ettigimiz verilerde
doyumsuzluk yasayanlar sadece %14,3 ile sinirli olmasi dikkat cekmektedir. Meslegini
severek yapan ve yaptigi isle mutlu olabilenler %16,5 olarak gorilmektedir. %69,2 gibi

blyuk bir cogunlukta, orta dizeyde doyum yasamaktadir.

Polis memurlarinin buyik cogunlugu, meslek hayatlari boyunca giin boyu suren
calisma, insanin dogal dengesini bozan az ve diizensiz uyku ve diizensiz beslenme,
yeterli zaman ayrilamayan aile ve sosyal yasamda olusan bazi sikintilar
yasamaktadirlar. Bu sikintilar, ister istemez is hayatina da yansimakla beraber, is
doyumunu olumsuz olarak etkilemektedir. Baltas ve Batlas (2003) calismalarinda
Amerikan Stres Enstitlisi’nun yaptigl arastirmadan elde edilen sonuglara gore cesitli
ozellikleri sebebiyle insanlarin hayat sirelerini kisaltma ihtimali olan ve ginlik hayat
problemleri ile etkili sekilde basa cikmayi zorlastiran meslekler arasinda polislik

mesleginin de var oldugunu belirtmislerdir.

Genel is doyumunun orta dizeyde cikmasi kurum adina biyik yararlar

saglayabilir medyadan ve gazetelerden takip edebildigimiz kadariyla polis genel
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anlamda bir yenilesme-gelisme slreci igerisindedir. Basarilarina giin gectikce yenilerini
eklemektedir. Universite mezunlarinin teskilata alinmasi POMEM ve PMYO’ larda

verilen egitimin kalitesinin sonucu olarak bu tabloya ulasildig dustinilmektedir.

Tablo 17°de personelin vermis olduklari puanlarin maddelere gore degisimi

verilmistir.

Tablo — 17 Personelin vermis olduklari puanlarin maddelere gore dagilimi

Verilen Cevaplarin Dagilimi
Madde X Ss. | V. 1 2 3 4 5
f % f % f % f % f %

1.Madde | 364|124 |154 |26 |50 |88 |171| 102|198 | 127 |24,6 | 173|335
2.Madde |321 126|158 |65 |126 |82 |159| 133|258 | 148|287 |88 |171
3.Madde |316|126|161|84 |163 |42 |81 |179|34,7| 126|244 |85 | 165
4. Madde | 275|130 |1,70| 133|258 |66 |128 |165|320 (99 |192 |53 | 10,3
5. Madde |255|122|151|139 269|106 |205|151|293|87 |169 |33 |64
6. Madde | 3,12 | 113|128 |45 |87 |102|198 | 179|347 | 124|240 |66 | 128
7.Madde | 316|123 |152|66 |128 |70 |13,6 |184 | 357 | 106|205 |90 |174
8.Madde |4,01(09 [093 |14 |27 |12 |23 |118|229 181|351 | 191|370
9.Madde | 398 |095|091|00 |00 |43 |83 |111 215|175 339|187 | 36,2
10. Madde | 3,05 | 1,18 | 1,39 | 56 | 10,9 | 118 | 22,9 | 144 | 27,9 | 138 | 26,7 | 60 | 11,6
11. Madde | 2,81 | 1,26 | 1,59 | 97 | 18,8 | 118 | 22,9 | 143 | 27,7 | 99 | 19,2 | 59 | 11,4
12. Madde | 3,03 | 1,14 | 1,31 | 59 | 11,4 | 97 | 18,8 | 179 | 34,7 | 127 | 24,6 | 54 | 10,5
13. Madde | 3,65 | 1,02 | 1,04 |25 |48 |21 |41 |173 335|183 |355| 114|221
14. Madde | 3,03 | 1,19 | 1,43 | 70 | 13,6 | 94 | 18,2 | 156 | 30,2 | 139 | 26,9 | 57 | 11,0
15. Madde | 2,89 | 1,12 | 1,26 | 73 | 14,1 |89 | 17,2 | 220 | 426 | 86 | 16,7 | 48 | 9,3
16. Madde | 3,46 | 1,03 | 1,08 | 40 |78 |22 |43 |183|355| 199|386 |72 | 14,0
17.Madde | 2,35 | 1,19 | 1,42 | 179 | 34,7 | 78 | 151|178 | 345 |57 | 11,0 |24 |47
18. Madde | 2,59 | 1,32 | 1,75 | 145 | 28,1 | 98 | 19,0 | 161 | 31,2 |46 |89 |66 | 12,8
19. Madde | 2,71 | 1,28 | 1,63 | 137 | 26,6 | 81 | 15,7 | 118 | 22,9 | 154 | 298 | 26 | 5,0
20. Madde | 2,67 | 1,24 | 1,55 | 110 | 21,3 | 139 | 26,9 | 118 | 22,9 | 107 | 20,7 | 42 | 8,1
21. Madde | 2,75 | 1,16 | 1,34 | 83 | 16,1 | 140 | 27,1 | 149 | 28,9 | 108 | 20,9 | 36 | 7,0
22.Madde | 2,75 | 1,14 | 1,31 | 72 | 14,0 | 161 | 31,2 | 148 | 28,7 |94 | 182 |41 |79
23. Madde | 2,79 | 1,15 | 1,33 |89 | 172|100 | 19,4 | 197 | 38,2 |89 |17,2 |41 |79
24. Madde | 2,78 | 1,27 | 1,62 | 99 | 19,2 | 139|269 |98 | 19,0 | 132 | 256 | 48 |93
25.Madde | 3,75 | 1,03 | 1,07 |16 |31 |41 |79 | 136|264 | 184 | 357 | 139 | 26,9
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Tablo 17°’den elde edilen verilere gbre polis memurlarinin 6lcege vermis

puanlanirken bazi maddeler ise daha diisik puanlandigi gortlmustar.

Olgege gore, is doyumunu pozitif yonde etkileyen etmenler asagidaki gibidir.
Polis memurlarinin biyuk bir bélim( goérevlerini ircaa ederken, kendilerine has
yontemleri gelistirerek, uygulayabildiklerini ve yapmis olduklari islerin onlarin ilgilerini
doyurduklarini  belirtmistir. 1 arkadaslari ile glvene dayah, yakin iliskiler
kurabildiklerini ve galismis olduklari arkadaslari ile rahathikla isbirligi yapabildiklerini
belirtmislerdir. Is yerinde sorumluluklarin yerine getirilip getirilmedigini denetlendigini
ve polis memurlarindan beklenilen davraniglarin acik ve tanimlanmis olduklarini
belirtmislerdir. Ayrica polis memurlari, islerinin toplumda saygin bir kisi olma olanagi

sagladigini disunmektedir.

Olcege gore, is doyumunu negatif yonde etkileyen etmenler asagidaki gibidir.
Polis memurlari, yapmis olduklari islerde amirler tarafindan takdir edilmedigini ve
uzmanhk alanlar ile ilgili ¢ahstirilmadiklarini, ayrica uzman olduklari konularda
gorislerine basvurulmadiklari belirtmislerdir. Is yeri ve calisma kosullarinin getirmis
oldugu yogun gerginlik ve stres duygusuyla basa ¢ikabilmek icin olanaklarin yetersiz
oldugunu, ayrica is yerinde Kisisel olarak kullanabilecekleri bilgisayar-internet
baglantisinin yetersiz oldugunu belirtmislerdir. Polis memurlari almis olduklari ticretin
yapmis olduklari ise uygun olmadigini, islerini daha iyi yapabilmede motive edici bir
ucret almadiklarini, islerinin ekonomik acidan iyi bir gelecek vaat etmedigini ve is
yerlerinde Kkariyer yapabilmek i¢i konulan Olcutlerin  uygun olmadiklarini

distinmektedirler.

5. 2. Emniyet teskilatinda gorev yapan polis memurlarinin is doyumlari

hizmetici egitim alma durumlarina gore degisimi

Emniyet teskilatinda gorev yapan polis memurlarinin is doyumlari hizmetici

egitim alma durumlarina gére dagilimi Tablo 18’de verilmistir.
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Tablo — 18 Personelin is doyumlarinin hizmetigi egitim alma durumlarina gére dagilimi

Hizmeti Ici Egitim
349 | 76,67 |15/48
Almis Personel

-0,18 | 514 0,85
Hizmeti I¢i Egitim | 167 | 76,96 | 19,12
Almamis Personel

Tablo 18’e gore hizmetici egitimin is doyumu (zerinde bir etkisi bulunmadigi
gortlmektedir. Arastirmaya katilan polis memurlarinin hizmetici egitime olan bakis
acilari is doyumlarina etki etmemistir. Bunun sebebi de verilen hizmetigi egitimlerin

personel ihtiyaclarina gore ve kisisel gelisimlerini etkilemeyisi olabilir.

Hizmetici egitimin genel olarak mesleki konulari kapsadigi bu tablodan
cikartilabilir. Is doyumu Kisinin meslegini nasil algiladigiyla ilgilidir, dolayisiyla
meslege bakis acisinda belirli bir standart olamayacagindan is doyumlari, hizmetici
egitimden etkilenmemistir. Ayrica hizmetigi egitim almamis olmak mumkin
olmadigindan degerlendirme yapabilmek icin 4 ve daha az hizmetici egitim alan
personeli hizmetigi egitim almamis, 5 ve daha fazla hizmetigi egitim almis personeli ise,

hizmetici egitim almis olarak degerlendirilmistir.

5. 3. Emniyet teskilatinda gorev yapan polis memurlarinin is doyumlari

onlarin cinsiyet, egitim durumu, mesleki kidemlerine gore dagilimi
Emniyet teskilatinda gorev yapan polis memurlarinin is doyumlari onlarin

cinsiyet, egitim durumu, mesleki kidem gibi degiskenlere gore dagilimlari asagiya

tablolastirilarak 6zetlenmistir.
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5. 3. 1. Kideme Gore

Tablo — 19 Personelin is doyumlarinin kideme gore degisimi

Duzey
Alt Orta Ust Toplam
Kidem 1 5yl f 48 266 54 368
% kidem 13,0 72,3 14,7 100,0
% dlzey 64,9 74,5 63,5 71,3
% Toplam 9,3 51,6 10,5 71,3
6_10 yil f 5 16 4 25
% kidem 20,0 64,0 16,0 100,0
% dizey | 6,8 45 47 48
% Toplam 1,0 3,1 .8 48
11_15yil f 5 27 0 32
% kidem 15,6 84,4 0 100,0
% dlzey 6,8 7,6 ,0 6,2
% Toplam 1,0 5,2 ,0 6,2
16_20 yil f 10 33 5 48
% kidem 20,8 68,8 10,4 100,0
% duzey 13,5 9,2 59 9,3
% Toplam 1,9 6,4 1,0 9,3
21 ve Uzeri f 6 15 22 43
% kidem 14,0 34,9 51,1 100,0
% dlzey 8,1 4.2 25,9 8,3
% Toplam 1,2 2,9 4,3 8,3

Personelin is doyumlarinin kidemlerine goére dagilimi tablo 19°da gorildug
gibidir. 368 kisilik 1_5 yilhk kidemli personelin; 48’i alt duizey, 266°sI orta diizey, 54’
Ust diizey doyum yasamaktadir. 25 Kisilik 6_10 yillik kidemli personelin; 5°i alt dlzey,
16°s1 orta diizey, 4’0 Ust diizey doyum yasamaktadir. 32 kisilik 11_15 yilhk kidemli
personelin; 5’ alt duzey, 27’si orta diizey ve Ust dizey doyum yasayan personel
bulunmamaktadir. 48 kisilik 16_20 yillik kidemli personelin; 10’u alt diizey, 33’0 orta
diizey, 5’1 st duzey doyum yasamaktadir. 43 kisilik 21 ve Ustl kidemli personelin; 6°sl

alt duzey, 15’i orta diizey, 22’si Ust dliizey doyum yasamaktadir.
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Tablo — 20 Personelin is doyumlarinin kideme gore dagilimi

N X Ss
1 5yl 368 76,55 15,78
6_10 yil 25 77,96 19,29
11 15yl 32 71,37 14,58
16_20 yil 48 71,87 17,49
21 ve Uzeri 43 87,35 19,48
Toplam 516 76,76 16,73

Tablo 20°de ortalamalar igerisinde 21 ve uzeri kidemlilerin ortalamasi dikkat
cekmektedir. Tablo 21°de kidemin is doyumuna etkisini arastirmak icin tek yonli

varyans analizi yapilmistir.

Tablo - 21 Kidemin is doyumuna etkisini saptama (tek yonli varyans analizi)

Kareler Kareler

Toplami sd ortalamasi F p
Gruplar arasi 6946,659 4 1736,665 6,469 ,000
Grup ici 137188,496 511 268,471
Toplam 144135,155 515

Tablo 22°de ise gruplar arasi farklihgl ortaya koymak igin Scheffe Testi
yapilmistir.

Tablo - 22 Gruplar arasi farkliligin tespiti (Scheffe Testi)

21 ve Uzeri 1 5wyl 10,79721(*)
6_10yil 9,38884
11 15wl 15,97384(*)
16_20 yil 15,47384(*)

* Ortalama fark 0,5 duizeyinde énemlidir.

105



Burada sadece 21 yil ve Uzeri kidemliler ile digerleri arasinda anlamli farklilik
olusmustur. Bunun nedeni ise gecmiste memur maaslarinin ¢ok duisiik olmasina
baglanabilir ve ayrica bundan 20 yil 6ncesine dogru baktigimizda neredeyse her giin bir
polis sehit haberinin alinmasi ve terdr olaylarinin yogun olarak etkisini gdstermis
oldugu o yillarda olusumlarin etkin faaliyet gostermeleri polislik meslegini zorlastiran

etmenlerdendi.

Bu donemleri gérmis, yasamis kidemli polis memurlarinin bugiin hayatlarindan
memnun olmalari beklentileri Kkarsilayan bir sonu¢ olmustur. Celikkanat (2000)
calismasinda kidem, yas ve egitim durumlari degiskenleri attikga doyumsuzlugun
azaldigl dogal olarakta is doyumunun arttigi goralmistir. Polislik meslegini o zor
ginlerinden bu ginlere her yonlyle olumlu gelismeler yasamasi, teskilatin ciddi
ilerlemeler kaydetmesinde etkili olmustur. Bu ilerlemeleri bizzat yasayan kidemli
polislerin is doyumunu yogun yasamalarinin olagan sonug¢ olacagi distnilmektedir.
Gunimuzde de ayni risk ve tehlike altinda gorev yapiliyor olsa da polislik meslegi ¢aga
ayak uydurarak kendini gelistirmeyi basarmistir. Emniyet Teskilati gerek verilen
egitimin kalitesi gerekse kullanilan techizat yoniyle son sistemi uygulamaktadir. Ayrica
son yillarda memur maaslarinin giinimuz sartlarina goére dizenlenmesi de 21 ve Uzeri

kidemli polis memurlarinin is doyumu yasamasinda etkili faktorler olarak diistnilebilir.

5. 3. 2. Cinsiyete gore

Tablo — 23 Personelin is doyumlarinin cinsiyete gore degisimi

Duzey
Cinsiyet Alt Orta Ust Toplam
Erkek f 71 327 82 480

% cinsiyet | 14,8 68,1 17,1 100,0
% duzey 95,9 91,6 96,5 93,0
% Toplam | 13,8 63,4 15,9 93,0

Bayan f 3 30 3 36
% cinsiyet | 8,3 83,3 8,3 100,0

% dlzey 4,1 8,4 35 7,0

% Toplam | ,6 5,8 ,6 7,0
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Personelin is doyumlarinin cinsiyetlerine gore dagilimi tablo 23’de gorildugu
gibidir. Erkeklerin; 71’i alt dizey, 327’si orta dizey ve 82’si Ust dizey doyum
yasamaktadir. Bayanlarin; 3’0 alt duzey, 30’u orta duzey ve 3’U Ust dizey doyum

yasamaktadir.

Tablo — 24 Personelin is doyumlarinin cinsiyete gére dagilimi

N B Ss t sd
X p
Erkek 480 76,83 16,95
325 514 | 752
Bayan 36 75,89 13,65

Tablo 24’ten de anlasilacag! Uzere cinsiyet ile is doyumu arasinda anlamli bir
fark yoktur. Insan hayatinin byik bir bolimii is yerinde gecmektedir. is yerinde uzun
stire birlikte calisan personel birbirleriyle etkilesim halindedir, olumlu ya da olumsuz

birbirlerinden etkilenebilmeleri olasi bir sonugtur.

Bu etkilesim personelin is doyumu ile cinsiyeti arasinda anlamli bir fark
olmamasina neden olabilmektedir. Ayrica alinilan egitim, yapilan gorev agisindan
degerlendirildiginde bayan polislerinde erkek polislerle ayni gorevi paylasmalari
nedeniyle, birbirlerinden etkilenebilmeleri normal bir durumdur. Polis teskilatinda
hiyerarsik bir yapinin oldugunu g6z 6nunde bulunduracak olursak ortak bir kanaat

olusmasi beklenilebilecek bir sonugtur.
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5. 3. 3. Egitim Seviyesine Gore

Tablo — 25 Personelin is doyumlarinin egitim seviyesine gore degisimi

Duzey
Egitim Seviyesi Alt Orta Ust Toplam
Lise f 10 32 11 53
% egitim 18,9 60,4 20,8 100,0
% dizey 13,5 9,0 12,9 10,3
% Toplam 1,9 6,2 2,1 10,3
On lisans f 30 163 57 250
% egitim 12,0 65,2 22,8 100,0
% dizey 40,5 45,7 67,1 48,4
% Toplam 58 31,6 11,0 48,4
Lisans f 34 155 17 206
% egitim 16,5 75,2 8,3 100,0
% dizey 45,9 43,4 20,0 39,9
% Toplam | 6,6 30,0 33 39,9
Y.lisans f 0 7 0 7
% egitim 0 100,0 0 100,0
% dizey ,0 2,0 ,0 14
% Toplam ,0 14 ,0 1,4

Personelin is doyumlarinin egitim seviyesine goére dagilimi tablo 25’de
verilmistir. Lise mezunlarinin; 10°u alt dlizey, 32’si orta diizey, 11’i Ust diizey doyum
yasamaktadir. On Lisans mezunlarinin; 30’u alt diizey, 163’0 orta diizey, 57’si st
dizey doyum yasamaktadir. Lisans mezunlarinin; 34’0 alt diizey, 155’i orta dlzey,
17°si de Ust dizey doyum yasamaktadir. Yuksek Lisans mezunlarinin; 7°si de orta

dizey doyum yasamaktadir.
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Tablo — 26 Personelin is doyumlarinin egitim seviyesine gore dagilimi

Egitim _

Seviyesi N X S
Lise 53 80,53 18,09
On lisans 250 77,90 17,57
Lisans 206 74,40 15,13
Y.lisans 7 77,28 13,17
Toplam 516 76,76 16,73

Tablo 26’da ortalamalar icerisinde, Lise mezunlarinin ortalamasi dikkat
cekmektedir. Tablo 27°de egitim seviyesinin, is doyumuna etkisini arastirmak igin tek

yonli varyans analizi yapilmistir.

Tablo — 27 Egitim seviyesinin is doyumuna etkisini saptama (tek yonli varyans analizi)

Kareler Kareler

Toplami sd ortalamasi F p
Gruplar arasl 2221,665 3 740,555 2,672 | ,047
Grup ici 141913,490 512 277,175
Toplam 144135,155 515

Tablo 28’de ise gruplar arasi farklihgl ortaya koymak icin Scheffe Testi

yapiimistir.

Tablo — 28 Gruplar arasi farkliligin tespiti (Scheffe Testi)

Lise On lisans 2,63
Lisans 6,12(*)
Y.lisans 3,24

* Ortalama fark 0,5 diizeyinde énemlidir.

Burada Lise mezunlari ile Lisans mezunlari arasinda anlaml fark olusmustur.
Lise mezunu polis memurlarinin ¢ogunlugu kidemce 21 ve {stu olma olasilig
yuksektir. Ciinki 2001 yih itibariyle polis okullari polis meslek yiksek okullarina
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donustarilmastir. Kidemin is doyumuna etkisinde karstlasmis oldugumuz 21 ve Usti
yil kidemli polis memurlari ile digerleri arasinda anlamh farklilik olusmasinin bir

yansimasidir. Orada éngoérulen sebepler burada da gecerlidir.

Ayrica Lisans mezunu polis memurlarinin ortalama puanlarinin disuk olmasinin
sebebi; hepsinin en az 4 yillik bir programdan mezun olarak baska is sektorlerinde
egitim almalari ve bu aldiklari egitim dogrultusun bir kadro bulamayarak maddi
kaygilarla polis olma yolunu se¢gmeleri muhtemeldir. Dolayisiyla daha 6nce hayal bile
etmedikleri bu yeni is sektdriine adapte olma sireci biraz uzun sirebilir. Bu sebeple,
Lisans mezunu polis memurlarinin is doyumu digerlerine gore biraz daha diisik olmasi
beklenebilir.

5. 4. Emniyet teskilatinda gorev yapan amirlere gore, polis memurlarinin

genel performans diizeyleri ve hizmetici egitim alma durumuna gore degisimi

Emniyet teskilatinda goérev yapan amirlere gore, polis memurlarinin genel

performans diizeyleri Tablo 29 ve 30’da verilmistir.

Tablo — 29 Amirlere gore, polis memurlarinin genel performans diizeyleri ortalamasi

N En Alt En Ust X S
Performans 116 34,00 64,00 52,78 6,67

Tablo — 30 Amirlere gore, polis memurlarinin genel performans diizeyleri

Dizey f %
Alt 0 0
Orta 30 259
Ust 86 74,1
Toplam 116 100,0
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Emniyet teskilatinda goérev yapan amirlere gore, polis memurlarinin genel
performans dlzeyleri Tablo 28’de ki gibidir. Buna gore 30 amirin gorlsi; birlikte
calismis olduklari personellerin performans dizeyleri orta seviyede olduklari
yoniindedir. 86 amirin gorusd; birlikte calismis olduklari personellerin performans
diizeyleri Ust seviyede olduklari yonindedir. Amirlerin, gorislerine gére performans

dizeyi alt seviyede olan polis memuru bulunmamaktadir.

Bu tabloya gore; emniyet teskilatinda gorev yapan amirlere gore, polis
memurlarinin genel performanslari beklentileri karsilamaktadir. Nitekim, yogunluguyla
bilinen istanbul gibi bir metropol sehirde performans diizeyi alt diizeyde olan polis
memuru olmasi beklenemez ve ayrica bu kadar basarili olmasi beklenemez. Oyle ki

performans diizeyleri de genel olarak orta ve st dlizeyde ¢ikmistir.

Tablo — 31 Amirlere gore, polis memurlarinin genel performans dizeylerinin degisimi

Performans Diizeyi
Orta Ust Toplam
Hizmetici Egitim | Almig Sayisl 5 53 58
% H.Egitim 8,6 91,4 100,0
% Per. Dlizeyi | 16,7 61,6 50,0
% Toplam 4,3 45,7 50,0
Almamis | f 25 33 58
% H.Egitim 43,1 56,9 100,0
% Per. Dlzeyi | 83,3 38,4 50,0
% Toplam 21,6 28,4 50,0
Toplam f 30 86 116
% H.Egitim 25,9 74,1 100,0
% Per. Duzeyi | 100,0 100,0 100,0
% Toplam 25,9 74,1 100,0

Amirlere gore, polis memurlarinin genel performans duzeylerinin dagilimi tablo
31’de verilmigtir. Hizmetici egitim alma durumuna gore; 5 amirin gorust polis
memurlarinin orta diizeyde olugu, 53 amirinde Ust duzey performansa sahip olduklari
gOrilist yonundedir. Hizmetici egitim almama durumuna gore; 25 amirin gorist polis
memurlarinin orta duzeyde oldugu, 33 amirinde (st diizeyde performansa sahip

olduklari gorist yonindedir. Bu veriler isiginda hizmetigi egitim alma durumunun
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performansa etkisinin oldugunu sdyleyebiliriz. Burada hizmetici egitim alma

durumlarindaki performans farkliliklari dikkati cekmektedir.

Tablo — 32 Amirlere gore, polis memurlarinin performanslarinin hizmetic¢i egitim alma

durumlarina gére dagihimi

N X Ss t sd p
Hizmetici Egitim Almis Personel 58 57,22 | 5,22

Hizmetici Egitim Almamis Personel 58 48,34 | 4,74 958 | 114 .,000

Hizmetici egitim alma durumu ile performans arasinda anlaml fark
bulunmaktadir. Tablo 32’de de goruldigt Uzere, personelin almis olduklari hizmetici
egitimin amirler tarafindan degerlendirildiginde hizmetigi egitim almis olanlarin
performanslarinin daha yuksek oldugu gorusl ortaya ¢ikmistir. Tablo 33’de Amirlere
gore, hizmetici egitim almis personele vermis olduklari puanlarin maddelere gore

degisimi verilmistir.

Tablo — 33 Amirlere gore, hizmetigi egitim almis personele vermis olduklari puanlarin

maddelere gdre dagihimi

_ Verilen Cevaplarin Dagilimi
Madde X Ss. | V. 1 2 3 4 5
fl% |[f|% |[f |% f | % f | %

1.Madde |4,12059|035(0|00({0|00 |7 |12,1|37 (63814241
2.Madde | 4,37 | 067 |045|0(00|0|00|6 |103|24|41,4|28 483
3.Madde |4,63|0,48|023|0|00|0[00|0 |00 |21]|36,2|37]|638
4.Madde |4,41(0,72052|0|00|0|00|8 |138|18|310(32|552
5.Madde | 4,46 0,73 |053|0|00|0|00]|8 |138| 15| 259 |35]60,3
6. Madde | 4,22 0,79 063 |0|00|3[52|4 |69 |28]483|23]397
7.Madde | 4,12 /1083 (0,70|0|00| 0|00 |17 |293 |17 |293|24|414
8.Madde | 4,56 | 0,59 |035|0|00|0[00|3 |52 |19|328|36|621
9. Madde | 4,44 |/084(0,70|{0(00|0|00]|13|224|6 |10,3|39|672
10. Madde | 4,58 | 0,64 | 042 |0 |0,0({ 0|00 |5 |86 |14 |241 |39 672
11. Madde | 4,31 | 0,62 |0,39 |0 |0,0({0|00|5 |86 |30|517|23]39,7
12. Madde | 4,55 | 0,70 | 0,49 |0 |0,0({0|0,0|7 |12,1|12|20,7 |39 |672
13. Madde | 4,39 | 0,85|0,73 |0 |0,0( 2|34 |8 |138|13|224|35]60,3
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Tablo 33’den de anlasilacagl Uzere, hizmetici egitim almis olan polsi
memurlarini degerlendiren amirlerin gorusleri genel olarak performansin yiksek oldugu
yoniindedir. Yapilan puanlamalarda dikkat ¢ekecek bir maddeyle karsilagiimamistir.
Ortalamalar g6z onlinde bulunduruldugunda performansin yiiksek ¢ikmasinda en
onemli faktorlerden bazilari; polis memurlarinin amirlerine karsi olumlu davraniglar
sergilemesi ve olaylarin etkisinde kalmadan vatandaslarla etkili iletisim kurarak
karstlasmis  olduklari  sorunlart  Kkarsisinda dogru zamanda dogru islemleri
yapabilmeleridir. Ortalamalar genel olarak yuksektir, fakat bu maddeler arasinda en
disuk puanlanan madde ise, “polislik meslegiyle ilgili teorik ve pratik bilgileri

yeterlidir” olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

Tablo 34’te Amirlere gore, hizmetici egitim almamis personele vermis olduklar

puanlarin maddelere gore degisimi verilmistir.

Tablo — 34 Amirlere gore, hizmetigi egitim almamis personele vermis olduklari puanlarin

maddelere gdre dagihimi

_ Verilen Cevaplarin Dagilimi

Madde X Ss. | V. 1 2 3 4 5

flow |[f |% f | % f | % f | %
1. Madde |3,29|0,79 063 |0|0,0]|12|20,7|17|293|29|500|0 |00
2. Madde |363]048(023|0(00|0 |00 |21|36,2|37|638|0 |00
3. Madde |4,00|0,77{059|0|00|2 |34 |11]19,0|30]|51,7 |15 (259
4. Madde |3,74|068|047|0]|00|0 |00 |[23|39,7|27|466 |8 |138
5.Madde |365|0,71|051|0|00|0 |00 |28|483|22|379|8 |138
6. Madde |381]084|071|0|00|3 |52 |18 (31,024 |414|13|224
7.Madde |362|0,74|055|0(00|3 |52 |22|379|27|466 |6 |10,3
8. Madde |[393|072|052|0(00|0 |00 |17 29,3 |28|483|13|224
9.Madde |386|078061|0|00|1 |17 |19|328|25|431|13|224
10. Madde | 365 | 0,60 {037 |0 |00 (21 |17 |21|362|33|569|3 |52
11. Madde | 3,77 | 0,72 | 052 |0 |00 |2 |34 |17 |293|31|534|8 | 138
12. Madde | 3,79 | 0,78 | 0,62 | 0 (0,0 |1 | 1,7 |22 |37,9 |23 39,7 |12 | 20,7
13. Madde | 3,56 | 0,70 (069 |0 |00 (7 |12,1|11|19,0|40|69,0|0 |O0,0
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Tablo 34’de hizmetigi egitim alanlarda oldugu gibi hizmetici egitim almamig

olan polis memurlarinin puanlamalarinda dikkati ¢cekecek bir madde goriilmemektedir.

Personelin performans dizeyinin yiksek olmasi ve hizmetici egitimin
performansa olumlu yonde etkilemesi beklentilerimizi karsilamaktadir. Verilen
hizmetici egitimler daha c¢ok mesleki konulari igerdigi igin mesleki ilerleme
beklenilmesi muhtemel bir sonug olarak karsimiza gikmaktadir. Bu hizmetici egitimler
sonucunda kazanilan olumlu davraniglarin, meslek hayatina kanalize edilmesi dogal

olarak performansi da etkilemistir.

5. 5. Emniyet teskilatinda goérev yapan amirlerin rutbeleri polis
memurlarinin genel performansini  hizmetigi egitim alma durumuna gore

degerlendirmedeki degisimi

Emniyet Teskilatinda yonetici pozisyonunda gorev yapan amirlerin, birlikte
gorev yapmis olduklari polis memurlarina bakis acilari onlarin riitbelerine gore farklilik
gosterebilmektedir.

Tablo — 35 Hizmetici egitim alma durumuna gore degerlendirme yapan amirlerin ritbeleri

ile ortalamalari

RUTBE N X Ss

Komiser Yardimcisi 48 49,52 7,05
Komiser 24 54,00 5,56
Baskomiser 16 55,06 5,30
Emniyet Amiri 18 55,55 4,83
Emniyet M{duri 10 56,90 6,01
Toplam 116 52,78 6,67

Tablo 35 te gorildugl tzere degerlendirmeye katilan amirlerden; 48°i komiser
yardimcisi, 24’0 komiser, 16’sI baskomiser, 18’i emniyet amiri, 10’u emniyet

muadurudir. Yapmis olduklari degerlendirmelerde vermis olduklari puanlarin ortalamasi
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g6z onunde bulunduruldugunda komiser yardimcilarinin vermis olduklari puanlarin

digerlerine gore dusik oldugu dikkati cekmektedir.

Tablo 36’de kidemin is doyumuna etkisini arastirmak igin tek yonli varyans

analizi yapilmistir.

Tablo — 36 Ritbenin performans degerlendirmeye etkisini saptama (tek yonll varyans

analizi)

Kareler Kareler

Toplami sd ortalamasi F p
Gruplar arasi 937,351 4 234,338 6,214 ,000
Grup ici 4186,261 111 37,714
Toplam 5123,612 115

Tablo 37°de ise gruplar arasi farklihgl ortaya koymak igin Scheffe Testi
yapiimistir.

Tablo — 37 Gruplar arasi farklihgin tespiti (Scheffe Testi)

Komiser Komiser -4,48

Yardimcisi Bagkomiser -5,54
Emniyet Amiri -6,03(*)
Emniyet Midurt -7,38(*)

* Ortalama fark 0,5 diizeyinde énemlidir.

Tablo 34 de gorildigu Uzere rutbe ile performans degerlendirme arasinda
anlamli fark vardir. Komiser yardimcisi ile Emniyet Amiri ve Miuduri arasinda
performans degerlendirme acisindan farklilik vardir. Amir sinifinda ritbeler arasi gecis
kidem ile oldugundan yani belirli yil araliklarinda riitbe takacagindan kidemli amir ile

yeni goreve baslamis amir arasinda farklilik olmasi muhtemeldir.
Emniyet Amiri ve Emniyet MudirlGgu birbirlerine yakin rutbelerdir; fakat

komiser yardimcthgr amir sinifinin ilk basamagini olusturmaktadir. Goéreve yeni

baslamanin vermis oldugu heyecan, azim ve yillardir okumanin vermis oldugu stres
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yanlis yapmama duygusunu guclendirmektedir. Polislik meslegi tecriibeyi iyi
kullanmaya dayali bir meslek grubu olarak bilinmektedir. Bu yanls yapmama
duygusunun vermis oldugu, stres neticesinde birlikte gorev yapmis olduklari polis
memurlarina bakis agisi da, yanls yapmama uzerine kurulu olacagi dustintldiginden,

komiser yardimcilari polis memurlarini degerlendirirken daha kati davranabilmeleri
muhtemel sonuclardandir.
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BOLUM VI

6. SONUCLAR ve ONERILER

Bu bdlimde, arastirma bulgularina dayali olarak elde edilen sonuclar ve sonuglar

Isiginda gelistirilen Onerilere yer verilmektedir.
6. 1. Sonuclar

6. 1. 1. Is Doyumu Olgeginden elde edilen sonuglar

Hizmetici egitim ile ilgili olarak dizenlenen is doyumu Olcegi ve hizmetigi
egitimin performansa etkisine yonelik yonetici gorisleri anketine katilan personellerin

genel gorisleri asagidaki gibidir.

Is doyumu anket sonuglarini gdzden gecirdigimizde, personelin %14,3’iinin alt
diizeyde, personelin %69,2’sinin orta dizeyde ve %16,5’inin Ust dizeyde doyum
yasadigl gortlmektedir. Bu sonuglardan da, anlasilacag Gzere doyum dizeyleri genel
olarak orta diizeyde oldugu gorillmektedir. istanbul’un agir sartlari, yogun mesai vb.
gibi durumlar g6z Oninde bulunduruldugunda is doyumu Olgegi sonuglari genel

itibariyle olumlu oldugu distntlmektedir.

Emniyet Tegkilatinda gorev yapan polis memurlarinin geneli, meslek hayatlari
boyunca yogun calisma, dizensiz uyku ve beslenme, aileyle vakit ayiramama vb. gibi
sorunlarla karsi karsiya kalmak durumundadir. Bu sorunlar sosyal hayati etkileyecegi
gibi meslek hayatini da olumsuz etki etmektedir. Bitiin bu sorunlara ragmen genel
olarak is doyumunun orta duzeyde ¢ikmasi iyi bir tablo olarak degerlendirilebilir. Bu
tablo kurumun amaglanan hedeflere ulasmasinda olumlu yonde etki edecegi

distndlmektedir.

Yaptigimiz arastirmaya katilan polis memurlariin almis olduklari hizmetici

egitimler, onlarin is doyumlarina olumlu ya da olumsuz bir etkide bulunmamistir.
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Bunun bircok sebebi olabilmekle birlikte, verilen hizmetici egitimlerin mesleki agirlikh
olarak yapilabilmesi, personelin ihtiyaclari ve Kisisel gelisimlerine hitap etmeyen bir
hizmetici  egitim tarzi  olabilmesi, is doyumunu etkilememis olabilecegi
disuntlmektedir. Arastirma sonuclarina gore; hizmetici egitimin is doyumuna etkisi
olmadigindan, hizmetici egitimin genel olarak mesleki konulari kapsadigini da,

cikartabiliriz.

Is doyumunun mesleki kideme etkisine baktigimizda 21 yil ve tzeri kidemliler
ile digerleri arasinda pozitif yonde anlamli farklilik oldugu anlasiimaktadir. Celikkanat
(2000) calismasinda kidem attikga doyumun arttigi sonucuna ulasmistir. Bu yargi
calismamizin sonuglariyla ortismekte ve desteklemektedir. Bunun bircok nedeni
olabilmekle beraber akla ilk gelen ise gegmiste yasanan memur maaslarindaki dengesiz
dagilim olmasina baglanabilir ve ayrica 21 yil ve Gzeri kidemli polis memurlari meslege
basladigi yillarda polislik mesleginin ¢cok daha agir sartlarda gorev yaptig
bilinmektedir.

Bu ddénemlerde polislik mesleginin zor gunlerini yasayan polis memurlarinin,
bugiin yapmis olduklari gorev itibariyle hayatlarindan memnun olmalari ve mesleki
doyum yasamalari, beklenilen bir sonug¢ olmaktadir. Polislik mesleginin o zor sartlardan
kurtularak bu ginlerdeki modern haline gelmesi ve yasanan gelismeler, bu teskilat
ciddi ilerlemeler kaydetmesinde etkili olmustur. Bu ilerlemeleri ve gelismeleri goren 21
ve Uzeri kidemli polis memurlarinin, is doyumunu diger polis memurlarindan daha

yogun yasamalari beklenilen bir sonug oldugu distntlmektedir.

Batlas ve Batlag (2003) calismalarinda polislik mesleginin stres duygusunun
yogun yasandigl meslek arasinda gostermektedir. Glnimizde de polislik meslegi
bircok risk ve tehlikeyi icinde barindirmakta olsa da polislik meslegi igerisinde
bulundugu modern c¢aga ayak uydurarak kurumsal olarak gelismeyi basarmistir.
Emniyet Teskilatinda gerek verilen egitimin kalitesi, gerekse kullanilan techizatlar
yonuyle son sistemi takip etmektedir. Ayrica son yillarda memur maaslarinin giinimiz
sartlarina gore dizenlenmesi ve enflasyon altinda ezilen polis memurlarinin hayata bir
nebze daha tutunabilmelerinin saglanmasi, 21 ve lzeri kidemli polis memurlarinin is

doyumu yasamasinda en biytk etmenlerden birisi olacagi disunilmektedir.
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Cinsiyetin is doyumuna etkisine baktigimizda anlamli bir farkliligin olmadigi
anlastimistir. Celik (2003) c¢ahismasinda F-K-B 6gretmenlerinin is doyumlarinda
cinsiyete gore farklilik olmadigini tespit etmistir. Ayrica Sertge (2002) izmir Emniyet
Mdadurligt bunyesinde yapmis oldugu ¢alismasinda cinsiyetin, is doyumuna etkisinin
olmadigli sonucuna ulagmistir. Bu sonuglar arastirma bulgusuyla ortusmekte ve
desteklemektedir. Insan 6mrinin biytk bir bolum is yerinde gegcmektedir, dolayisiyla
uzun sure ayni ortamda birlikte olan personel birbirlerinden etkilenebilmektedir. Bu
etkinin sonucu olarakta, arastirmamizda personel cinsiyetinin is doyumuna etkisi
olmadigi sonucuna ulasiimigtir. Bunun yaninda verilen egitim, yapilan gorevler
acisindan degerlendirildiginde bayan polislerinde erkek polislerle birgok ayni gorevi

yaptiklari ve birbirlerinden etkilenebildikleri soylenebilir.

Egitimin, is doyumuna etkisine baktigimizda; burada Lise mezunlari ile Lisans
mezunlari arasinda pozitif yoénde anlaml farklihk oldugu gortlmustir. Glnbayi (1999)
calismasinda egitim seviyesinin is doyumu (zerinde olumsuz etki ettigi sonucuna
ulastimistir. Nitekim egitim seviyesi yukseldikce hayata bakis agisi ve beklentiler
degisebilmektedir. Ayrica, Lise mezunu polis memurlarinin ¢ogunlugu kidemce 21 ve
ustll olma olasiligl yuksektir. Kidemin is doyumuna etkisinde karsilasmis oldugumuz 21
ve Ustu yil kidemli polis memurlari ile diger polis memurlari arasinda olusan farkliligin,
egitim ile kidem arasindaki dogru orantidan kaynaklanan bir yansimasi oldugunu

sOyleyebiliriz. Kidemde bahsi gegen nedenlerden dogal olarak burada da soz edebiliriz.

Ayrica Lisans mezunu polis memurlarinin ortalama puanlarinin disuk olmasinin
sebebi; hepsinin baska baska is sahalarinda egitim almalari ve bu aldiklari egitim
dogrultusunda farkl sebeplerden kaynaklanan is sikintisi nedeniyle bosta kalarak maddi
sikintilar yasadiktan sonra, polislik meslegini se¢cmeleri muhtemeldir. Dolayisiyla
Lisans mezunu polis memurlarinin is doyumlarinin digerlerine gore biraz daha dusik

olmasi kuvvette muhtemeldir.
Olgekte is doyumunu olumlu etkileyen bazi maddeler dikkat cekmektedir.

Olcege katilan polis memurlarinin cogunlugu yapmis oldugu isi severek yaptigini ve is

yasantilarinda karsilasmis olduklari olaylarda kendilerine has yontemler kullanarak
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kendilerini gelistirmek suretiyle doyum duygusuna ulasabilmislerdir. Birlikte gorev
yapmis olduklari is arkadaslariyla glivene dayali, yakin iliskiler kurabildiklerini ve
calismis olduklari arkadaslariyla isbirligi yapabilmede sorun yasamadiklarini
belirtmislerdir. Polis memurlarinin biydk bir kismi yapmis olduklari islerinin toplumda

sayginhk sagladigini dustinmektedir.

Olgege gore, is doyumunu negatif yonde etkileyen etmenler asagidaki gibidir.
Polis memurlari, gorevlerini yaparken, yapmis olduklari islerin amirler tarafindan takdir
edilmedigini ve uzmani olduklari alanlarla ilgili cahistirilmadiklarini ve uzman olduklari
konularda goruslerinin dikkate alinmadiklarini belirtmislerdir. is yogunlugu ve calisma
kosullarinin getirmis oldugu yogun stres duygusuyla basa ¢ikabilmek igin saglanan
olanaklarin yetersiz oldugunu, ayrica is yerinde Kisisel olarak kullanabilecekleri
bilgisayar-internet baglantisinin yetersiz oldugunu belirtmiglerdir. Polis memurlari
almis olduklari maasin yapmis olduklari is icin yetersiz oldugunu, islerini daha iyi
yapabilmede kendilerini giduleyici bir maas almadiklarini, islerinin ekonomik ydnden
iyi bir gelecek vaat etmedigini ve is yerlerinde kariyer yapabilmek icin belirlenen

olgltlerin uygun olmadiklarini disinmektedirler.

6. 1. 2. Hizmetici Egitimin performansa etkisine yonelik yonetici

gorasleri anketinden elde edilen sonuglar;

Emniyet teskilatinda goérev yapan amirlere gore, polis memurlarinin genel
performans duzeyleri birlikte gorev yapmis olduklari personellerinin performans
diizeylerinin %25,9’unun orta seviyede olduklari, %74,1’inin performans duzeyleri ust
seviyede olduklari yoniindedir. Bu tabloya gore, emniyet teskilatinda gorev yapan
amirlere gore, polis memurlarinin genel performanslari ytksektir. Nitekim, istanbul gibi
blyik bir sehirde performans seviyesinin alt dizeyde olmasi kurumu sikintiya sokarak
basariyr engeller. Yazili ve gorsel medyadan takip ettigimiz haberlere bakildiginda
Istanbul polisinin genel anlamda basarili oldugu kanaati c¢ikmaktadir. Oyle ki
arastirmada da amirlerce; polis memurlarinin performans duzeyleri Ust dizeyde

cikmustir.
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Hizmetici egitim alma durumunun performansa etkisine baktigimizda, hizmetigi
egitimin performansa etkilerinin bulundugu gortlmektedir. Personelin almis olduklari
hizmetici egitimin, amirler tarafindan degerlendirmeye tabii tutuldugunda hizmetici
egitim almig olan polis memurlarinin performanslarinin daha yuksek oldugu gorisu
ortaya ¢ikmistir. Hizmetici egitim alan personelin %91,4’untin st dizey, %8,6’sinin
orta dizey performansa sahip olduklari, hizmetici egitim almamis olan personelin
%56,9’unun st dizey, %43,1’inin orta duzey performansa sahip olduklari
gortlmektedir. Personelin performans duzeylerinin yiksek olmasi, verilen hizmetigi
egitimlerin agirlikh olarak mesleki konulari icerdiginden mesleki gelisim ve ilerleme
gayet normaldir. Bu hizmetici egitimler sonucunda kazanilan olumlu davranislarin,

meslek hayatina aktarilmasi performansi etkilemistir.

Arastirma bulgularinda goruldigi Gzere rltbenin performans degerlendirmeye
etkisi oldugu saptanmistir. Tamam (2005), calismasinda arastirmaya katilan yonetici ve
ogretmenlerin, performans degerlendirmenin 6rgut boyutunda yer alan, performans
degerlendirme sisteminin ve bu sistemin Milli Egitim o6rgitundeki etkilerine iliskin
onermelere katilimlari mesleki kidem ve okuldaki gérev durumlarina gére anlamli
farklilik gostermistir. Nitekim, calismamizda Komiser yardimcisi ile Emniyet Amiri ve
Mdadurd rutbeleri arasinda performans degerlendirme acgisindan farkhihk vardir. Amir
sinifinda rutbeler arasi gecis zaman dilimlerine bdlinmustar, yani belirli yil
araliklarinda rutbe takacagindan kidemli amir ile yeni goreve baslamis amir arasinda

farklilik olmasi tecrlibe agisindan degerlendirildiginde normal karsilanabilir.

Komiser yardimcilig ritbesi, amir sinifinin ilk basamagini olusturur. Gorevde
yeni olmanin vermis oldugu heyecan, azim ve polis kolej ve akademide yillardir
okumanin vermis oldugu bilgiler strese neden olarak hata yapmama duygusunu
guglendirir. Fakat polislik meslegi tecriibe meslegi oldugundan her sey zamana bagh
olarak gelisim gostermektedir. Hata yapmama kaygisinin vermis oldugu stres
neticesinde birlikte gorev yapmis oldugu polis memurlarina karsi bakis agisi da onlari
degerlendirmesi de daha kati olabilmektedir. Ayrica performans degerlendirme
strecinde degerlendirilen polis memurlarinin, degerlendirmeyi yapan Komiser
yardimcisina yaklasim ve bakis acgilari da degerlendirmeyi olumlu ya da olumsuz
etkilemektedir.
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Hizmetici egitim alma durumuna gore amirler degerlendirmelerinde anketteki
maddelere vermis olduklari puanlarin, ortalamalar dikkate alindiginda performansin
yuksek cikmasinda rol oynayan ©nemli faktorlerden bazilari siralanmigtir. Polis
memurlarinin amirlerine karsi olumlu davranislarda bulunmalari ve Karsilasmis
olduklari olaylarin etkisinde kalmadan vatandaslarla etkili iletisim kurarak, karsilasmis
olduklari sorunlar karsisinda dogru zamanda ve dogru islemleri yapabilmeleridir.

Ortalamalar genel olarak yuksektir nitekim performans diizeyleri yuksek ¢ikmistir.

6. 2. Oneriler

- Personeller almis olduklari hizmetigi egitimler dogrultusunda gorevlendirilerek

kurumun hedeflerine ulagsmada verim saglanilabilir.

- Personelin is doyumuna ulasmasina yardimci olabilecek konular segilerek

bireysel gelisimlerine katki saglanilabilir.

- Degisen ve gelisen cagimizin gereklerine gore, hizmetici egitim programlari
gelistirilerek belirli araliklarla ve surekli olarak hizmetigi egitimlere devam

ettirilmelidir.

- Polis Moral Egitim Merkezlerinin faaliyetlerini artirmak suretiyle zorlu gorev
sonrasl yogun stres duygusu Yyasayan personelleri rahatlatarak performanslarini

artirmaya yonelik calismalar yapilabilir.

- Personellerin hizmetici egitim gereksinimleri bilimsel yontemlerle belirlenerek

uygulanmahdir.
- Verilecek olan hizmetici egitimler mesleki konularin yani sira sosyal ve

kilttrel konulari da kapsayarak, katilan personelin ilgisi ¢ekilerek, hizmetici egitimde

verim saglanilabilir.
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- Personel politikalari uzun vadeli olarak tespit edilerek, hangi alanda ve kac
tane yetismis personele ihtiya¢ olabilecegi belirlenerek, bu dogrultuda hizmetici egitim

programlari hazirlanmahdir.

- Hizmetigi egitim personelin kisisel Ozelliklerini de kapsayacak sekilde

ihtiyaclar goz 6nlinde alinarak belirlenen kriterlere gore yaptimahdir.
- Hizmetici egitim programina katilan personellerden basarili olanlara sertifika
verilmesinin yani sira, dereceye girenlerin motivasyonlarinin giclendirilmesi amaciyla

odullendirilmeleri saglanilabilir.

- Hizmetici egitime katilacak personel secilirken isteklilik esasina uygun

secilirse egitimde verimlilik artabilir.

- Verilen hizmetici egitimlere ulasilabilirlik kurum tarafindan saglanmal

hizmetici egitim 6zendirmelidir.

- Her bir personel icin ayri bir egitim dosyasi tutularak personelin gelisimi takip

edilebilir ve ihtiyaclari daha rahat belirlenebilir.

- Personelin almis olduklari hizmeti¢i egitimlerden sonra tekrar bir

degerlendirmeye alinarak hizmetici egitimin kalitesi 6lgulebilir.

- Hizmetigi egitimlerin personelin meslege bakis acilarini olumlu yonde

etkileyecek sekilde stslenebilir.

- Hizmetici egitim programlari duzenlenirken personelin; kidem ve egitim

durumlari géz éninde bulundurulmalidir.

- Personelin performans diizeyleri g6z 6niinde bulundurularak, gérevlendirilme

yaplilarak yiksek performans 6zendirmelidir.
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iS DOYUMU OLCEGI

Degerli Meslektaslarim;

Bilindigi Uzere polislik meslegi bir 6zveri isidir. Meslegin zorluklarinin yaninda
kisiye verdigi haz duygusu da vardir. Ayrica teskilat olarak strekli degisen gunin
sartlarina gore sekillenen bir yapimiz vardir. Bu baglamda surekli hizmet igi egitim

yoluyla bilgilendirme ve diger egitimler verilmektedir.

Butin bunlardan yola cikarak, polis memurlarinin is hayatlarinda ne kadar
basarili, mutlu olduklarini tespit etmek, ayrica hizmet i¢i egitim programlarina katilmig
ve katilmayan personel arasindaki farkin belirlenmesi 6nemlidir. Bu amagla, “ Hizmet
ici Egitimin Emniyet Tegskilatinda Gorevli Personelin fs Doyumu ve Performansina
Etkileri (fstanbul 7li Ornegi) “ konusunda bir arastirmaya girisilerek, anket formu

hazirlanmistir.

Arastirmanin amacina ulasmasl, siz degerli meslektaslarimin anket sorularina
verecegi cevaplarin tarafsiz ve dogru olmasina baglhdir. Bunun igin her anket sorusunu
ictenlikle ve dikkatle okuyarak cevaplamaniz blyuk 6énem tasimaktadir. Ankete
vereceginiz cevaplar arastirma disinda higbir yerde kullaniimayacaktir. Her bir madde

de, “Kendiniz i¢in ne kadar 6nemli gordiguniizii” 6nem derecesine gore isaretleyiniz.

Anketi cevaplayarak, arastirmaya yapacaginiz katki ve gosterdiginiz ilgiden

dolay! simdiden tesekkirlerimi sunarim.

Kirikkale Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiist

Egitim Yonetimi ve Denetimi

Yiksek Lisans Ogrencisi Pol. Mem. Kiirsat DEDEBALI
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KISISEL BILGILER

1. Cinsiyetiniz ?
() Bayan
() Erkek

2. Egitim Durumunuz ?
() Ortaokul
() Lise
() On Lisans
() Lisans
() Yiksek Lisans

3.  Medeni Haliniz ?
() Bekar
() Evli

4. Mesleki Kideminiz ?
() 1-5
() 6-10
() 11-15
() 16-20
() 21ve Gsti

5. Hizmet Ici Egitimi Kursuna

Katildiniz mi?
()Evet () Hayrr
6. Hizmet Ici Egitimi Kursuna

Katildiysaniz Sayisini
Belirtiniz....................
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Kendiniz igin ne kadar 6nemli gérduglinuzi asagidaki maddeler igin

numaralandiriniz

Isimin kendime 6zgi yontemleri kullanabilmeme olanak saglamasi

Isimin ilgilerimi doyurmasi

Isimin yasamimdaki doyum kaynaklarindan biri olmasi

Yaptigim isin yoneticiler tarafindan takdir edilmesi

Uzmanlk alanimla ilgili konularda goruslerime basvurulmasi

Isimin yaraticiligimi kullanmama olanak saglamasi

Yaptigim islerin tekdiize olmamasi

Is arkadaslari ile giivene dayali, yakin iliskiler kurulabilmesi

O O Nl oo O b W N =

Birlikte calisilan kisilerle isbirligi yapilabilmesi

[EEN
o

Isyerimde islerin adil olarak dagitiimasi

[N
[N

Yoneticilerin calisanlara saygr duymasi ve deger vermesi

IR
N

Isyerimde yoneticilerle kolay iletisim kurulabilmesi

13

Is yerimde sorumluluklarin yerine getirilip getirilmediginin
denetlenmesi

14

Isyerimde alinan kararlarin ve yapilan degisikliklerin zamaninda bana

iletilmesi

15

Isimle ilgili olarak alinacak kararlara katilim payimin olmasi

16

Isimde benden beklenenlerin belirgin, acik ve tanimlanmis olmasi

17

Isyerimin, isin getirdigi gerginliklerle basa ¢ikabilmem igin olanaklar

(spor, yoga, sosyal etkinlikler vb.) saglamasi

18

Isyerimde kisisel olarak kullanabilecegim bilgisayar, internet

baglantisi gibi teknolojik olanaklarin saglanmasi

19

Aldigim Ucretin isimi daha iyi yapabilmeme olanak saglamasi

20

Aldigim Ucretin yaptigim ise uygun olmasi

21

Isimin ekonomik agidan iyi bir gelecek vaat etmesi

22

Is yerimde ilerleyebilmek icin konulan 6lgttlerin uygun, erisilebilir ve

mantikli olmasi

23

Isimle ilgili yiikselme olanaklarinin saglanmasi

24

Isimde kadro sikintisi yasamadan ilerleme olanagi saglanmasi

25

Isimin toplumda saygin bir kisi olma olanagini saglamasi
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HiZMETICI EGITIMIN PERFORMANSA ETKISINE YONELIK
YONETICI GORUSLERI ANKETI

Saygideger Sirali Amirlerim;

Bilindigi Uzere gerek goreve baslamadan Once, gerekse gorevdeyken cesitli
hizmetici egitim programlarina polis memurlari olarak katildik. Gelisen teknoloji,
degisen sosyal cevre karsisinda polisinde kendini gelistirmesi gerekmektedir. Bunlarin
yolu da hizmetigi egitimden ge¢mektedir. Performanslar degerlendirilirken, hizmetici
egitim calismalarinin g6z onlne alinmasi ve boylelikle ¢alisanlarin Ustlin yonlerinin
ortaya cikarllmasina katki saglayacagl disunilmektedir. Bu amagla, “ Hizmet igi
Egitimin Emniyet Teskilatinda Gorevli Personelin Iy Doyumu ve Performansina
Etkileri (fstanbul 7li Ornegi) “ konusunda bir arastirmaya girisilerek, anket formu

hazirlanmistir.

Aragtirmanin amacina ulasmasi, siz saygideger sirali amirlerimin anket
sorularina verecegi cevaplarin tarafsiz ve dogru olmasina baglidir. Bunun igin her
anket sorusunu dikkatle okuyarak cevaplamaniz biylik 6nem tasimaktadir. Ankete
vereceginiz cevaplar arastirma diginda higbir yerde kullaniimayacaktir. Her bir madde
icin degerlendirme kriterleri; 5 = Tamamen Katiliyorum, 4 = Katiliyorum, 3 =

Kararsizim, 2 = Katilmiyorum, 1 = Hi¢ Katilmiyorum’ dur.

Anketi cevaplayarak, arastirmaya yapacaginiz katki ve gosterdiginiz ilgiden

dolay! simdiden tesekkirlerimi sunarim.

Kirikkale Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiist

Egitim Yonetimi ve Denetimi

Yiksek Lisans Ogrencisi P. M. Kiirsat DEDEBALI
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KISISEL BILGILER

Cinsiyetiniz ?
() Bayan
() Erkek

Egitim Durumunuz ?
() Ortaokul

() Lise

() On Lisans

() Lisans

() Yiksek Lisans

Medeni Haliniz ?
() Bekar
() Evii

Rutbeniz ?

() Emniyet Midurleri
() Emniyet Amiri
() Baskomiser

() Komiser

() Komiser Yrd.

Mesleki Kideminiz ?
() 1-5

() 6-10

() 11-15

() 16-20

() 21ve Gsti
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Hizmet Ici  Egitim

S.N. | Performans Kriterleri Almis Personel

1 Ishirligi ve ekip calismasi yapar. 51413 (2|1

2 Halkla iligkileri kuvvetlidir. 5 |4 13 |2 |1
Olaylarin etkisinde kalmadan vatandasla etkili

3 iletisim kurar. 5 |4 13 |2 |1

4 Emir ve talimatlari anlar. 5 |4 13 |2 |1

5 Emir ve talimatlari eksiksiz yerine getirir. 5 |4 |3 (|2 |1
Gorev ve yetki alanina giren islerde

6 kendiliginden harekete gecer. 5 |4 |3 |2 |1
Polislik meslegi ile ilgili teorik ve pratik bilgileri

7 yeterlidir. 5 |4 |3 |2 |1
Karsilastigi olaylarin ve durumlarin cesitliligi

8 karsisinda dogru zamanda dogru islemi yapar. 5 |4 |3 |2 |1

9 Is arkadaslarina karsi davranislari olumludur. 514 13 |2 |1

10 | Ust ve amirlerine karsi davranislari olumludur. 514 |3 |2 |1
Gorevi sirasinda gevresinde meydana gelen sira

11 |disi olaylarin ve degisikliklerin farkina varir. 514 (3 |2 |1
Mesleki bilgisini ve performansini gelistirme

12 |gayreti icerisindedir. 514 |3 |2 |1
Teslim aldig! her tlrlt arag gerecin kullaniminda

13 |itina gosterir. 514 |3 (2 |1
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HiZMETICI EGITIMIN PERFORMANSA ETKISINE YONELIK
YONETICI GORUSLERI ANKETI

Saygideger Sirali Amirlerim;

Bilindigi Uzere gerek goreve baslamadan oOnce, gerekse gdrevdeyken cesitli
hizmetici egitim programlarina polis memurlari olarak katildik. Gelisen teknoloji,
degisen sosyal gevre karsisinda polisinde kendini gelistirmesi gerekmektedir. Bunlarin
yolu da hizmetigi egitimden ge¢mektedir. Performanslar degerlendirilirken, hizmetici
egitim calismalarinin g6z Onlne alinmasi ve boylelikle ¢alisanlarin Ustin yonlerinin
ortaya cikarllmasina katki saglayacagl disunilmektedir. Bu amagcla, “ Hizmet igi
Egitimin Emniyet Tegkilatinda Gorevli Personelin s Doyumu ve Performansina
Etkileri (fstanbul 7li Ornegi) “ konusunda bir arastirmaya girisilerek, anket formu

hazirlanmistir.

Arastirmanin  amacina ulagmasi, siz saygideger sirali amirlerimin anket
sorularina verecegi cevaplarin tarafsiz ve dogru olmasina baglidir. Bunun igin her
anket sorusunu dikkatle okuyarak cevaplamaniz blyik 6nem tasimaktadir. Ankete
vereceginiz cevaplar arastirma disinda higbir yerde kullanilmayacaktir. Her bir madde
icin degerlendirme kriterleri; 5 = Tamamen Katiliyorum, 4 = Katiliyorum, 3 =

Kararsizim, 2 = Katilmiyorum, 1 = Hi¢ Katilmiyorum’ dur.

Anketi cevaplayarak, arastirmaya yapacaginiz katki ve gosterdiginiz ilgiden

dolay! simdiden tesekkirlerimi sunarim.

Kirikkale Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitlsu

Egitim Yonetimi ve Denetimi

Yiksek Lisans Ogrencisi P. M. Kiirsat DEDEBALI

142



KISISEL BILGILER

Cinsiyetiniz ?
() Bayan
() Erkek

Egitim Durumunuz ?
() Ortaokul

() Lise

() On Lisans

() Lisans

() Yiksek Lisans

Medeni Haliniz ?
() Bekar
() Evii

Rutbeniz ?

() Emniyet Midurleri
() Emniyet Amiri
() Baskomiser

() Komiser

() Komiser Yrd.

Mesleki Kideminiz ?
() 1-5

() 6-10

() 11-15

() 16-20

() 21ve Gsti
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Hizmet Ici  Egitim

S.N. | Performans Kriterleri Almamigs Personel

1 Ishirligi ve ekip calismasi yapar. 51413 (2|1

2 Halkla iligkileri kuvvetlidir. 5 |4 13 |2 |1
Olaylarin etkisinde kalmadan vatandasla etkili

3 iletisim kurar. 5 |4 13 |2 |1

4 Emir ve talimatlari anlar. 5 |4 13 |2 |1

5 Emir ve talimatlari eksiksiz yerine getirir. 5 |4 |3 (|2 |1
Gorev ve yetki alanina giren islerde

6 kendiliginden harekete gecer. 5 |4 |3 |2 |1
Polislik meslegi ile ilgili teorik ve pratik bilgileri

7 yeterlidir. 5 |4 |3 |2 |1
Karsilastigi olaylarin ve durumlarin cesitliligi

8 karsisinda dogru zamanda dogru islemi yapar. 5 |4 |3 |2 |1

9 Is arkadaslarina karsi davranislari olumludur. 514 13 |2 |1

10 | Ust ve amirlerine karsi davranislari olumludur. 514 |3 |2 |1
Gorevi sirasinda gevresinde meydana gelen sira

11 |disi olaylarin ve degisikliklerin farkina varir. 514 |3 |2 |1
Mesleki bilgisini ve performansini gelistirme

12 |gayreti icerisindedir. 514 |3 |2 |1
Teslim aldig! her tlrlt arag gerecin kullaniminda

13 |itina gosterir. 514 |3 (2 |1
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