T.C.
NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
SIYASET BILIMI VE KAMU YONETIMi ANABILIiM DALI
SIYASET BILIMI VE KAMU YONETIMIi BiLiM DALI

MESLEKI TATMIN DUZEYININ MESLEKI VE
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKIiSi: MALI
HIiZMETLER UZMANLIGI KARIiYER MESLEGI

UZERINE BIR ARASTIRMA

ABDULLAH DEMIREL

DOKTORA TEZI

DANISMAN
PROF. DR. iISMAIL SEVINC

KONYA-2022



T.C.
NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
SIYASET BILIMI VE KAMU YONETIMi ANABILIiM DALI
SIYASET BILIMI VE KAMU YONETIMIi BiLiM DALI

MESLEKI TATMIN DUZEYININ MESLEKI VE
ORGUTSEL BAGLILIK UZERINE ETKIiSi: MALI
HIiZMETLER UZMANLIGI KARIiYER MESLEGI

UZERINE BIR ARASTIRMA

ABDULLAH DEMIREL

DOKTORA TEZI

DANISMAN
PROF. DR. iISMAIL SEVINC

KONYA-2022



LI
> Ll
& NN A ¢
/\f‘ NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI %
wila ’ Sosyal Bilimler Enstitiisti Mudiirligii o :j:iMLER
KONYA ENSTITUSU
BILIMSEL ETIK SAYFASI
Adi1 Soyadi [Abdullah DEMIREL
Numarasi 17810401037
£ | AnaBilim/Bilim Dali [Siyaset Bilimi ve Kamu Y 6netimi/ Siyaset Bilimi ve Kamu Y 6netimi
=
§ Programi Tezli Yiiksek Lisans
& Doktora X
Tein Ad Mesleki Tatmin Diizeyinin Mesleki ve Orgiitsel Baglilik Uzerine Etkisi:
in Adi

Mali Hizmetler Uzmanlig1 Kariyer Meslegi Uzerine Bir Arastirma

Bu tezin hazirlanmasinda bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle riayet
edildigini, tez icindeki biitlin bilgilerin etik davranis ve akademik kurallar
cercevesinde elde edilerek sunuldugunu, ayrica tez yazim kurallarina uygun olarak
hazirlanan bu ¢alismada bagskalarinin eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel

kurallara uygun olarak atif yapildigini bildiririm.

Abdullah DEMIREL



- e,
ﬁ* . re o - 6(% E
/\f‘ NECMETTIN ERBAKAN UNIVERSITESI G,
<‘\, L ’ Sosyal Bilimler Enstitiisii Mudiirliigii Sosv:f B
KONYA ENSTITUSU
OZET
Ad1 Soyad1 Abdullah DEMIREL
Numarasi 17810401037

,Ana Bilim / Bilim Dal1[Siyaset Bilimi ve Kamu Y 6netimi

£
£
= Tezli Yiiksek Lisans
= | Program
Q Doktora X
Tez Danisman: Prof. Dr. Ismail SEVINC
Mesleki Tatmin Diizeyinin Mesleki ve Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkisi: Mali Hizmetler Uzmanlig1 Kariyer Meslegi Uzerine Bir
Tezin Adi Arastirma

Kamu yoénetiminin bir alt dali olan kamu personel yonetimi; kamusal hizmetlerin sunumunda
onemli rol oynayan insan unsurunun, kamu hizmetine girmesi, egitilmesi, ilerlemesi, hizmet
gereklerine gore en uygun bicimde yararlanilmasi ile gorevinin sona ermesine kadar olan siireci
konu edinen yonetsel diizenlemelerdir. Kamu sektorii, refah devleti anlayis1 cercevesinde,
zamanla en biiyiik isveren konumuna gelerek asir1 derecede biiyiimiis ve kamusal hizmetlerin
sunumunda etkinlik, verimlilik ve kalitenin diismeye basladigi ifade edilmektedir. 1980°li yillarin
basindan itibaren yasanan yeni kamu yodnetimi yaklasim icerisinde yer alan yeni kamu
isletmeciligi anlayisi ile birlikte 6zel sektorde uygulanan insan kaynaklar: yaklasimina benzer bir
yapinin kamusal orgiitlere de uygulanmasina karar verilmistir. Boylelikle kamu personel
yonetiminde, 6zel sektoriin elde etmis oldugu tecriibe ve kazanmimlar kamu personel yonetimine,
kamunun sahip oldugu nitelik ve 6zellikler de dikkate alinarak aktarilmaya baslanmustir. Bu
siirecte, kamu personel yonetiminde, norm kadro, kamu personel sayisinin optimizasyonu vb.
baz1 yenilikler ve degisiklikler goriilmiistiir. Bunlarin icerisinde, kamu orgiitlerinde kariyer
uzman personel istihdam edilmesi de yer almistir. Kariyer uzman olarak adlandirilan bu yeni
istihdam bi¢imi, zamanla tiim kamu orgiitlerinde yayginlagmis ve sayilar1 hizla artmistir. Bu artis
ile birlikte, merkezi ve kurumsal uygulamalardan kaynakh farkh iicret rejimlerinin ortaya
¢ikmasi kamu personel yonetiminde yeni bir sorunu da beraberinde getirmistir. Bu sorun her ne
kadar “esit ise esit iicret” diizenlemesi ile bertaraf edilmekte istense de bazi kariyer uzmanlarin
kapsam dis1 tutulmasi; adaletsizlik algisi, dislanma, ayrimcilik vb. olumsuz etkilerin ortaya
¢ikmasina neden olmustur. Bu durumun, mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel baghhik vb. 6nemli



psikolojik tutum ve davranislar1 da etkiledigi ifade edilmektedir. Bu caliymada, kamu personel
yonetimi icerisinde yer alan ve esit ise esit iicret diizenlemesi kapsaminin disinda tutulan tek
merkez kariyer personeli olan ve genel yonetim kapsamindaki kamu idarelerinin merkez
teskilatlarinda gorev yapan mali hizmetler uzmanlarimnin, mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki ve
orgiitsel baghhklar1 arasindaki iliskinin sosyo-demografik ozellikler ile birlikte incelenmistir.
Calisma sonucunda, mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyinin diisiik oldugu,
mesleki baghhklarmmin orgiitsel baghhklarina gore daha yiiksek oldugu ve mesleki tatmin
diizeyinde yasanacak herhangi bir degisimin, mesleki ve orgiitsel baghhg: da aym dogrultuda
etkileyecegi sonucuna ulasilmistir. Ayrica mesleki tatminin, mesleki ve orgiitsel baghlik diizeyinin
bazi sosyo-demografik 6zelliklere (yas, kidem vb.) gore de degiskenlik gosterdigi gozlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Personel Yonetimi, Mesleki Tatmin, Mesleki ve (")rgiitsel Baghhk, Mali
Hizmetler Uzmanhgi.
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Public personnel management, which is a sub-branch of public administration; These are the
administrative regulations that deal with the process of the human element, which plays an
important role in the provision of public services, from entering the public service, training,
progressing, making use of it in the most appropriate way according to the service requirements,
and ending the duty. It is stated that the public sector, within the framework of the welfare state
understanding, has grown to the position of the largest employer over time and the efficiency,
productivity and quality in the provision of public services have begun to decline. It has been
decided to apply a structure similar to the human resources approach applied in the private sector
to public organizations, together with the new public management approach, which has been
included in the new public management approach since the beginning of the 1980s. Thus, the
experience and achievements of the private sector in public personnel management have begun
to be transferred to public personnel management, taking into account the qualifications and
characteristics of the public. In this process, in public personnel management, norm staff,
optimization of the number of public personnel, etc. some innovations and changes have been
seen. Among these, employment of career specialist personnel in public organizations took place.
This new form of employment, called career specialist, has become widespread in all public
organizations over time and their number has increased rapidly. Along with this increase, the
emergence of different wage regimes originating from central and institutional practices has
brought along a new problem in public personnel management. Although it is desired to eliminate
this problem with the regulation of “equal pay for equal work”, some career experts are excluded



from the scope; perception of injustice, exclusion, discrimination, etc. caused negative effects. This
situation, professional satisfaction, professional and organizational commitment, etc. it is stated
that it also affects important psychological attitudes and behaviors. In this study, the socio-
demographic relationship between the professional satisfaction levels and the professional and
organizational commitment of financial services specialists, who are the only central career
personnel included in the public personnel management and are excluded from the scope of equal
pay for equal work regulation, and who work in the central organizations of the public
administrations within the scope of general government, is investigated analyzed along with the
features. As a result of the study, it was concluded that the level of professional satisfaction of
financial services specialists is low, their professional commitment is higher than their
organizational commitment, and any change in the level of professional satisfaction will affect
professional and organizational commitment in the same direction. In addition, it has been
observed that the level of professional satisfaction, professional and organizational commitment
varies according to some socio-demographic characteristics (age, seniority, etc.).

Keywords: Public Personnel Management, Professional Satisfaction, Professional and
Organizational Commitment, Financial Services Expertise.
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Calismaya dahil olan sevgili mali hizmetler uzmanlar1 ve ¢alisma siirecinde
desteklerini esirgemeyen Mali Hizmetler Uzmanlar1 Dernegi baskan ve yonetim
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Giris

Gegmisten giliniimiize devlet; diplomasi, giivenlik, adalet, egitim, ulasim,
enerji, saglik vb. alandaki tiim kamusal gorevlerini kamu personeli araciligi ile yerine
getirmektedir. Kamu personelinin bu gorevleri yerine getirirken bagl oldugu temel
dayanak, sistem, yapi, kural, teknik ve uygulamalarin tamami kamu personel yonetimi
igerisinde tanimlanmaktadir. Kamu yonetiminde yasanan yeni donem ve yeni kamu
yonetimi anlayist ¢ercevesinde kamu kurum ve kuruluslarinda uygulanan personel
yonetimi anlayisinda bu dogrultuda birtakim degisimler ve doniisiimler
yasanmaktadir. Ozellikle 1980°1i y1llarin baslarindan itibaren kamu personel yonetimi
anlayisinin yavas yavas terkedilerek 6zel sektordeki insan kaynaklari yaklagimina
evrildigi goriilmektedir. 1965 yilinda yiiriirliige giren merkeziyet¢i ve statiiyli esas alan
bir anlayisa sahip olan 657 sayili DMK ile sekillenen personel yonetimi bu
ozelliklerinden uzaklagmaya baslamis ve 2000’1 yillardan itibaren de bu uzaklagsma
bir “kopus” olarak degerlendirilmeye baslanmistir. Ancak her ne kadar bu bir kopus
olarak degerlendirilirse de kanunun hala 6ziinii korudugu ve ¢6ziimlenmesi gereken
ve y1gin olarak ilerleyen bir¢cok sorunun var oldugu kabul edilmektedir. Bu sorunlarin
basinda da {icret esitsizligi, liyakat, terfi sistemi, kamu personelinin degerlendirilmesi,
odiil ve ceza sistemi vb. konular gelmektedir. Bu konular lizerine yapilan iyilestirici
caligmalarla birlikte kamu personel yonetimi yeni bir bi¢cim arayigina siiriiklenmekte

ancak dengeli ve biitlinciil bir yap1 olusturulamamaktadir.

Kamu personel yonetimindeki bu degisim ve doniisiimiin bir ayaginin kamu
yonetiminde uzmanliga dayali yeni istihdam bigimine olan ihtiyaci da ortaya ¢ikardigi
ifade edilebilir. “Kiirek ¢eken degil diimen tutan devlet” anlayis1 dogrultusunda siyasal
karar alma (diimen tutma) ile dogrudan kamu hizmeti sunma (kiirek ¢ekme) arasinda
ayrima gidilmesi gerektigi diisiincesinin (Bayramoglu, 2005:133) “y6netim” ile
“hizmeti” birbirinden ayirdigi sdylenebilir. Bu ayrim sonucunda kamu kurumlari,
planlama yapan, politika belirleyen, strateji gelistiren, hedef gosteren merkez
Orgiitiyle bunlar1 uygulayan tasra Orgiitii esasina gore Orgilitlenme yapisin
olusturmaya baslamistir. Hatta glinlimiizdeki tasra yonetiminin de belirli 6l¢iilerde
strateji gelistirme ve karar alma yetisine sahip oldugu sdylenebilir. Bu orgiitlenme

modelinin temelde kariyer uzmanlar1 {izerinde yiikseldigi ifade edilebilir. Kamu



personel yonetiminde, gorece daha iyi sartlarda (licret, emeklilik, yurtdisi egitim vb.)
gorev icra eden bu meslek mensuplarinin hem sayilarinin hem de niteliklerinin
artirtlmasiyla kamu yonetiminin daha islevsel olacagi diisiiniilmektedir (Albayrak,
2016). Ancak kamu yonetiminde istihdam edilen bu tiir ayricalikli personelin hem
merkez hem de tasra teskilatinda calisiyor olmalart temelde bazi sorunlari da
beraberinde getirdigi goriilmektedir. Hatta bu sorunlar merkezi kurumlar arasinda ya
da ayn1 kurum iginde dahi kendini géstermektedir. Genel yonetim kapsaminda yer alan
ve neredeyse tim kamu idarelerinde, ¢ogunlukla merkez teskilatlarinda, istihdam
edilen bu personeller arasinda yatay esitligin saglanmasi, dengeli istihdam
politikasinin hayata gegirilmesi ve beklentilerin karsilanmasi vb. Kritik rol oynayan
konularin adalet i¢inde tesisi her zaman miimkiin olamamaktadir. Birtakim yapisal ve
islevsel sorunlarin bu ayrimeiligr tetikler nitelik tasidigi goriillmektedir. Bu baglamda;
yapisal olarak ayni ancak islevsel olarak farkli kurumlarda calisan kariyer uzmanlar
arasindaki ticret dengesizligi, ayn1 meslek icerisinde yer alanlarin merkez ve tasra
olarak ayrima tabi tutulmasi ve 6zliik haklarinin da buna bagl olarak farklilastirilmast,
merkezi kurumlarda yer alan bazi siyasilerin ve biirokratlarin meslekler arasindaki
ozliik esitligine kars1 tutumlari, bu sorunlart her zaman giincel tutmaktadir. Yukarida
bahsedilen konularin, bazi kariyer mesleklerde dislanma algisini ortaya ¢ikararak
calisanlarin mesleki tatmin diizeylerinde diisiisler yasamasina neden olmasinin yani

sira buna bagl olarak mesleki ve orgiitsel baglilig1 da zayiflattigi diigiiniilmektedir.

Mali anayasa niteligi tasiyan ve kamu mali yonetiminin yapisint modern ve
uluslararasi ilkeler temelinde olusturan ve tam anlamiyla 2006 yilinda yiiriirliige giren
5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu (KMYKK) ile genel yonetim
kapsaminda yer alan kamu idarelerinin gii¢lii bir mali yonetim ve kontrol yapisina
kavusturulmasi amag¢lanmigtir. Bu amaglar dogrultusunda, mali hizmetler uzmanligi
meslegi ihdas edilmis ve kamu kurumlarinda mali ve mali olmayan diger siireglerinin
yuriitilmesinde ve merkezi uyumlastirmanin saglanmasinda mali hizmetler
uzmanlarmin temel aktdr olarak gorev yapmasi ongoriilmistiir. Ancak mevzuatta
verilen hassas ve 6nemli gorevler dogrultusunda mali hizmetler uzmanlarinin ticret ve

diger ozliik haklar esitlik ve adalet temelindeki beklentiler ile uyumlastirilamamustir.



Bu calismada gerek merkezi yonetimin bakis agisi gerekse bunun yansimasi
olarak yapilan diizenlemeler nedeniyle mesleki dislanmaya maruz kaldiklar
diisiiniilen ve diger merkez kariyer uzmanlar arasinda iicret ile diger 6zliikk haklari
anlaminda olumsuz yonde farklilastirilan ve ayristirilan tek merkez kariyer meslek
olan mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki ve orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliski arastirilmistir. Mesleki tatmin; ¢alisanlarin sahip oldugu
meslegini yapmasindan duydugu haz ve memnuniyet olarak tanimlanmaktadir. Bu
tanimla birlikte calisanlarin mevcut sartlar i¢erisinde yapmaya devam ettigi meslegine
olan baglilik derecesi mesleki baglilig ifade ederken, orgiitsel baglilik ise ¢alisanlarin,
mesleki degerlendirme algisinin ya da orgiitsel yapinin dezavantajli durumu olsa bile
o Orglitte c¢alismaya devam edip etmemesi yoniindeki egilimi olarak ifade
edilmektedir. Ciinkii mesleki tatmin diizeyinde yasanacak herhangi bir pozitif ya da
negatif alginin, ¢aliganlarin mesleki ve orgiitsel baghliklari tizerindeki etkisinin de o
derece degiskenlik gosterecegi diislinlilmektedir. Bu calismada ortaya ¢ikacak
sonuclar ile mali hizmetler uzmanlarinin yasadigi sorunlarin ¢dziimiine yardimci
olacagi ve kamuda kilit oneme sahip diger kariyer meslek mensuplarinin 6niindeki
handikaplarin da kaldirilacagi ya da en azindan hafifletilecegi ve boylece etkin ve

verimli bir personel yonetiminin devam edecegi diisiincesi yer almaktadir.

Bu caligmanin kamuda mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel baglilik
caligmalarma kariyer personel yapist lzerine olumlu katki saglayacag
diistiniilmektedir. Alanyazin incelendiginde, doktora diizeyinde, kariyer meslek
personeli, kurumsal yap1 ve cografi genislik olarak yapilan bir c¢aligmaya
rastlanmamistir. Bu baglamda mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri
ile mesleki ve orgiitsel bagliliklart arasindaki iliskinin belirlenmesi ile birlikte farki
kurumsal yap1 igerisinde gelisen algilarin Orgiitsel davranis ve insan kaynaklari
yonetimi agisindan yapilan bu ¢alismanin yarar saglayabilecegi ve alanyazina bir
kaynak olusturabilecegi diisiiniilmektedir. Mesleki yonden tatmin olan ve mesleki ve
orgiitsel bagliligi yliksek olan kamu personelinin, i tatmini, hizmet sunumu ve
orgiitsel hedeflere ulasmada daha fazla ¢aba gosterecegi beklenmektedir. Dolayisiyla,

mesleki tatmin ile mesleki ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin belirlenmesi ve



bunun anlamli bir yapida olup olmadiginin analizler ile saptanmasi, kamu personel

yonetimi icerisinde etkinlik ve verimlilik a¢isindan biiylik 6nem tasimaktadir.

Kamu yonetimlerinin 6zel yonetimlere daha fazla benzer duruma geldigi
giiniimiizde, c¢alisanlarin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki ve Orgiitsel
bagliliklarinin saptanmasi her iki sektor i¢in de goz oniline alinmasi gereken bir insan
kaynaklar1 uygulama alani olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda, kamu sektorii
igerisinde hassas gorevler iistlenen mali hizmetler uzmanlarimin mesleki tatmin
diizeylerinin mesleki baglilik (normatif, duygusal ve devam) ve oOrgiitsel baglilik
(normatif, duygusal ve devam) arasindaki iliski bu ¢alismanin temel amaci olarak
belirlenmistir. Her iki sektore yonelik yapilan ¢aligmalarda, bu tatmin ve baglilik
diizeylerini etkileyen birgok faktor tespit edilmistir. Bunlar; ticret, kidem, yas, cinsiyet,
diger sosyal ve mali haklar, kurumsal yapi, egitim diizeyi vb. konulardir. Bu
degiskenlerin mali hizmetler uzmanlar1 agisindan anlamli olup olmadiklar1 da
arastirtlan diger bir konudur. Boylece kariyer mesleklerde gérev yapan personel
acisinda da bu degiskenlerin etkisinin bilinmesi, bu mesleklere yonelik yapilacak
diizenleyici islemler igin karar vericilere ve ileride kariyer anlaminda bu meslekleri
sececek olan adaylara yon vermesi agisindan oOnemli bir kilometre tasi olarak

degerlendirilmektedir.

Calisma sonucunda elde edilecek bulgularin, 6zelde mali hizmetler
uzmanlarinin, genelde diger kariyer ve kariyer dis1 personelin i yasaminda
karsilasmasi olast olumsuz durumlar ile i¢ginde bulundugu orgiitten kaynakli sorunlarin
anlamlandirilmasi ve yorumlanmasi, takinilan psikolojik tutum ve davranislarin
aciklanmasi adina 6nemli bir farkindalik olusturacag: diisiiniilmektedir. Boylelikle
calisanlarin, gelecekteki meslek se¢imlerinde ya da mevcut mesleklerinde kalmaya ya
da ayrilmaya karar vermesi ile Orgiitsel bagliliklariin gelisme gosterip

gostermedikleri konusundaki diisiincelerinde daha kararli olacaklar1 varsayilmaktadir.

Bu calisma kapsaminda, mesleki tatmin diizeyi ile mesleki ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligki ii¢ farkli Ol¢ek kullanilarak tespit edilmeye calisilmistir. Bu
olgeklerden ilki; Kuzgun, Aydemir-Sevim ve Hamamci (1999) tarafindan gelistirilen
Mesleki Doyum Olgegi; ikincisi Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen
ve Tak ve Ciftcioglu (2009) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Mesleki Baglilik Olgegi;



ticiinciisti ise yine Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen ve Dagli,
Eli¢icek ve Han (2018) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik testi
yapilan Orgiitsel Baglilik Olgegi’dir. Ayrica katilimcilarin kisisel ozelliklerini

tanimlayici SoSyo-demografik sorular da arastirmaci tarafindan eklenmistir.

Calismaya, genel yonetim kapsaminda ve mali hizmetler uzmani istihdam
edilmesi ongoriilen, merkezi yonetim kapsaminda yer alan ve devlet tiizel kisiligine
dahil olan kamu idareleri, 6zel biitgeli kamu idareleri ile diger 6zel biitgeli kamu
idareleri, sosyal giivenlik kurumlar1 ile mahalli idarelerde gérev yapan tiim mali
hizmetler uzmanlar: dahil edilmistir. Boylelikle hem mesleki odaklilik saglanmis hem
de kamu idarelerinin sahip oldugu farkli kurumsal yapilarin mali hizmetler uzmanligi

meslegi lizerine etkilerinin gézlemlenmesi amaglanmistir.

Yukarida belirtilen kapsam cergevesinde, mesleki tatmin bagimsiz degisken;
mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik ise bagimli degisken olarak ele alinmigtir. Bu
baglamda, genel yonetim kapsamindaki kamu idarelerinde gorev yapan mali hizmetler
uzmanlariin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki ve orgiitsel baglilik arasindaki
ilisgkide anlamli bir farkliligin olup olmadiginin analiz edilmesi amaciyla ¢evrimigi

anket uygulamasi gergeklestirilmistir.

Calismada istatistiksel veri analizi programlardan olan SPSS 26.0
kullanilmigtir. Normallik testi (Kolmogorov Smirnov),  tamimlayici  istatistikler
(Frekans Analizi, Betimsel Istatistikler), bagimsiz grup karsilastirmasi (Bagimsiz
Orneklem T Testi, One-Way ANOVA), Pearson Korelasyon Analizi ve giivenilirlik

analizi (Cronbach’s Alpha) olmak tizere farkli istatistiksel testler uygulanmistir.

Calisma, t¢ bolimden olusmaktadir. Calismanin ilk bolimiinde; kamu
personel yonetimi ve sorun alanlart yer almaktadir. Bu boliimde kamu personel
yonetiminin niteligi, kamu personel yonetimine hakim olan temel ilkeler, kamu
personel yonetiminin 6zellikleri, kamu personel yonetiminin sorun alanlari ve bunlarin
¢Oziimiine yonelik gelistirilen ¢aligmalar, kamu personel yonetimi igerisinde
olusturulan kariyer personel yapist ve bu yap1 igerisinde yer alan mali hizmetler

uzmanlig1 meslegine deginilmistir.



Calismanin ikinci boliimiinde, mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel bagliliga
iliskin kavramlara deginilmistir. Bu boliimde mesleki tatmin, mesleki ve oOrgiitsel
baglilik kavramlarinin teorik ve kavramsal ¢ergevesi, bu kavramlari etkileyen bireysel,
orgiitsel ve g¢evresel faktorler, bu kavramlar ile iliskili olan diger basliklar, bu
kavramlarin tatmin edilip edilmemesinin sonuglari ile kamuda bu kavramlarla iliskili

yapilan arastirmalar ele alinmistir.

Calismanin ti¢iincii ve son boliimiinde ise ¢alismanin yontemi ve bulgular: yer
almaktadir. Bu boliimde, genel yonetim kapsaminda ve neredeyse Tiirkiye nin her
ilinde gorev yapan mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki
ve oOrgiitsel bagliliklart arasindaki iliski demografik degiskenlerle birlikte analiz
edilmis ve yapilan analizler sonucu elde edilen bulgulara yonelik yorumlamalara yer

verilmistir. Daha sonra sonug ve Oneriler kismi ile bu boliim tamamlanmustir.



BIiRINCi BOLUM
KAMU PERSONEL YONETIMi VE SORUN ALANLARI

Yonetim kavrami, insanlik tarihi kadar eskidir ve insanlik tarihi ile birlikte
amlmaya baslamustir. Insanlarin arzuladig1 ve basarmak istedigi baz1 ihtiyaclarim tek
baslarina karsilayamamalari diger insanlarla ortak hareket etmek ve ig birligine gitmek
zorunda kalmalarina neden olmustur. Bu is birligi ve ortak amaclar sonucunda yonetim
yapisinin ortaya ¢iktig1 ve yonetimin bir parcasi olan personele iliskin konularin ve
sorunlarin da bu donemden itibaren konusulmaya ve tartisilmaya basladigi

sOylenebilir.

Tarihte insanlarin toplu yasadiklari donemlerde yoneten ve yonetilen
kavramlar1 hep var olmustur. Bu nedenle yonetim baslig1 altinda, kamu ve 6zele iligkin
yonetim anlayiginin gelistigi ve bu her iki baslik altinda ise benzer amaglar i¢eren
personel yoOnetiminin olustugu goriilmiistiir. Ancak siire¢ icerisinde 6zel yonetim
personel anlayisinin gelismesi bilimsel olarak daha erken bir zamanda baglamis ve
kamu yoOnetimlerine nazaran daha dinamik bir gelisim gostermistir. Bu gelisimle
birlikte orgiitlerde “insan kaynaklar1’” yonetimi olusturularak {izerinde durulmasi

gereken bir yap1 olarak diistiniilmiistiir.

Kamu yonetimi i¢inde yer alan kamu personel yonetiminin degisim ve gelisimi
ancak 1970’11 yillarin sonu ve 1980’11 yillarin basinda baslayabilmigstir. Tiirk kamu
personel yonetimi i¢in benzer bir siirecin yasandigi ifade edilse de bu alanda yasanan

dontistimler 1990 ve 2000’11 yillara kadar etkili olamamuistir.

Tiirk kamu yonetiminde personel yonetiminin yapist ve doniisiimii igerisinde
bu bdliimde; kamu personel yonetiminin niteligi, kamu personel yonetimine hakim
olan temel ilkeler, kamu personel yonetiminin 6zellikleri, kamu personel yonetiminin
sorun alanlart ve bunlarin ¢oziimiine yonelik gelistirilen ¢aligmalar, kamu personel
yonetimi icerisinde olusturulan kariyer personel yapisi ve bu yapi igerisinde yer alan

mali hizmetler uzmanlig1 meslegi deginilen konular arasinda yer almaktadir.



1.1. Kamu Personel Yonetiminin Niteligi

Yonetim, farkli birgok unsurun bir araya gelmesi ile ortaya ¢ikan bir sistem
olarak ifade edilmektedir. Bu unsurlar; orgiit, insan kaynaklari, materyal, finansal
kaynaklar, hukuki statii, kamu politikalar1 ile hizmet sunulan ¢evredir. Bu unsurlar bir
arada degerlendirildiginde yonetim, en aktif elemani olan insan faktoriiyle anlaml
duruma gelmektedir. Beseri kaynaklar olarak da ifade edilebilen insan kaynaklari,
iginde yer aldig1 orgiitiin onceden belirlenmis amag ve hedeflerine ulastirmak igin
yiiriiten, finansal kaynaklarla ara¢ ve geregleri en iyi sekilde kullanarak tretimi
gerceklestiren bir unsur olarak goriiliirken bu unsurun yonetimi ise klasik anlamda

“personel yonetimi” olarak adlandirilmaktadir (Eryilmaz, 2018: 323).

Personel yonetimi, bir yandan ¢alisma ortamindaki insani ve onun Orgiit
icindeki davraniglarini incelerken diger yandan orgiitiin gerektirdigi insan kaynaginin
temini ile bu kaynaktan etkin ve verimli bir sekilde yararlanmanin yontemlerini
gostermektedir. Personel yonetiminin etkin kullanilan insan kaynagi sayesinde
igverenin en biiyilik yarar1 elde etmesi ile personelin de yaptig1 isten en yiiksek maddi
ve psikolojik ¢ikar elde etmesine dayali bu iki amaci gergeklestirdigi ifade
edilmektedir. Personel yonetimi bu amaglar1 gergeklestirebilmek igin insan kaynaklari
ile yararlanma, isteklendirme ve koruma olmak {iizere ii¢ agidan ilgilenmektedir.
Yararlanma; gerekli insan giiciiniin temin edilmesi, ise alinmasi, mesleki niteliginin
artirtlmasi, terfi ettirilmesi, gorevi ve gérev taniminin degistirilmesi ile gérevine son
verilmesi iliskin siireci tanimlamaktadir. Isteklendirme, calisan ile is arasindaki
ahengin saglanmasi, iicret ve karar alma siirecine katilma vb. orgiit basarisina katkida
bulunan onlemleri igermektedir. Koruma fonksiyonu ise basta ¢alisma sartlarinin
tyilestirilmesi, is giivencesi ile gilivenliginin saglanmasi, insan kaynaginin sosyal

mevcudiyetini koruyan her ¢esit uygulamalar1 barindirmaktadir (Tutum, 1979: 1)

Personel yonetimi, orgiitlerdeki insanlarla ilgili tiim faaliyetleri kapsamaktadir.
Bir oOrgiitiin amaglarint  mimkiin oldugunca verimli ve etkili bir sekilde
gerceklestirmek igin insan kaynaklarmin kullanilmasi gerekmektedir. Insanlarin
basaril1 yonetimi, bir 6rgiitlin etkin ¢alismasinin temeli oldugundan etkin yonetim i¢in
iyi personel yonetimi sarttir. Bununla birlikte etkin personel yonetimi hem teknik hem

de kisiler arast beceriler gerektirir. Personel yoneticileri, g¢alisanlar1 nasil ise



alacaklarini, se¢eceklerini, degerlendireceklerini, tesvik edeceklerini, egiteceklerini,
disipline edeceklerini ve isten ¢ikaracaklarmi bilmelidir. Bu yoneticiler, ¢alisanlar
motive etme, danigmanlik ve pazarlik yapma konusunda becerikli olmalidir. Buna ek
olarak, personel yoneticileri ¢alisanlarinin pozisyonlarini siniflandirir, ticret skalasi
olusturur, iiretkenligi 6lger ve sikayetleri de degerlendirir. Kisacasti, personel yonetimi
bir orgiitiin insan kaynaklari politikalar1 aracilifiyla ¢alisanlari yonetmenin tiim

yonlerini ve inceliklerini igceren yonetsel bir yapidir (Cayer ve Sabharwal, 2013: 1).

Kamu personel yonetimi ise kamu hizmetlerini yiiriitmekte sorumlu olan kamu
kurum ve kuruluslari, personelinin ise alinmasi ve hizmet gereklerine uygun olarak
yararlandirilmasi i¢in ihtiya¢ duyulan idari ve yonetsel diizenlemeleri icermektedir.
Ozellikle Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra baslayan refah devlet anlayisi ile birlikte
devletin hizmet fonksiyonlarinda artisin goriilmesi ve siirekli personel ihtiyaci
duyulmasi iizerine devlet, en biiyiik igveren konumuna yiikselmistir. Boylelikle
personel yonetimi ve iliskileri bir uzmanlik dali haline gelmeye baslamis ve her bir
kamu idaresi kendi personel birimini kurmaya baglamistir (Ergun ve Polatoglu, 1992:
275).

1.1.1. Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Yonetimine Gegis

Giintimiizde hala popiilerligini koruyan personel yonetiminden (PY) insan
kaynaklar1 yonetimine (IK'Y) gegis konusu kamu yonetimi alaninda ilk bakista 1970°1i
yillardan sonra giindeme gelen bir degisim hareketini temsil ediyor gibi goriinmesine
ragmen aslinda temelleri ¢ok daha oOnceleri (1920-1930 arasi) atilan ve isletme
yonetimi yazininda yaygin bir bigimde yer verilen caligmalardan esinlenmistir.
Gilinlimiizde hala gelisimini tamamlayamadigi goriilen bu degisim, 1924 yilinda
Hawthorne deneyleri ile baslayan ve 1960 yilinda McGregor (McGregor, 2006: 43-
49) tarafindan X tipi yonetimden, Y tipi yonetim anlayisina gecis ile hizlanan “insan

iliskileri hareketinin” bir sonucu olarak goriilmektedir (Cigek, 2012: 97).

Isletmeler, 1970’li yillarin sonlarinda “{iriin merkezli” diisiinmek yerine
“miisteri merkezli” stratejiler {iretmeye baslayinca, miisterilerin egilimlerine,
tercihlerine ve durumlarina gore is tasarlamak stirecine dahil olup miisterileri daha ¢ok

dinlemeye ve onlar1 anlamaya yonelmislerdir. Bunun sonucu olarak da “toplam kalite”
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anlayisinin daha da gelistigi soylenebilir. O doneme kadar kalite, kontrol ve hatalarin
telafi edilmesi isi olarak yonetim fonksiyonlarinda arka planlarda kalirken, 1980’li

yillarda is hayatina damgasini vurdugu ifade edilmektedir (Diiren, 2000: 17).

Kamuda IKY’ye gecisin temelini kamu ydnetiminde yasanan déniisiimiin
etkisi olugturmustur. 1980’1i yillarin basindan itibaren ve hatta 1990’11 yillar diinyada
kamu yonetiminde Onemli bir degisimin yasandigt donemler olarak ortaya
¢ikmaktadir. Weberyan biirokrasi anlayisi temelinde var olan Kati, hiyerarsik ve
oldukca biirokratik kamu yOnetimi, yerini, esnek ve piyasaya duyarli bir kamu
yonetimi anlayigsina birakmistir. Bu durum, kamu yonetiminde bir paradigma
degisimine neden olmus; geleneksel kamu yonetimi anlayisinin yerine yeni kamu

yonetimi (YKY) anlayisina gegisi saglamistir (Tortop vd., 2007: 516).

YKY anlayisi, 6zel sektorde kullanilan yonetim tekniklerinin kamu
hizmetlerine nasil uyarlanacagini agiklayan ve siirekli giindemde kalan giincel bir
bakis agisini ifade etmektedir (Lane, 2000: 3). 1970°1i yillarin sonunda, 6nce Birlesik
Krallik ve Amerika Birlesik Devletleri’nde (ABD) ortaya ¢ikan bu yeni paradigma
Yeni Zelanda, Avustralya gibi Ingilizce konusan iilkelere ve daha sonra OECD

tilkelerine yayildigi goriilmistiir (Grunening, 1998: 3-4).

YKY; kamu yonetimini bir biitiin olarak ele alan, orgiitsel analize tabi tutan,
anlayan ve yoneten, aksayan yonlerini tespit ederek bu sorunlara ¢oziim Onerileri
sunmaya c¢aligsan ve toplumsal aktorlerle ilgili iligkilerin nasil kurulmasi gerektigi
konusunda sistemsel bir diisiince yapisina sahiptir. YKY’nin diisiince sistematigi

kisaca sOyle 6zetlenebilir (Eryillmaz, 2018: 102):

e Kiirek ¢eken devlet anlayisi yerine, diimene hakim olan devlet anlayisi ile
piyasa odaklilik,

e Serbest piyasa mekanizmasi igerisinde rekabet ortaminin olusturulmas,

e  Yonetsel benzerliklerin varlig ile kamu ve 6zel yonetimin birbirinden ¢cok
farkli olmamasi,

e Kurumsal yonetisim metotlarinin etkin kullanilmasi ile yetki devirlerinin

yapilarak yonetsel sorumlulugun paylastirilmasi,
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e Kamu politikalarinin olusturulmasina karar veren siyasetgiler iken,

bunlarin uygulanmasi kamu yonetimine birakilmast,

e Toplam kalite yonetimine agirhk verilerek tiim paydaslarin

memnuniyetinin saglanmasi,

e Aktif ve siirekli Olgtilebilen performans ile 6diil ve ceza mekanizmasinin

gerekliligi.

Personel yonetiminden IKY’ye gecisin nedenleri ile klasik kamu ydnetimi
anlayigsindan yeni kamu yonetimi anlayisina gecis gereklilikleri biiyiik benzerlikler
gostermektedir. Her iki kavramin da dayandigir temel nokta; geleneksel yonetim
anlayisindaki eksikliklerin ve orgiitsel isleyise iliskin sorunlarin giderilmesine yonelik
bir anlayisin getirilmesi ihtiyacindan kaynaklanmaktadir. Ancak yeni kamu yonetimi
yaklasgiminin icerdigi yonetsel prensipler ve ele alinis bi¢cimi yoniinden
degerlendirildiginde IKY’yi bir “ara¢” olarak kullandigi soylenebilir (Cigek,
2012:104). Bu baglamda yeni kamu yonetimi yaklagiminin personel, orgiit, caligma
bi¢imi, yonetsel faaliyetler, denetim ve finansman vb. dayandigi temel egilimler
geleneksel kamu yonetimi anlayisindan farkli olacaktir. Bu yeni anlayis ve bakis agisi
ile birlikte kamu personel yoOnetimi anlayisinda birtakim farkliliklar meydana
gelmistir. Bunlar Fordist Kamu Personel Yo6netimi ile Post Fordist Kamu Personel
Ydnetimi ad altinda karsilastirilarak kamu personel yonetimi ile IKY olarak asagidaki
gibi tablolastirilabilir (Aslan, 2005: 194):

Tablo 1.1. Personel Yénetimi ve Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Karsilastiriimasi

Personel Yonetimi insan Kaynaklar1 Yénetimi

Memurun is giivencesi desteklenmez. Sozlesme
ile belirli bir siire goreve alinmakta ve isinin

devamlilig amirinin performans
Statii giivencesi esastir. Yargi karar1 olmaksizin | degerlendirmesine baghdir. Sozlesme siiresinin
memurun i giivencesi koruma altindadir. bitiminde ya da performans yetkinliginin yeterli

olmadigr degerlendirildiginde memur isini
kaybedebilir. Isin devamhilizn  performansla
iligkilendirilmistir.
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Kamu personelinin tamam igin ortak-tek bir
diizenleme kabul edilmistir.

Merkeziyetgi  olmayan  bir  diizenlemeye
gidilmigtir. Kurumlar kendi personel rejimini
diizenlemede serbesttir.

Personel islemlerinden sorumlu birim genelde
ayni isimle adlandirilmigtir.

Hizmeti yerine getiren birimi burada insan

kaynaklar1 birimi olarak tasarlanmstir.

Ise almada yaygin kural smav uygulamasidir.

Kurumsal diizeyde is planlamasi yapilarak ise
alimlar bu dogrultuda yiiriitiilmektedir.

Kariyer sisteminde yiikselme egitim ve kidem
temellidir.

Yiikselmede basar1 basat rol oynarken, egitim ve
kidem daha geride yer alir.

Tim kamu personeli i¢in iicret rejimi ortak ve
gorece esitlikgidir.

Ucret rejiminde farklilasmaya gidilmistir. Esitsiz,
rekabetgi ve kurumsal ve bireysel bazda
degiskendir.

Personel degerlendirme sistemi sicil diizenine
dayanmaktadir.

Kurumsal performans onceden belirlenmis olan
performans kriterlerine gore Ol¢lilmektedir.
Bireysel performanslar ise kurumsal performansin
gostergeleri dogrultusunda degerlendirilmektedir.

Esas olan kamusal hizmet i¢i egitimdir.

Ust ve orta diizey pozisyonunda yer alan
yoneticiler igin kamusal ve merkezi hizmet igi
egitim esastir.

Idare ve sendikalar aras1 etkilesim yogundur.

Sendikacilik  faaliyetleri, {icretlerin bireysel
performansa dayali oldugundan gii¢ kaybetme
egilimindedir.

Kaynak: Aslan, 2005: 92-104 ve Eroglu, 2019: 425’ten uyarlanmusgtir.

Yukaridaki tablo degerlendirildiginde, personel yonetimi olarak tanimlanan

anlayis “mekanik” bir bakis agisinin hakim oldugu bir yonetim tarzini ifade ederken,

IKY’de ise daha ¢ok “hiimanistik” ya da baska bir deyisle insan1 merkeze

konumlandiran bir ydnetim anlayisini igerdigini sOylemek yerinde olacaktir. Bu

degisim ve doniisiim egiliminin giintimiizde de kendisini hissettirdigi sdylenebilir.

Tiirkiye’deki bu donilisim ele alinacak olursa, kamu yonetiminde yasanan

degisimlere paralel olarak kamu personel yonetiminde de degisimlerin yasandigi

seklinde ifade edilebilir. Bu yeni anlayisin seklinin, kamu personel ydnetiminde,
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profesyonellesmis personel yonetimi ya da IKY olarak isimlendirilmesine neden
oldugu soylenebilir. Ulkemizde kamu personel ydnetimi kapsaminda 1950°1i yillardan
sonra baglayan reform ¢abalara 1980’li yillardan sonra yeni kamu yonetimi anlayisi
cergevesinde yeni calismalarin eklendigi goriilmektedir. Bu ¢alismalardan 6zellikle
Kamu Yo6netimi Arastirma Raporu (KAYA)*; kamu personel yonetiminde norm kadro
uygulamasina gecilmesi, statiilerin azaltilmasi, ticretlendirmelerin performansa gore
yapilmasi vb. dgeleri 6n plana ¢ikarmistir (TODAIE, 1991; Dinger ve Yilmaz, 2003:
160).

Tiirk kamu personel yonetiminde yeni kamu yonetimi anlayisi ¢ercevesinde
hazirlanan stratejik planlar ve bu planlarin uygulamasini izleyen performans
programlarinda bu degisim ve donlisimiin tespitleri yapilmistir. Bu planlar
incelendiginde, personel yonetiminden IKY’ye gecisin neredeyse saglandigimin
vurgusunun yapilmakta oldugu goriilmiistiir. Bu baglamda diizenli, hizli, kaliteli
hizmet sunan, saydam, ¢oziim odakli yaklasim vb. stratejik yonetim anlayigini
benimseyen ve uygulamaya koyan bir yonetim anlayisi {izerinde duruldugu ifade
edilmektedir. IKY ile birlikte performansa dayali, gelisme ve Ogrenmeye agcik,
etkililik, verimlilik ve tutumluluk prensiplerine dayanan hizmet anlayisi, lireten ve
denetlenen idari yapi, vatandas odaklilik, akilci, teknolojik alt yapist giiclendirilmis,
esnek bir personel yonetimine uygun amag¢ ve hedefler belirlenmektedir. (Devlet
Personel Bagkanligi, 2009).

Tiirk kamu personel yoénetiminde degisimin izlendiginin ve IKY’ye
evirildiginin diger bir izlencesi ise kalkinma planlaridir. IX. Kalkinma Plani’nda,
Avrupa Birligi (AB) standartlar1 ve yeni kamu yonetimi anlayisi gercevesinde personel

yonetiminde yapilmasi gereken degisikliklerin vurgulandigi goriilmektedir. Norm

! Kamu Yonetimi Arastirma Raporu, DPT ve TODAIE is birligi ile hazirlanan ve 1991 yilinda
tamamlanan bir projedir. Kamu Yo6netimi Arastirma Projesi’nin amaci, “kamu hizmeti goéren merkezi
yonetimin merkez ve tasra Orgiitii ile yerel yonetimleri etkili, siiratli, ekonomik, verimli ve nitelikli
hizmet gorecek bir diizene kavusturmak; kamu yonetiminin gelisen ¢agdas kosullara uyumunu
saglamak; kamu kuruluslarinin amaglarinda, gorev, yetki ve sorumluluklarinda ve bunlarin
boliiniisiinde, orgiit yapilarinda, personel yonetimlerinde, kaynaklarinda ve bu kaynaklar kullanig
bicimlerinde, yontemlerinde, mevzuatinda, haberlesme ve halkla iligkiler sistemlerinde varolan
aksakliklari, bozukluklar: ve eksiklikleri saptamak ve bu konularda yapilmasi gerekenleri incelemek ve
dnermek” olarak belirlenmistir (Kamu Yonetimi Arastirmast Genel Rapor, 1991, Ankara: TODAIE
Yayinlari).
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kadro uygulamasi, hizmet i¢i egitimin artirilmasi, performans esasli degerlendirme,
esnek calisma, bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullannrminda yayginlik, katilimci
yonetim anlayisinin saglanmasi ile saydam, etkin, verimli ve hesap verebilir bir

personel yonetiminin alt1 ¢izilmektedir (Devlet Planlama Teskilati, 2007: 105).

Bunun yani sira 2014-2018 yillart arasinda uygulamada olan ve kamuda insan
kaynaklarina iliskin analiz yapan X. Kalkinma Planinda ise kamu gorevlilerine toplu
sozlesme hakkinin taninmasi, kamu personelinin izin haklarinin iyilestirilmesi,
sOzlesmeli personele sendika kurma ve sendikaya liye olma hakkinin verilmesi vb.
konularin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Ayrica sicil sistemi kaldirilarak yerine
personel bilgi sisteminin getirilmesi 6ngoriilmiis; 6zel sektérden kamu sektoriine
gecisi tesvik edecek kolayliklar getirilmistir. Bu gelismelere ragmen kamuda istindam
tiirleri arasindaki farkliliklarin giderilmesi, liyakate dayali ve objektif ise alma ile terfi
sisteminin olusturulmasi, kismi zamanli ¢alisma imkanlarinin gelistirilmesi,
performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi, kurumlar arasi1 ve kurumlarin
merkez-tasra orgiitleri arasinda personel dagiliminin dengeli duruma getirilmesi, kamu
calisanlarinin kariyer planlamasi ve hizmet i¢i egitim faaliyetlerine erigsiminin
artirilarak niteliginin yiikseltilmesi ihtiyaci devam etmektedir. Bu analizlerden
hareketle kamu sektoriinde, ise alimdan emeklilige kadar tiim siireglerde hizmet
kalitesi ve personel verimliliginin yiikseltilmesi temel amag olarak vurgulanmaktadir.
Ayrica hizmet i¢i egitim uygulamalarmin yayginlastirilmas: suretiyle kamu
personelinin bilgi ve beceri diizeyinin artirtlmasi, kamu insan kaynaklari siireglerinde
liyakatin temel alinmasi, uygun kurumlardan baslanarak esnek calisma bigimlerinin
yayginlagtirilmasi ve islevsel bir performans degerlendirme sisteminin gelistirilmesi
de hedeflenmektedir. Bu amac ve hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in kamu sektoriinde
hizmet kalitesi ve personel verimliligini yiikseltecek bir insan kaynagi yonetim
modelinin olusturulmasi, ise alim ve terfi siireci, liyakat, seffaflik, nesnellik, kurallilik
temelinde iyilestirme yapilarak ¢alisanlarin niteliklerine uygun kariyer planlamasinin
yapilmasi, kariyer mesleklerde nitelikli insan giicii istihdaminin tesvik edilmesi, kamu
personelinin verimliliginin artirllmas1 amaciyla etkin bir performans sistemi
olusturulmasi ve hizmet, personel, tcret iliskisinin daha saglikli bir duruma

getirilmesine yonelik politikalarin yapilacagr belirtilmektedir. ~ Kamu personel
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yonetiminde, uygun is ve kurumlardan baslanarak esnek c¢alisma modelinin
gelistirilmesi, kamu personelinin sayi, nitelik vb. temel 6zelliklerini igeren dijital veri
tabaninin olusturulmasi, hizmet i¢i egitimin eksiksiz uygulanmasi, akredite edilmis
program ve kuruluslar araciligiyla kamu calisanlarinin mesleki ve temel becerilerini
artiran, uzaktan egitim sistemlerini de kullanmak suretiyle kolay erisilebilir bir yapiya
doniistiiriilmesinin saglanmasidir. Diisiik gelirli bolgelerde, calismay1 6zendirecek
kanuni diizenlemeler yapilarak ve ozellikle nitelikli ve tecriibeli kamu personelinin
merkez-tasra, kurum ve kuruluslar ile bélgeler arasindaki dengesiz dagiliminin
giderilmesi ile belirlenen ama¢ ve hedeflere ulasilacag diisiiniilmektedir

(http://www.sbb.gov.tr/, 2020).

Yiriirlikte bulunan ve 2019-2023 yillarimi kapsayan Xl. Kalkinma Planinda
ise topluma kaliteli hizmet sunan, degisen kosullara uyum yetenegi yiiksek ve daha
verimli bir kamu personel yonetimi olusturulmasi temel amag olarak belirlenmis ve bu
temel amag¢ dogrultusunda belirlenen temel politika ve onlemler ise su sekilde

siralanmustir (http://www.sbb.gov.tr/, 2020):

e Kamu personeline iligkin kamu hizmetlerinin sunumunda 6nemli bir role
sahip olan insan kaynaginin temini, etkin ve verimli bir sekilde hizmet
sunumu ve ¢alisan memnuniyetinin artirilmas,

e Kamu personeline iligkin kamu hizmetlerinin sunumunda etkinligi,
verimliligi ve g¢alisan memnuniyetini artirmaya yonelik hukuki
diizenlemeler yapilmasi,

e Kamu kurumlarinin IK'Y konusundaki kapasitelerinin giiglendirilmesi,

e Kamu kurum ve kuruluslarindaki personel birimlerinin IKY anlayisiyla
yapilandirilmast ve bu birimlerin kapasitesinin  gii¢lendirilmesinin
saglanmasi,

e Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin kapasitesinin artiriimasi,

e Kamuda etik bilincinin yerlestirilmesini ve etik uygulamalarinin
giiclenmesini saglayacak sekilde ilgili diizenlemeler yapilmasi,

e Kamu kurum ve kuruluglarinda personele yonelik egitimlerin

cesitlendirilmesi ve gelistirilmesi,
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e Kamu personelinin dijital becerileri gelistirilerek dijital doniisim ve
teknolojik gelismelere uyumlarinin saglanmasi,

e Kamu personelinin niteligini artirmaya yonelik hizmet i¢i egitim
programlarinin olusturulmasi ve diizenli olarak yiiriitiilmesi saglanarak her
diizeydeki personele yonetim becerisi kazandirmayi amaglayan egitim
programlarinin gelistirilmesi,

e Hizmet i¢i egitim uygulamasinin, kamu calisanlarinin mesleki ve temel
becerilerini artiran uzaktan egitim sistemlerini kullanmak suretiyle kolay

erisebilir bir yapiya doniistiiriilmesi.

Kamu yonetiminin bir alt disiplin dali olarak goriilen kamu personel
yonetiminin fonksiyonunun, kamu hizmetlerinin yerine getirilmesi bakimimdan énemli
bir noktada yer aldig1 sdylenebilir. Kamu hizmeti gérmek iizere ¢alisan personelin ise
baslamadan Once calisma hayati siiresince ve emekliliginde kendine yeterliligine
yonelik alanlarin tespiti ve bu alanlara yonelik diizenlemeler yapilmasi ve varsa
aksayan yoOnlerinin iyilestirilmesi kamu personel yOnetiminin konusunu
olusturmaktadir. Kamu personel yonetimi sadece kamu personeli bakimidan degil;
ayrica kamu yonetiminin norm, mali kaynak, kamu politikas1 ve orgiit vb. diger 6geleri
ile birlikte kapsayici bir bakis agisiyla degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir (Eroglu,

2019: 440).
1.1.1.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ozellikleri

IKY, personel yonetiminin, yapisal ve isleyis yoniinden parcalanmisligimi
ortadan kaldirmak; kapsamliligini ve biitinligiinii 6ne ¢ikarmak amaciyla yirminci
yiizyilin ikinci yarisindan sonra benimsenen yonetsel bir yaklasim olarak ifade
edilmektedir (Agikalin, 1996: 12). IKY de insan ve insanm iginde bulundugu orgiit
ortami ve gevresi, merkezde konumlandiriimaktadir. IKY anlayisinin rgiitsel basariya
ulagsmada, ortaya ¢ikislar1 ve kendilerine uygulama alan1 bulmada benzerlik gésteren
“Toplam Kalite Yonetimi” yaklagimi ile paralel yonetim anlayisina sahip oldugu
sOylenebilir. Her iki anlayista da gelisimin stirekliligi, miisteri tatmini, dogru olani
yapma temeline ve calisanlarin kendini mutlu olarak tanimladigi, miisterileri
tarafindan saygi ile karsilanan, yeni fikir olusumlarinda 6ne ¢ikan bir kurum

felsefesine dayandigi ifade edilebilir.
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IKY kavraminin ortaya ¢ikmasina ya da bir baska deyisle bdyle bir ihtiyacin
dogmasma yol acan gelismelere bakilacak olunursa; beseri faktorlerin yonetsel
siireclerde diger iiretim faktorlerinden daha fazla 6ne ¢ikmasi, tiim diinyada insan
haklarina, demokrasi kiiltiiriine, birlikte yonetim ilkesine olan ilginin artmasi,
Uzakdogu iilkelerinin kalkinmasi ile birlikte elde ettikleri refah seviyesi sonucunda
bat1 tarzi yonetim yaklasiminin gézden gecirilmesinin gerekliligi, geleneksel yonetim
anlayisinin getirmis oldugu sorunlarin ¢ézlimiinde basarisizlik ve yiiksek {icret talebi
disinda is tatmini saglamada farkli isteklendirme metotlarina yonelisler seklinde
siralamak miimkiin olabilecektir (Per-Yon Biilteni: 1994: 4’den akt. Basar,
https://docplayer.biz.tr/, 15.07.2010).

IKY, genel olarak yonetime iliskin temel deger, anlayis, uygulama ve
yontemlerin ic¢inde sekil alan bir alandir. Bu nedenle yonetimin i¢ kaynakli bir
unsurudur. Yonetimle ilgili genel gelismeler de gbéz Oniinde bulunduruldugunda

IK'Y’nin 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Eryillmaz, 2018: 329):

e iKY, orgiit ile galisanlar arasinda siki bir iliski oldugunu diisiiniir. Orgiitsel
gelisim ile calisanlarin bireysel ya da grup olarak gelisimleri es zamanli
olarak ilerleme kaydeder. Calisanlar dinamik bir siire¢ igerisinde faaliyet
gostererek bilgi ve deneyim diizeylerini siirekli gelistirme egilimindedir.
Bu siiregte egitimi 6n plana ¢ikararak bunu bir maliyet unsuru olarak
gormez. Insan kaynaklarmin gelistirilmesi, yonetimin kapasitesi ve
kalitesinin iyilestirilmesi ile dogrudan ilintilidir. Dolaysiyla ¢alisanlarin
kariyer yapma imkanlar1 da artmis olur.

e IKY, sonug odakli yaklagimi benimser ve girdilere verilen énem daha
azdir. Onemli olan calisanlarin performansi ve oOrgiitsel verimliliginin
katmis oldugu art1 degerdir. Diger 6zliik haklar ikincil planda kalmaktadir.
Calisanlar  degerlendirilirken  “sicil verme” yerine “performans
degerlemesi” yapmayui tercih eder.

e 1KY, i¢ paydas analizlerinde calisanlarin1 bu smifta kategorize ederek;
orgiitin amag¢ ve hedeflerini belirlemede ya da karar alma siirecinde
caliganlarini aktif olarak bu stiregte icerisinde tutma egilimindedir. Bireysel

ve grup beklenti ve kararlarina kars1 saygilidir ve beklentileri karsilamada
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isteklidir. Bunun sonucu olarak da bireysel ve grup olarak performansin
artmasin1 bekler. Orgiit ve calisan biitiinlesmesine dnem vererek tiim
calisanlarin geleceginin ayni zamanda Orgiitiin de gelecegi oldugunu
diistinir. Bu nedenle galisanlari ayri ayri olarak degil, biitiinciil bir
yaklagimla ele alir.

e iKY, kurum i¢i catismalar1 6nlemek igin ortak degerler, hedefler ve
tutumlar etrafinda biitlinlesmeyi amaclar. Bunun i¢inde “ben merkezli” bir
bakis yerine “biz merkezli” bir bakis izlenmesi gerektigine inanir ve
calisanlarint bu yonde motive eder. Takim ruhu kavramii 6n plana
cikararak birliktelik ve kader ortaklig1 vizyonunu tesis etmeyi amaglar.

e 1KY, otorite anlayisinda farklilasmaya giderek, hiyerarsiye dayanmak
yerine bilgi ve uzmanliga dayali bir otorite tiiriinii benimseme yoluna
gitmektedir.

e 1KY, mevzuatin sadelestirilmesini, is ve islem siireclerinin
basitlestirilmesini, esnek ve uzaktan caligma bigimlerini, performansa
dayal1 licret ve istithdam sistemini savunur.

e 1KY, Kklasik personel ydnetiminden paradigmatik bir ayrilist ifade
etmektedir. Klasik personel yonetiminde calisan edilgen bir unsur iken,
IKY’de calisanlara “6z sermaye” olarak bakilmaktadir.

e IKY, calisanlarin yapmakta olduklar1 islerinin yani sira farkli uzmanlik
alanlarinda da deneyim ve tecrilbbe kazanmasini da ister. Bdylece
personelden birden fazla is kazanimi elde etmesini bekler. Bu IKY’nin

calisanlardan maksimum yararlanma diisiincesinden kaynaklidir.
1.1.1.2. Kamuda ve Ozel Sektorde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Her oOrgiitiin varligini siirdiirmesi ve amacini gerceklestirmesi, biiyiik oranda
sahip oldugu insan kaynagma baghdir. Orgiitiin aktif elemam olan ve insanlarla
ilgilenen 1KY, 6rgiitlerin ihtiya¢ duydugu insan giiciiniin saglanmasi ve bu kaynaktan
en verimli sekilde yararlanmanin yol ve yontemlerini gosteren bir disiplindir (Tutum,
1979: 10). Kamuda IKY ile kamu kurumlarinda calisan personelin yonetimi; 6zel
sektordeki insan kaynaklar1 ile de o&zel isletmelerde ¢alisanlarin yonetimi

kastedilmektedir. Bu iki alandaki IKY arasinda, benzerlikler ve farkliliklar
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bulunmakla birlikte, siire¢ icerisinde bu farkliliklarin benzerlik lehine degistigi

sOylenebilir.

Tablo 1.2. Kamuda ve Ozel Sektorde Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Karsilastirilmasi

Benzerlikler

Farkhhiklar

Beseri Unsur: Her iki sektorde de IKY

orgiitlerin beser1 yonleri ile ilgilidir.

Kamusallik Unsuru: Kamu sektoriinde “kamu
yarar1”, 6zelde ise “kar maksimizasyonu” agir

basmaktadir.

Biirokratik Unsur: Her iki sektérde de

hiyerarsik yapilanma, ig boliimii, yazili kurallar,
aciklik ve tarafsizlik vb. bir kisim unsurlari

igeren bir yapi ve iligkiler diizeni yer almaktadir.

Ozliik Haklar1 Unsuru: Ozel sektorde maas ve
diger haklarin belirlenmesi karsilikli anlagmaya
dayanirken, kamuda ise Oonceden diizenlenmis

mevzuatlarla belirlenmekte olup tek yonliidiir.

Is birligi Unsuru: Her iki sektorde de orgiitsel
amaglara ulasmak i¢in “is birligi” ne dayanan

bir grup faaliyeti mevcuttur.

Yasal ve Bicimsel Kurallara Baghhk Unsuru:
Kamuda karar alma serbestisi ve genisligi 6zel

sektore gore daha kisitli olabilmektedir.

Her iki sektoriin

IKY’de, verimlilik, etkililik, kalite, kariyer ve

Profesyonellik Unsuru:

performans vb. profesyonel degerlerin ve

ilkelerin 6nemi giin gegtikge artmaktadir.

Agikhk  Unsuru: Kamu  hizmetlerinin
yiiriitilmesi agiklik ilkesine dayanirken ozel
sektordeki kararlar dogrudan halki ve siyaseti

etkilememektedir.

Sonu¢ Odakhhk: Hem 6zel sektdorde hem de
kamu sektoriinde, IKY’ye iliskin, girdilerden
daha cok ¢iktilara ve sonuglara egilim daha

baskin olmaya baglamustir.

Hizmet Giivenligi ve Kararlara Katihm
Farki: Kamu kesiminde c¢alisanlarin hizmet
giivenligi, 6zel sektdrde ¢alisanlara gore daha

iyi korunmus durumdadir.

Sermaye Unsuru: Her iki sektorde insan

kaynagi “6z sermaye” olarak tanimlamaktadir.

Biiyiikliik ve Kapsayicithik Unsuru: Kamu
kurumlarmin sahip oldugu mali kaynaklar,
araclar ve insan kaynaklar1 6zel sektore gore

kiyaslanamayacak olctide fazladir.

Kaynak: Cayer, 1975: 2-3, Stahl, 1971: 10-12, Tutum, 1979: 7-8, Altan, 2005: 60, Eryilmaz, 2018:

332-332.
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1.1.2. Kamu Personel Yonetiminde Temel Kavramlar

Kamu personel yonetimi, devletin yiiriitmekle sorumlu oldugu gorevleri ifa
edecek personelin bagli olacagi temel kurallar, politikalar, kosullar, teknik ve
uygulamalar1 ifade etmektedir. Bunlar, kamusal hizmetlerin ve personelinin
simiflandirilmasi, hizmete girisi, atamalarinin yapilmasi, 6zliik haklarmin tespiti,
personelin yetistirilmesi, yiikseltilmesi ile hak, 6dev ve sorumluluklar vb. g¢esitli
basliklar1 igerisinde barmndirmaktadir (Eryilmaz, 2018: 333). Kamu personel
yonetimine bakildiginda, liyakat, kariyer, siniflandirma, performans ve tarafsizlik vb.
belli basl ilkelerin yer aldig1 s6ylenebilir. Ayrica bu temel ilkelere ilaveten esitlik,
giivence, yansizlik, halef yetistirme, yonetimi gelistirme ve verimlilik ilkelerini de
(Ozer vd., 2015: 478-479) saymak olanaklidir.

1.1.2.1. Liyakat

Layik olma anlamina gelen liyakat genel olarak insanlarin tistlenmis olduklari
gorevlerini basarili olarak yerine getirebilme giicii olarak tanimlanabilir. Bununla
birlikte layik, uygun ve yeterli olma anlami da tasimaktadir (Kayar, 2011: 162).
Liyakat, verilecek olan kamusal hizmetlerin en layik personel tarafindan yaptirilmasini
hedefleyen personel se¢imi ve riitbe yiikselmesi kistaslarinin toplamidir (Sahin, 2016:
232). Bu ilke, kamu yonetiminin diregi ve personel yapisinin temel tagi konumundadir
(Bozkurt, Ergun ve Seze, 1998: 158).

Liyakat kavram1 kamu personel yonetiminde “dar” ve “genis” anlamda olmak
iizere iki sekilde ifade edilmistir (Ozer vd., 2015: 501-502; Ozer vd., 2017:35-36 ve
Eryilmaz, 2018: 334). Dar anlamda liyakat; kamu yonetiminde belli bir géreve en
uygun ve en yetenekli kisilerin getirilmesidir. Yetenekten kasit; bilgi, gorgii ve kiiltiir
diizeyi ile fiziksel beceridir. Bu ilkeye bagliligin en uygun yontemi ise “yarisma
sinavlar1” olarak ortaya ¢ikmaktadir. Liyakat sistemi kayirmacilik sisteminin tam ters
karsiligi (Giiler, 2005: 142) oldugu i¢in bu tiir sinavlarin siyasi ve biirokratik
kayirmaciligin 6niine gececegi asikardir. Genis anlamda liyakat ise etkili ve verimli
bir personel yapisinin kurulmasina olanak tamiyan ve kamu yonetiminin her
kademesinde yeterliligin 6n planda tutuldugu uygulamalarin biitiiniinii ifade

etmektedir (Camur, 2020: 462).
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1.1.2.2. Kariyer

Kariyer kelimesi, Latince “carraria” kelimesinden tiiretilmis ve bir kisinin
yasam boyu izleyecegi, ilerleme ve yiikselme imkan1 da saglayan bir ugras bir meslek
anlamima gelmektedir (Kayar, 2011: 161). Kariyer kavrami, kisinin basladig1 bir iste
asamali olarak ilerlemesini ya da hayattaki basar1 derecesini de temsil etmektedir.
Diger bir anlatimla bir kisinin gen¢ yasta yiikselme umuduyla girdigi ve emekli
oluncaya degin devam ettirdigi meslek hayatidir (Eryilmaz, 2018:334).

Kamu personel yonetiminde kariyerin anlami ise memurlugun bir meslek
haline getirilmesi anlayisina yonelmektir. Amag olarak, kabiliyetli kisileri kamu
hizmetine ¢ekmek ve onlarin bu hizmette devamliligini saglamaktir. Bu devamlilik
kamu personeline mesleginde ilerleme diger bir anlatimla kariyer yapma imkani
tantyacag ifade edilmektedir (Ozer vd., 2015: 504, Ozer vd., 2017: 38).

1.1.2.3. Siiflandirma

Siniflandirma, sistem kurma amaciyla 6zellikleri miisterek olan memurlarin bir
araya toplayarak diizenleme ve farkli Ozelliklere sahip olan memurlar1 da
gruplandirarak tanimlama islemidir (Giiler, 2005: 192). Uygulamada kamunun
ustlendigi gorevleri istenilen diizeyde yerine getirebilmesi, gorevlerin agik bir sekilde
taniminin yapilmasima ve gorevi yerine getirecek kisilerde bulunmasi gereken
niteliklerini 6nceden belirlenmesi kosuluna baglhidir. Hizmet ile gorev arasindaki
baglanti siniflandirma ile kurulabilir (Tortop vd., 2012: 15). Siiflandirma, personel
islemlerinde birtakim yararlar saglar. Bunlarin ilki, kamu hizmetine almada kolaylik
saglamasidir. Siniflandirma, devlet tarafindan yiiriitilecek hizmetlerin tiirlinii ve
ozellikleri ile bu hizmeti yerine getirecek kisilerde olmasi gereken niteliklerin neler
oldugunun belirlenmesidir. Ikinci yarari, adil, yeterli ve diizenli bir {icret rejiminin
saglanmasia imkan vermesidir. Ugiinciisii ise iyi bir smniflandirmanin olusturulmast,
kariyer sisteminin kurulmasi ve gelismesi i¢in 0n sart olarak goriilmesidir (Eryillmaz,
2018: 335).

a) Kadro Simiflandirmasi

Kadro smiflandirilmasi, ABD ve Kanada’da goriilen yaygin bir personel

yapilanmasidir. Bu yapinin hizmetin 6n planda tutuldugu, esit ise esit licret ve
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kisilerden soyutlanmis bir sistem olarak tasarlandig1 goriilmektedir (Goziibiiyiik ve

Tan, 1998: 602).

Kadro, mevcut bir igin karsihigidir. Kadro hem personelin gorevini hem de
kendisine verilecek sorumlulugu da icermektedir. Kadro siniflandirilmasinda
pozisyonlar, genis hizmet kategorilerine ve uzmanlik alanlarina gore kiimelendirilir.
Yapilan bu islem, pozisyon tanimlarindan kolayca yapilabilir. “Miihendislik”,
“mimarlik”, “genel yonetim ve biiro hizmetleri”, “biitce-muhasebe”, “hukuk” ve
“saglik” vb. kiimeler genis hizmet kategorilerine drnek olarak verilebilir (Eryilmaz,

2018: 336).

Siniflarin tespit edilmesinden sonra belirli bir sinifa personel aliminda alinacak
kisilerde ayni nitelikler aranir ve tiim adaylar ayni sinava tabi tutulurlar ve segilirler.
Secilenler arasinda iicret ayrimi yapilmaz ve esit ise esit iicret verilir. Kadro
siiflandirilmasinin -~ degerlendirilmesi  yapildiginda, yararlar1 oldugu kadar
sakincalarinin da oldugu goriilmektedir. Ucretler i¢in akilci bir denge saglamak, ise
alimlarda standartlasma saglamak, yiikselmelerde diizenlilik saglamak, sorumluluk
bazinda agiklik saglamak ve siyasal ve kisisel kayirmaciligin 6niine gegebilmek vb.
yararlart oldugu soOylenebilir. Ancak, smiflarin dar tutulmast ve sayica fazla
olabilmesi, esnekligin azalabilmesi, biirokratik davranis egilimlerinin kendini
gostermesi, kirtasiyecilige yol agmasi ve dar uzmanlik g¢evresi igerisinde yetisen
memurlarin bu siireg igerisinde vasifli birer yonetici olarak kendilerini gelistirememesi

gibi konular da sakincalar arasinda sayilabilir (Ergun ve Polatoglu, 1992: 298).
b) Riitbe Simiflandirmasi

Gorevden ¢ok gorevliye o©Onem veren Ozelligi nedeniyle personel
smiflandirmasi olarak da adlandirilan riitbe siniflandirilmasi sistemi, Fransa, Almanya
ve Hindistan gibi iilkelerde goriilmekte birlikte bu sistemin en tipik sekli Ingiltere’de
uygulanmaktadir. Riitbe smiflandirmasi, hizmete alinmaya, kariyer sisteminin

kurulmasina calisan ve oOrgiitten daha fazla memura odaklanmaktadir (Kayar, 2011:

158).

Riitbe siniflandirmasinda oncelik; gorev, 6dev ve sorumluluklar degil, bu

istlenilen gorev ve sorumluluklar1 yerine getirecek kisilerin bireysel nitelikleridir.



23

Bunlarin en baginda kisinin sahip oldugu 6grenim ve mesleki formasyonu gelmektedir.
Bu simiflandirmada, kamu hizmetleri dikey ve yatay olmak iizere iki boyutlu bir
Olcekte ele almir. Dikey boyutu, kamu hizmetlerinin belirli ihtisas, beceri ve
disiplinlere gore ayrilmasi iken, yatay boyut ise, kamu hizmetlerinin degisik 6grenim
ve mesleki tecriibe derecelerine gore ayrilmasini ifade etmektedir (Eryillmaz, 2018:

336).

Riitbe smniflandirilmasindaki  temel hedef, personel tedariki isini
diizenlemektir. Pozisyonu ya da kadrosu yerine memur ve statiisii onemli oldugu igin
memurun sahip oldugu nitelikler hangi sinifa girmesine yetiyorsa, o smifin alt
derecesine atanir. Ciinkii bu siniflandirmada dogrudan tist dereceden baslama olanagi
yoktur. Bu siniflandirma sisteminde kadro siniflandirmasindan farkli olarak memurun
0zlik haklarina dokunmadan farkli gorevlerde calistirilabilir. Bu siniflandirma
yapisinin, sinif sayisi agisindan kalabalik olmamasi ve yonetime esneklik saglamasi
nedenleri ile yararlart olarak goriiliirken, is boliimii ve uzmanlik alanlarindaki artis
nedeniyle degisen kosullara uyum saglamakta zorlanmas1 bakimindan da sakincali

oldugu sdylenebilir (Ergun ve Polatoglu, 1992: 300).
1.1.2.4. Performans

IKY’de, performans konusunun 6nemi giiniimiizde de en cok tartisilan
konularin basinda gelmektedir. Orgiitlerin basariy1 yakalamada en énemli faal unsur
olan insan kaynaginin etkin ve verimli kullanilmasinin gerekliligi, performans
acisindan tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir konu durumuna getirmistir (Waite
ve Stides-Doe, 2000: 188). Y 6netimler, ¢alisanlarin ise alinmalarindan itibaren onlarin
kabiliyetlerini yakindan izlemeli, bireysel ve 6rgiitsel bagariy1 yakalayacak dogrultuda
stirekli bir degerlendirmeye tabi tutmalidirlar. Bir 6rgiitte ne kadar ¢alisan bulunursa
caliganlara yonelik de o kadar sik karar verilmesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Ancak
beklenenden hizli alinan personel kararlariin dogruluk derecesi diisebilmektedir. Bu
nedenle personele yonelik alinacak kararlarda her orgiitin optimum bir zaman

tayininde bulunmasi gereklidir (Drucker, 1994: 44).

Performans, planlanmis olan bir etkinlik sonrasinda elde edileni, ortaya ¢ikan

sonucu belirleyen ya da tanimlayan bir kavram olarak diisiiniilebilir. Bir 6rgiitiin kisi
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ya da grubun yaptigi is ile ilgili 6nceden belirlenmis olan amag ve hedeflere ne oranda
ulagabildiginin nitel ve nicel olarak saptanmasi, performans kavramiyla
acgiklanabilmektedir. Performans, 6nceden belirlenmis olan amag ve hedeflere erisim
diizeyi olmasinin yani sira, kullanilan kaynaklarin ne oranda, etkin, verimli ve tutumlu
olarak kullanildig: ile iliskilendirilerek, ortaya ¢ikan igin ne derece dogru yapildiginin

da anlamlandirilmasina yardimci olur (Eryilmaz, 2018: 337).

Performans kavramimi = stratejik yOnetimin bir alt bileseni olarak
degerlendirmek yerinde olacaktir. Stratejik yonetimin en 6nemli unsuru olan stratejik
planlama, kisa ve orta vadede olusturulan bir iist yonetim belgesi olarak
diistiniilmektedir. Performans kavrami ise, stratejik planin yil ya da donemsel bazl
uygulamasinin sonuclarint degerlendirerek yillik ya da donemsel sapmalar1 tespit
etmek ve maliyet kaynaklarindaki degiskenligi gérebilmek adina yapilan uygulamalar

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Personel  yOnetimlerinde, sadece  performanslarin  Olgiilmesi  ve
degerlendirilmesi yeterli goriilmemektedir. Onemli olan nokta, bu sonuglarm ilgili
birimlere ve ¢alisanlara ulastirilmasi ile ¢alisanlarin kisa ve orta vadede beklentilerini
karsilamak (kariyer, licret vb.) ve Orgiitiin gelecegi adina kurumsal kararlarin (is
genisletme, isten ¢ikarma vb.) alinmasina yardimci olacak birgok verinin
kullanilmasini saglamaktir (Findik¢1, 2001: 337). Bu durum, performans degerlemesi
kavramint McGregor'un "Y" kurami yaklagimi temelinde ele almay1 6n plana ¢ikarir.
Bu kurami destekleyen yoneticiler, ¢alisanlar1 gerekli niteliklere sahip ve Orgiitsel
performansa onemli oranda katkilar saglayabilecek degerli 6geler olarak gordiikleri
zamanlarda, bunlar1 6zendirip Orgiitsel performans: yiikseltebileceklerini iddia
etmektedir (Stoner ve Wankel; 1986: 419).

Performans degerlemesinden elde edilen sonuglardan ortaya ¢ikan baska bir
beklenti de performansa dayali licret skalasidir. Bu durum aslinda iyi bir 6neri olmakla
birlikte icerdigi birtakim sakincali uygulamalar nedeniyle adil olmayan bir durumun
ortaya ¢ikmasina vesile olabilir. Bunlarin basinda, ¢ikar iliskisi igerisinde olanlarin,
akrabalarin ya da tamdiklarin odiillendirilmesi ya da bu kisilere ekstra 6deme

yapilmasit gibi durumlarda hak ettigi halde bu 6demeleri alamayanlar arasinda bir
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kiiskiinliik, kirtllganlik ve ise karsi isteksizliklerin ortaya ¢ikmasi yer almaktadir

(Hughes, 2014: 434).
1.1.2.5. Tarafsizhk

Tarafsizlik ilkesi, personel yonetimi temelinde iki boyutta ele alinmaktadir.
Bunlardan birincisi, personel gérevini yaparken hizmetten yararlananlarla ilgili olarak,
1k, cinsiyet, dil, din, felsefi inang, siyasal diisiince ve benzeri nedenlere dayali ayrima
gitmemesi ve her kim olursa olsun yansiz ve tarafsiz davranmasini ifade etmektedir.
Ciinkii 6zellikle kamu hizmetleri kanunlara bagli kalmayi ve her tiirlii keyfilikten uzak
durmayi kendisine ilke edinmistir (Eryilmaz, 2018: 338). Ikinci bir boyut ise, genelde
esitlik ilkesine dayanan ve bu kez orgiitiin, ¢alisanlar arasinda dil, 1k, cinsiyet vb.
ayrima gitmeksizin her tiirlii is ve islemlerde, ise alimdan isten ¢ikarmaya kadar tarafiz
bir tutum iginde olmasidir. Hem 6zel sektér hem de kamu sektoriinde, kariyer
imkanlar1 kesinlikle ¢alisanlarin bilgi ve yetenekleri, kisilik 6zellikleri vb. kriterler
esas aliarak sunulmali ve bunlarin diginda baskaca herhangi bir 6l¢iitiin konulmasinin

Oniine gegilmelidir (Sabuncuoglu, 2000: 16).
1.1.3. Tiirk Kamu Personel Yonetiminin ilkeleri ve Ozellikleri

Tiirk kamu personel yonetiminin tarihi ilk kez bati tarzi modern memurlugun
olusturulmasiyla Tanzimat Donemi’nde baglamistir. Bu yap1t milli miicadele
sonrasinda Cumhuriyet’in temel ilkeleri cergevesinde yeniden yapilandiriimistir (Ozer
vd., 2017: 335). Bu donemde kamu personel rejimi, personel kanunlarini temel alarak
iki kisma ayrildigi goriilmektedir. Birinci kisim, 1926-1965 wyillarint kapsayan
“Memurin Kanunu” dénemi olurken, ikincisi ise 1965 ve sonrasi donemi kapsayan

“Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK)” olarak ifade edilmektedir.

1965 yilinda kabul edilen ve gilinlimiiz personel yOnetim yapisinin ana
diizenleyicisi durumunda olan 657 sayili DMK, ilk kabul edilisinden giiniimiize kadar
bircok kez degistirilmis olup orijinal metninden olduk¢a uzaklasmis bulunmaktadir.
Bu nedenlerin bazilari, kamu personel yonetiminin beklentileri karsilayamamasi, iyi

yonetim talepleri ve giderek karmasiklasan kamu yonetimi aygiti gibi konular olarak
ifade edilebilir.
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Ozellikle 1980°1i yillar, kamu hizmet anlayisinda bir doniisiimiin yasandig
kendini topluma adayan “hizmet devleti”’nden klasik devlet fonksiyonlarina
odaklanan, toplumla i¢ i¢e, onu yonetimin bir parcasi olarak goren bir yapiya evrildigi
bir donem olmustur. Buna paralel olarak bu kamu hizmetlerini yiiriitecek kamu
personelinin rolii de degismistir. Kamu personelinin nitelikleri, performansi, halkla

olan iletisimi ve hizmetlere iliskin yaklasimi vb. konularin bu dénemde 6n plana

ciktig1 goriilmektedir (Eryilmaz, 2018: 338).
1.1.3.1. Tiirk Kamu Personel Yonetiminin ilkeleri

Tiirk kamu personel yonetimi ile ilgili temel diizenleme 657 sayili DMK dir.
Kanunun “Temel Ilkeler” bashkli {igiincii maddesinde; kamu personel ydnetimi ile
ilgili olarak, “smiflandirma”, “kariyer” ve “liyakat olmak iizere ii¢ temel ilke

benimsenmistir.
a) Smmflandirma

Siniflandirma, 657 sayili Kanunda “Devlet kamu hizmetleri gorevlerini ve bu
gorevlerde c¢alisan Devlet memurlarini  gorevierin gerektirdigi niteliklere ve
mesleklere gore siniflara aywrmaktir” seklinde tanimlanmistir. DMK’da yapilan son

degisikliklerle birlikte toplam 12 adet hizmet sinifi benimsenmistir (657/36 Md.):

e Genel idare Hizmetleri Sinifi,

e Teknik Hizmetler Sinifi,

e Saglik Hizmetleri Smifi ve Yardimer Saglik Hizmetleri Sinifi,
e Egitim ve Ogretim Hizmetleri Sinifl,

o Avukathik Hizmetleri Sinifi,

e Din Hizmetleri Sinifi,

e Emniyet Hizmetleri Sinifi,

e Jandarma Hizmetleri Sinifi,

e Sahil Giivenlik Hizmetleri Sinifi,

e Yardimci1 Hizmetler Siifi,

e Miilki Idare Amirligi Hizmetleri Smifi,

e Milli Istihbarat Hizmetleri Sinifi.
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Siniflandirma ilkesi dogrultusunda Onceki bolimde yer aldigi sekliyle iki
sistemden s6z edilmistir. Bunlardan birinci “riitbe (personel) siniflandirilmas1” ikincisi
ise gorev esas alarak yapilan “kadro smiflandirilmasi” dir. Bu baglamda 657 sayili
Kanun riitbe siniflandirmasina agirlik verirken kadro siniflandirmasina da kapilari
tamamen kapatmadig1 anlagilmaktadir (Goziibliylik ve Tan, 1998: 602; Giinday, 2002:
512; Gozler, 2003 :604).

Her ne kadar 657 sayili Kanun kamu personel yonetiminin temel diizenlemesi
olarak kabul edilse de bunun disinda, “2914 sayili Yiiksekégretim Personel Kanunu”,
“926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri Personel Kanunu” ve “2802 sayili Hakimler ve
Savcilar Kanunu” vb. personel kanunlari da bulunmaktadir. Bu kanunlar ozel
mesleklere yonelik olup bazi durumlarda dogrudan, bazi durumlarda ise 657 sayili

Kanun kiyasen de uygulanabilmektedir.
b) Kariyer

Kariyer, memurlugun bir meslek durumuna doniisiim siirecidir. Bu sistemde
kariyerin, memurun g¢aligma hayatina erken yasta girmesini, hizmetin giivenligi,
nizami terfi imkdn1 ve emeklilige kadar g¢alisabilme garantisi veren bir anlam

kazandig1 goriilmektedir (Eryilmaz, 2018:340).

657 sayili Kanunda kariyer; “Deviet memurlarina, yaptikliar: hizmetler igin
liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflari icinde en yiiksek
derecelere kadar ilerleme imkanini saglamaktir.” seklinde ifade edilmistir. Kariyer
ilkesinin temel 6zelliklerini ise su sekilde siralamak miimkiindiir (Giritli, Bilgen ve
Akgtliner, 2001: 385):

e Memurun hukuksal statiisti, ¢ift tarafli (s6zlesme) ya da ¢ok tarafli nitelikli
islemlerle degil, tek tarafli, kanun ya da diizenleyici islemlerle belirlenir.

e Bu siirecte uzmanlagsma 6n planda olup “hizmet 6ncesi”, “adaylik siireci”
ve “hizmet i¢i egitim” olmak iizere ii¢ sekilde saglanir.

o Liyakat ve ehliyet, kariyer ilkesini tamamlayici bir 6zellik tasimaktadir.

e Kariyer sisteminde is ve iicret rejimi birbirleri ile paralel sekilde

ilerlemektedir. Boylelikle kariyer sistemi icerisinde ilerlendikge ticret artig
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beklentisi daima yiiksektir. Bu da 6zendirici bir nitelige haiz oldugunun

gostergesi olarak degerlendirilebilir.
c) Liyakat

Yeterlik ilkesi olarak da bilinen liyakat ilkesi, bir isi yapabilme kudretine sahip
olma ve hizmet igerisindeki yiikselmelerde, bilgi, gorgii ve diplomay1 esas alan bir
ilkeyi ifade etmektedir. Tiirk kamu personel yonetiminde liyakat, Anayasa’nin 70’inci
maddesinde “Hizmete alinmada, gérevin gerektirdigi niteliklerden baska hi¢cbir ayirim
gozetilemez.” hikmii ile 657 sayili Kanunda; “Devlet kamu hizmetleri gorevierine
girmeyi, siniflar iginde ilerleme ve yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat
sistemine dayandirmak ve bu sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda Devlet
memurlarim giivenlige sahip kilmaktir.” seklinde tanimlanmistir. Bu haliyle kamu
hizmetlerine giriste esas alinacak niteliklerin belirlenmesinden sonraki siire¢ anayasal
giivence ile teminat altina alinmigtir. Burada 6nemli olan konu kamu hizmetine giriste
gerekecek olan “gorev nitelikleri” nin objektif kriterlere gore belirlenmesi
zorunlulugudur. Ciinkii bu konu, memurluga giriste ve meslek igerisinde ytlikselmede

kayirmaciligt ve partizanligi 6nleme agisindan ¢ok dnemlidir (Giinday, 2002: 515).
1.1.3.2. Tiirk Kamu Personel Yonetiminin Ozellikleri

Tirkiye’de kamu personel yonetimi anlayisi, temelde kamu yonetimi
anlayisinin bir yansimasi seklinde gelismis, uygulanan kamu yonetimi yaklagimlari
personel yonetimi anlayisi tizerinde belirleyici rol oynamistir (Y1lmazoz, 2009: 294).
Glintimiiz Tirk kamu personel yonetiminin, kanunlar, siyasalar ve uygulamalardan

kaynakli 6zellikleri su sekilde siralanabilir (Eryilmaz, 2018: 340):

e Memurluk kapali bir kariyer diisiincesine dayanmaktadir,

e Memurluga giriste genel 6grenim esas alinmaktadir,

e Hizmete giris merkezi bir sinav sistemiyle ger¢eklestirilmektedir,

e Yiikselmelerde kidem ve 6grenim diizeyi belirleyici bir 6lgiit olarak kabul
edilmektedir,

e Ayliklar ve ticretler sinif ve derece esasina gore diizenlenmektedir,

e Memurluk giivenceli bir statii olarak goriilmektedir,

e Memurluk gelenekgi ve sekilci bir yapr olarak nitelendirilmektedir,
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e Memurluk rejimi kanunlarla diizenlenmektedir,

e Kamu personelinin yargisal denetimi 6zel kurallara baglanmistir.
1.2. Kamu Personel Yonetiminin Sorun Alanlari

Tiirk kamu personel yonetimine iligkin konular, idari reformlarin temeli
sayllmis olup, kalkinma planlarinda da mevcut personele iliskin sorunlar tespit
edilmeye c¢alisilmistir. Bu sorunlar arasinda, personel sayisinin dengesiz dagilima,
memurlarin is glivencesinin fazla olmasi, etkin biirokratik yapi, daginik personel
mevzuat1 Vb. konular sik sik dile getirilmektedir. Dile getirilen tiim sorunlara karsin
memurlugun meslek olarak giivenceli, prestijli ve statli sahibi oldugu sdylenebilir
(Ulger, 2019: 64). Tiirkiye’de kamu personel rejiminde kronik ve onemli sorun
alanlariin var oldugu bilinmekle birlikte, sistemin temel ilkeleri olan liyakat, kariyer
ve siniflandirma uygulamalarinda bazi sorunlar yasandigi da goriilmektedir. Buna ek
olarak, kamu personel yonetiminin, modern iKY yaklasimmin benimsemis oldugu
verimlilik, esneklik ve ¢6ziim odakli olmaktan uzak bir noktada konumlandigi
goriilmektedir (Y1lmazoz, 2009: 299).

Kamu personel yonetimindeki belli basli sorun alanlarina bakildiginda, bunlari
verimsizlik, liyakatsizlik, siniflandirma ve statii karmasasi, yolsuzluk, etik anlayigin
yerlesmemesi, esnek ve tarafsizliktan uzaklik ve daginik personel yapisi seklinde

siralanabilecegi ifade edilmektedir (Canman, 1995: 252-253; Yilmazoz, 2009: 299).
1.2.1. Verimsizlik

Kamu personel yonetiminde verimlilik, kamu hizmetlerinin yliriitiilmesinde
kullanilan kaynaklarla en fazla yarar1 elde etmektir. Kamuda verimliligin esas girdisi
beseri faktordiir. Kamu hizmetinin gerektirdigi niteliklere sahip personeli saglamak ve
bunlar1 en etkili bir bicimde istthdam etmek, verimliligin 6n sartin1 olusturmaktadir.
Buna ragmen kamu yonetimi alaninda c¢ogu kurum ya da kurulusun insan
sermayesinden yeterince yararlandigi ya da boyle bir mekanizmayi basarili bir sekilde
calistirdigini sOylemek kolay degildir. Kamu kurum ve kuruluslarinin yerine
getirdikleri kamu hizmetlerinin verimli ve etkili olabilmesi adina her bir kamu
gorevlisinin bireysel kapasitesini ve caligma istegini artirmak gerekliligi kabul

gormektedir (Ekinci, 2008: 175).



30

Giliniimiizde halkin kamu yonetiminden bekledigi hizmet sayis1 ve tiirli artmis
ve buna paralel olarak kamu personel sayisinda da yiikselisler yasanmistir. Bu
biiyiimenin bazi sorunlar1 beraberinde getirdigi de goriilmiistiir. Bunlarin basinda ise
verimlilik gelmektedir. Biiyiiyen ve gelisen kamu ydnetiminde verimlilik konusu

tartisilan 6nemli bir konulardan biri haline gelmistir.

Yapilan karsilastirmali verimlilik degerlendirmelerinde ortalama Tiirk kamu
personelinin, ¢ogu iilkeden daha diistik skorlar aldi1g1 gozlemlenmektedir. Performansa
dayali iicretlendirme yapilmamasi, odillendirme ve tesvik eksikligi, calisan-
calismayan ayriminin yapilmamasi, kisisel kabiliyete ve yeni fikirlere gereken 6nemin
verilmemesi, hizmet i¢i egitimlerin siradan bir is ve yasak savma olarak goriilmesi vb.
kisaca sistemin bilgiye, cabalamaya, yetenege deger vermemesinden kaynaklanan
verimsizlik sorunu, iilkenin gelecegi acisindan da son derece 6nemli bir ¢eliskiyi
giindeme getirmektedir. Bu durum, Tiirkiye’nin kalkinmasi ve gelismesi igin yasamsal
oneme sahip, vazgegilemez birgok kamu hizmetini, giderek daha yetersiz ve verimsiz
kamu gorevlileri ile yerine getirmek zorunda kalacagi seklinde ifade edilmektedir
(Y1lmazoz, 2009: 299; Izci ve Yildiz, 2017: 403).

1.2.2. Liyakatsizlik

Liyakati, Tirk kamu personel yapisinin en Onemli yapr tasi olarak
degerlendirmek yerinde olacaktir. Zira liyakat esasli bir kamu hizmeti Kariyeri,
modern kamu personel yonetiminin ana davasi konumundadir (Giritli, 1983: 261).
Kamu yonetiminde liyakat ilkesinden taviz vermeyen bir personel politikasinin

uygulanmasi zorunlu olarak gériilmektedir (Oztiirk, 2002: 32).

Tiirkiye’de anayasa ve kanunlar agisindan liyakat ilkesinin bir zorunluluk
oldugu ifade edilebilir. Gerek 1982 Anayasasi’nda gerekse 657 sayili DMK ve 399
say1l1 Kanun Hiikmiinde Kararname (KHK)’de liyakat sistemine iliskin yeterli sayida
diizenlemenin oldugu goriilmektedir. Ancak anayasa ve kanunlarda yer alan bu
diizenlemelerin uygulamada gerceklesip gerceklesmedigi tartismalidir. (Oztiirk, 2002:
142).

Tirk kamu personel yonetiminde memurluga giriste liyakat ilkesinin

uygulanmas1 sorunu ge¢cmisten giiniimiize her zaman tartisilmaktadir. Tiirkiye’de
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kamu hizmetine giris 1999 yilindan itibaren merkezi sinava dayali olarak merkezi
yerlestirme ya da kurumsal sinav esasinda gergeklestirilmektedir. Her ne kadar
merkezi Kamu Personel Se¢me Sinavi (KPSS) mevcut olsa da kurumlarin
miilakat/sozl1i sinavlari esnasinda kayirmaci bir tutum igerisinde olmalarinin toplumun
her kesimini rahatsiz ettigi bilinmektedir. Ayrica, giinlimiizde bazi kurumlar istihdam
edecegi personelin ige alim siirecini degistirerek KPSS disina tasimistir. Bu durum
liyakat ilkesinin islerligi iizerindeki siipheleri tekrar giindeme getirmesi olarak
degerlendirilmektedir. Bazen miilakat sorularinin istthdam olunmak istenen
pozisyonla baglantili olmamasi bu sorunu daha da derinlestirmektedir. 15 Temmuz
2016 darbe girisimi ve sonrasinda yasanan gelismeler ise aslinda liyakatsizligin ne
denli goz ardi edildiginin bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir. Liyakat
ilkesinden uzak, kayirma usulii ile ise alinan kamu gorevlilerinin bir kisminin terér
orgiitleri ile irtibath ve iltisakli oldugu tespit edilmis ve ciddi bir refleks ile gorevden

uzaklastirma ya da ¢ikarmalara tabi tutulmuslardir (Ulger, 2019: 65).

Bu nedenlerle liyakat ilkesinin i¢i doldurularak giliglendirilmeli, kamuya
personel alirken adaletli bir sistem kurulmali, yapilacak olan sinavlar saibesiz olmali,
hassas ve kritik meslekler disinda miilakat ve/ya da sozlii sinavlara bagvurulmamalidir.
Ayrica meslek igerisindeki yapilacak olan ilerlemeler ve terfiler, personelin sahip
oldugu siyasal diistincesi, iyesi oldugu sendikasi, felsefi inanci, dini, irk1 vb. ayristirict
unsurlardan armndirilmali ve sadece o isi en iyi yapabilecek kisiler belirlenerek

yiikseltme yapilmalidir.
1.2.3. Simiflandirma ve Statii Karmasasi

Bugiin, Fordist iiretim ve yonetimin dayanagi ve temel ilkelerinden biri olan
islevsel uzmanlagma gecerliligini kaybetmis durumdadir. Bunun yerine esnek
uzmanlasma ilkesi benimsenmistir. Ozellikle bilgi ve iletisim teknolojisinin yogun
kullanildig1 alanlarda, kamu ¢alisanlarinin birden fazla alanda uzmanlasmasi ve bu
yapinin islerliginin devami i¢in bir zorunluluk durumuna geldigi sdylenebilir. Temel
Ogretisini  vatandasin/miisterinin memnuniyetiyle iliskilendiren Toplam Kalite
Yonetimi de basta gelen ilkelerinden biri olan esnek uzmanlasma, kati sinirlar1 olan
statli ve siniflandirmalari ¢ag dig1 uygulamalar olarak gérmektedir. Bu baglamda 657

sayili Kanunda daha once kati olarak belirlenen on hizmet sinifina, “Jandarma
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Hizmetleri Sinifi” ile “Sahil Giivenlik Hizmetleri Siifi”’nin eklenmesiyle birlikte on
ikiye ¢ikmug, bununla birlikte personel hizmet siiflarinin esnetilmesi ve sartlara gore
bir diger hizmet sinifinin gérev alanina giren konularda da memurlarin profesyonelce

calismasinin gerekliligi diisiiniilmiistiir (Izci ve Yildiz, 2017: 405).

Kamu personel yonetiminde su anki siniflandirma ve statii sistemi,
halihazirdaki ihtiyaglar1 karsilamaya yetmemekte, 6zellikle statii sistemi, baz1 Siyasal
ve sosyal gruplarin ¢ikarlari ugruna siyasal iktidarlarin karar alma ve icra yapisini
etkileyerek sistemi daha da karmasik duruma getirerek i¢inden ¢ikilmaz, kendisi sorun
tireten bir yapt haline gelmistir. Bunun yaninda, hicbir hizmet akilciligiyla
iligkilendirilmeyen, g6z ard1 edilemeyecek oranda nepotizm yolu ile ger¢eklesen statii
farklilasmasi, kamu personel yonetiminin dengesini bozabilmekte ve biiyiik
adaletsizliklere neden olabilmektedir (Yi1lmazoz, 2009: 300).

1.2.4. Yolsuzluk

Cesitli bilimsel tanimlar1 yapilan yolsuzluk genel anlamda; “kamu giiclinlin
0zel cikarlar amaciyla kotliye kullanilmasidir” seklinde tanimlanmaktadir. Diinya
Bankas1 tarafindan da kabul goren bu tanima gore yolsuzlugun sadece kamu
sektoriinde goriildiigii anlamina gelmeyecegi, kamu sektoriindeki benzer uygulamalar
(ithale vb.) gosteren 6zel sektoriin de bu kapsama dahil edilmesi gerekliligi g6z ard

edilemez bir gergektir (Tirkiye Ekonomi Politikalar1 Arastirma Vakfi, 2006: 24).

Yolsuzluk, Tiirk kamu yonetimi igerisinde ge¢misten giiniimiize var olan ve
kanayan bir yara olarak goriilmektedir. Tanzimat’tan bu yana degisim igerisinde olan
personel yonetiminin heniiz istenilen bir seviyeye ulasamadigi goriilmektedir. 1946
yilina kadar tek partili bir yonetimin hiikiim siirdiigii bir devlet yapilanmasinda,
kamunun denetlenmemesinin yolsuzluklara zemin hazirlamada 6nemli rol oynadigi
belirtilmistir. Daha sonra ¢ok partili hayata gegisin getirmis oldugu siyasal hayatla
birlikte kamu personel yonetiminde bazi yenilikler ve degisimler yapilmak istenmistir.
Ancak sonraki siireglerde yer alan kisa dmiirlii siyasal iktidarlarla birlikte yolsuzluklar
daha da belirgin duruma gelmeye baslamistir. Bu siire¢ zarfinda siyasal iktidarlarin

gerceklestirmis oldugu atamalar ve diizenlemeler ile biirokrasiyi siyasallagtirmak
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suretiyle kendi kisa vadeli ¢ikarlarin1 kamu yararinin 6niine gegirdikleri goriilmiistiir

(Akgakaya, 2016: 688).

Yolsuzlugun temelinde liyakat ilkesinin ¢O6kmesi ve farkli nedenlerle
kamuoyunda adalet duygusunun zedelenmesi gibi etmenler yatmaktadir (Y1lmazoz,
2009: 300). Kamu personel yonetiminde kayirmaciligi engellemek adina alinabilecek
en etkili 6nlem, her kamu gorevi i¢in o isi en iyi yapabilecek kisilerin atanmasi,
liyakatin belirleyici olmasidir. Kamu calisanlarinin gorevlerinde liyakatle gorevde
yiikselme ihtimallerinin olmamasi da yolsuzlugu artiracak olan bir bagka konu olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Liyakatin esas alindig1 ilerleme ve terfiler, biiyiik kurumlarin ve
sistemlerin ayakta kalmalarinin temel sartlarindan birisidir. Ehliyet ve liyakat sartlar
dikkate alinmadan ¢alisanlarin yliksek mevkilere atanmasinin, ehliyet sahibi kisileri
biirokratik sisteme ve devlete karsi olumsuz diisiincelere sevk edecegi ve bunun
sonucu olarak kamu yonetiminde yapisal ve islevsel bir bozulmaya neden olacagi

seklinde ifade edilmektedir (Isik, 1999: 29).

Uluslararasi seffaflik orgiitiiniin her yil yayimladig: ve 198 iilkeyi kapsayan
yolsuzluk algilama endeksine gére Tiirkiye 2019 yil1 i¢in 39 puanla 96’1nc1, 2020 yili
i¢in 40 puanla 86 sirada yer almistir (Www.transparency.org, 2020). Bu sonug bile bu

konuda mesafe alinacak daha ¢ok yolun oldugunu gostermektedir.
1.2.5. Etik Anlayisin Yerlesmemesi

Kisa ve yaygin bir anlami olan etik, “iyi ve kotiiyii birbirinden ayirt etme ve
buna gore davranma” olarak tanimlanmaktadir. Tiirk kamu personel yonetiminde
sorunlarindan biri olan etik ve bu anlayisinin yerlesmemis olmasi bir¢ok sorunu da
beraberinde getirmektedir. Ciinkii Tiirk kamu personel yonetiminde etik disi
faaliyetlerin yaygin olmasmi sik goriilen bir durum olarak nitelemek yanlis
olmayacaktir. Tirkiye’de etik olarak goriilmeyen faaliyetler, kisisel olmaktan cikip
kurumsal bir nitelik tasimaya baslamistir. Bu durum ise vatandaslarin devlete olan

giivenini zedelemektedir (Ozdemir, 2008: 190).

Tiirk kamu personel yonetiminde goriilen etik dis1 faaliyetlerin ardindaki temel
nedenlere bakildiginda, etik davranis ilkelerinin eksikligi, saydamlik ve hesap verme

mekanizmalarimin islevsizligi, hukuk devleti ilkesinin yiiriitilmesinde goriilen bazi
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aksakliklar, etik kiiltiiriiniin benimsenememesi, merkeziyetci ve statiikocu biirokratik
anlayisin terk edilememesi, biirokrasiye yapilan siyasal baskilar, takdir yetkisinin
keyfi kullanimi, ekonomik nedenler, egitim yetersizligi ve etik konusuna yeterince

onem verilmemesidir (Tiirk Sanayicileri ve Is Insanlar1 Dernegi, 2005: 24).

Tirk kamu personel yonetiminde etik davranislarin daha belirgin duruma
getirilmesi ve gelistirilmesi siirecinde atilmis olan en 6nemli somut adim, 08.06.2004
tarihli ve 25486 sayili Resmi Gazete’de yayimlanarak yiiriirliige giren 5176 sayili
“Kamu Gorevlileri Etik Kurulu Kurulmasi ve Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmast
Hakkinda Kanun”dur. Kanun, kamu gorevlilerinin uymalar1 gereken saydamlik,
tarafsizlik, diiriistliik, hesap verilebilirlik, kamu yararin1 gézetme vb. etik davranis
ilkeleri belirlemeyi ve uygulamayi amag¢lamistir. Kanunun uygulama yonetmeligi ise
“Kamu Gérevlileri Etik Davrams Ilkeleri ile Basvuru Usul ve Esaslari Hakkinda
Yonetmeliktir. S6z konusu yonetmelikte amag su sekilde ifade edilmistir: “Kamuda
etik kiiltiiriinii yerlestirmek, kamu gorevlilerinin gorevlerini yiiriitiirken uymalart
gereken etik davranis ilkelerini belirlemek, bu ilkelere uygun davranis gostermeleri
acisindan onlara yardimci olmak ve goérevierin yerine getirilmesinde adalet,
diiriistliik, saydamlik ve tarafsizlik ilkelerine zarar veren ve toplumda giivensizlik
yaratan durumlart ortadan kaldirmak suretiyle kamu yonetimine halkin giivenini
artirmak, toplumu kamu gérevlilerinden beklemeye hakki oldugu davramslar
konusunda bilgilendirmek ve Kurula bagvuru usul ve esaslarini diizenlemektir.” Yine
ayn1 Yonetmelik’te kamu personelinin uymasi gereken etik davraniglar belirlenmis ve

su sekilde siralanmustir:

e (Gorevin yerine getirilmesinde kamu hizmeti bilinci,
e Halka hizmet bilinci,

¢ Hizmet standartlarina uyma,

e Amag ve misyona bagllik,

e Dirustliik ve tarafsizlik,

e Sayginlik ve giiven,

e Nezaket ve sayg,

o Yetkili makamlara bildirim,

e Cikar ¢atismasindan kaginma,
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e Gorev ve yetkilerin menfaat saglamak amaciyla kullanilmamasi,
e Hediye alma ve menfaat saglama yasagi,

e Kamu mallar ve kaynaklarinin kullanimu,

e Savurganliktan kaginma,

e Baglayici agiklamalar ve gergek dist beyan,

¢ Bilgi verme, saydamlik ve katilimeilik,

e Yoneticilerin hesap verme sorumlulugu,

e Eski kamu gorevlileriyle iliskiler,

e Mal bildiriminde bulunma.

Goriildiigii tizere Tirk kamu personel yonetiminde mevzuat altyapisi olarak bir
eksikligin goriilmedigi anlasilmaktadir. Belirlenen bu ilkeler uluslararasi standartlar
esas alinarak diizenlenmistir. Teoride var olan bu ilkelerin maalesef, uygulamada bazi
zamanlar karsilik bulamadig1 goriilmektedir. Bu da etik kiiltiiriin heniiz yerlesemedigi
ve geleneksellikten tam anlamiyla bir kopmanin yasanamadigi anlamina gelmektedir.
Ciinkii baz1 ilkeler somut olarak anlasilabiliyor iken, bazi ilkelerin soyut oldugu ve

iclerinin doldurulamadigi ve farkli yorumlara agik oldugu disiinilmektedir.
1.2.6. Esneklikten Uzakhk

Esneklik, yonetimin her asamasinda ortaya cikmaktadir. Ciinkii yonetim
yazininda esneklik “esnek organizasyon” olarak da degerlendirilmektedir. Esnek
organizasyonlar, kaynak israfin1 azaltarak orgiitte verimliligi artirmay1 amaglayan
organizasyon tiiriidiir (Aktan ve Vural, 2016: 28). Esnek c¢alisma tiplerine bakildiginda
kismi siireli ¢alisma, uzaktan c¢alisma, gecici is iliskisinde bulunma ve is paylagimi
basliklar1 altinda toplanabilmektedir (Taner ve Negiz, 2018: 562). Bu galisma tipleri
zamana, mekana, orgiitsel yapiya gore degiskenlik gosterebilmektedir. Bazen tek bir
caligsma tipi uygulanirken bazen de birden fazla esnek calisma modeli benimsenebilir.
Esnek organizasyonlarin, bu tiir i modelleme tarzina uygun bir ig yonetim algisina

sahip olduklar1 sdylenebilir.

Sosyal, siyasal, ekonomik, teknolojik ve Kkiiltiirel anlamdaki degisimler
bireyleri, gruplari, yonetimleri hizli bir sekilde etkisi altina alarak farkli bir diizen

kurulmasma yol agmistir. Boylelikle gecmise ait degerler, yerini yeni olanlara
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birakarak, diinyay1 yeniden yapilandiran ve kiiresellesme siireci olarak da adlandirilan
bir degisim ve donilisiim siirecini baslatmistir. Kiiresellesmenin kamu ydnetimi
anlayisindaki etkisi, kamu kurumlarinda personel yonetimi olarak tasarlanan
geleneksel yapinin, IKY’ye evrilmesini saglamistir. IKY; calisanlarin ihtiyaglarmi
tespit ve tedarik eden, onlara uygun bir ¢aligma ortami hazirlamaktan kaginmayan,
calisanlarin1 Kurumun en 6nemli degeri olarak goren bir sistemdir. Kamu kurumlarinda
personel yonetiminden IKY’ye gecisin nedenlerinin en basinda, diinyada kamu
kurumlarma dair yeni yaklasimlarin gelismesi ve yirminci ylizyilin kati, hiyerarsik,
biirokratik kamu idaresi anlayisinin gittikce daha esnek bir sekle biiriinmesi

gelmektedir (Ozdemir, Polat ve Ozdemir, 2017: 5-6).

Esnek calismanin, ¢calisma hayatinda aranma nedenleri arasinda ekonomik kriz
ve isgsizlik, teknolojik gelismeler, kiiresellesme ve rekabet, calisanlarin degisen yapisi
yer almaktadir. Esneklik arayisinda ilk neden ekonomik krizler ve igsizliktir (Sirin,
2005: 3). Ancak buna kiiresel ya da bolgesel salginlar, biiylik dogal afetler ve
ongoriilemeyen diger durumlar da eklenebilir. Ciinkii degisen ve doniisen yeni diinya

yeni tip ve tlirevde gelismelere her zaman agik duruma gelebilmektedir.

Kurumlarin bagarili bir yonetim modeli ortaya koyabilmesinin bir sart1 da
diinyada yasanan gelismeleri takip etmektir. Ozellikle giiniimiiz teknolojisinin gelmis
oldugu noktaya bakilirsa esnek ¢alisma kaginilmaz bir alternatif olarak goriilmektedir.
Bunun en ¢arpici 6rnegi ise 2019 yilinin son aymda Cin’de ortaya ¢ikan ve hizla tiim
diinyay1 etkisi altina alan yeni tip koronaviriis (Covid-19) pandemisinin olusturdugu

“yeni normal” yasam ve ¢alisma seklidir.

Tiirk kamu personel yapisi incelendiginde, diger iilkelerde 6zel sektor ya da
kamu idareleri gibi bircok kurum ve kurulus tarafindan desteklenen esnek ¢alisma
modelleri Tirkiye’de ¢ok az kurum tarafindan hayata gecirilmis olsa da; heniiz
istenilen diizeyin ¢ok altinda oldugu sdylenebilir (Taner ve Negiz, 2018: 576). Ancak
ozellikle 2020 yili Mart ayinda Tirkiye’yi de etkisi altina alan pandemi nedeniyle
kamu personelinin esnek calismasi kapsaminda Cumhurbagkanligt Genelgesi
cikarilmis ve 6zel sektdre de yol gosterici olmasi bakimindan tegvik edilmistir. S6z
konusu genelgede “Covid-19 salgininin yayuiminin en aza indirilmesi amaciyla, bu

salginla miicadeleyi ve salgimin etkilerinin azaltilmasina yonelik faaliyetleri zafiyete
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ugratmama ve kamu hizmetlerini aksatmama sartiyla ¢alistirilma  bigimine
bakilmaksizin kamu kurum ve kuruluslarinda calisanlara uzaktan ¢calisma, doniistimlii
calisma gibi esnek calisma imkanit saglanacaktir” denilerek ilk kez boyle dogrudan

idari bir diizenlemeye bagvurulmustur.
1.2.7. Personel Mevzuatinin Yapisi

Tirk kamu personel yonetimi; idari, askeri, akademik ve adli olmak {izere
temelde dort farkli alan tlizerinde konumlanmaktadir. Bu gruplarda yer alan personel
kendi mevzuatina gore ¢alismaktadir. idari alanda yer alan ¢alisanlar genel olarak 657
sayili DMK, askeri alanda yer alan g¢alisanlar 926 sayili Tiirk Silahli Kuvvetleri
Personel Kanununa, akademik alanda yer alan ¢alisanlar 2914 sayili Yiiksekogretim
Personel Kanununa ve yargit alaninda yer alan ve hakim ve savci mesleginde olanlar
ise 2802 sayili Hakimler ve Savcilar Kanununa tabi olarak gérev yapmaktadirlar. Bu
dort farkli alanin, farkli personel kanunlari ile diizenlemesi bir iilke gelenegi olarak
anlasilmakta ve yonetim ilkeleri birbirinden farkliliklar gosterebilmektedir (Sayan,
2005: 89).

Tiirk kamu personel yonetiminde yer alan bu dort farkli diizenleme igerisinde
durumu tartisilan ve stirekli elestirilere maruz kalan ve ilk yiiriirliikk tarihinden
glinlimiize degin siyasal iktidardan, biirokrasi, sendikalar ve ¢alisanlara kadar bir¢ok
kesimin odag1 haline gelen 657 sayili DMK olmustur. 236 maddeden olusan 657 sayili
DMK’ nin, yiiriirlige girdigi 14.07.1965 tarihinden bu yana yalmz 54 maddesi
degisiklige ugramadan bugiine kadar ulasabilmistir. Bu da kanunun yaklasik dortte
ticliniin bir sekilde degistirildigi anlamina gelmektedir. Bu nedenle DMK’nin ilk
yiiriirliikteki 6zgiin metni neredeyse ortadan kalkmis ve bu metnin yerini tiimiiyle yeni
ve ayrik hiikiimler aldig1 i¢in kanunun biitlinliigii bozulmus ve yozlasmistir. Sonug
olarak artik ¢agin gereklerine ve galisanlarin ihtiyaglarma cevap veremez duruma

geldigi anlasilmaktadir (Y1ildiz, 2019: 419).

Bu nedenlerle basta 657 sayili DMK olmak iizere diger tiim kamu personel
mevzuatt yeniden ele alinmali ve Cumhurbaskanligi hiikiimet sisteminin gerekleri ve
oncelikleri de dikkate alinarak giiniimiiz kosullarina gore sil bastan yazilmasinin

uygun olacag diisliniilmektedir. Ancak bu doniisiim ve hatta reform c¢alismasi sadece
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yazili bir metin olmaktan ziyade =zihinsel bir doniisimii de kapsamasi

degerlendirilmektedir.
1.3. Kamu Personel Yénetiminde Iyilestirme Cabalar

Personel yonetim sistemi, insan unsuruna odaklanmasi bakimindan dinamik ve
degisken bir yapidadir. Kamu yonetiminin bir alt-bileseni olarak diisiiniildiigiinde
siyasal, toplumsal, ekonomik, kiiltiirel vb. i¢inde bulundugu ortamla etkilesim
icindedir. Ornegin Tiirkiye’nin temel sorunlarindan olan hizli niifus artis1, bilim ve
teknoloji iiretim yetkinliginin istenilen ve beklenilen diizeyde olmayisi, artan niifusun
is imkanlarin1 kamu sektoriinde aramasi nedeniyle bu etkilesimin yansimasit yigilma
bigiminde goriilmektedir. Ozel sektoriin ve girisimciligin yetkinliginin gorece
diistikliigi, tiniversiteden mezun olanlarin "devlet kapisinda" is giivencesi beklentisini
basat kilmaktadir. Etkin bir {iretim bigiminin toplumsal bir "hayat tarzi" olarak
goriilmemesi, verimli bir kamu yonetimi anlayisini giiclendirmeyi zorlastirdig: ifade

edilmektedir (Oktem, 1992: 85).

Osmanlidan giiniimiize kadar degisim gosteren kamu personel yonetiminin
ozellikle 657 sayil1 DMK ile birlikte bir ivme yakaladig1 s6ylenebilir. 1980’11 yillarda
baslayan yeni kamu yonetimi anlayisi ¢cer¢evesinde sekillenen kamu personel yonetimi

yapilan revizyonlara ragmen heniiz ideal bir ¢ergeveye sigdirilamadigi ifade edilebilir.
1.3.1. Mevzuat Diizenlemeleri ve Revizyonlari

Tiirkiye’de kamu personel yonetim sistemi Osmanli Devleti’nden giiniimiize
kadar siirekli bir degisim ve doniisiim gegirmektedir. Osmanli’da devlet isleri ilmiye,
miilkiye, kalemiye ve seyfiye olarak ayrilan dort kisitm kamu gorevlileri tarafindan
goriilmekteydi. Devlet islerine ¢ok biiyiik 6nem verilerek, kamu hizmetine alinacak
kisilerin ancak belirli bir egitim ve terbiyeden ge¢irilmis bulunmalar1 gerekmekteydi

(Ozdemir, 2001: 98-113).

Tanzimat hareketleriyle birlikte bati tipi bir personel yonetimi kurulmak
istenmis ve bu asamada islahatlar yapilmistir. Bu zamana kadar sabit bir {cret
politikas1 olmayan devlet memurlarinin gec¢imini saglayacak bir tlicret sistemi
olusturulmaya galisilmis, devlet memurlugu itibar yiiksek olan bir meslek konumuna

dontigmistiir (Ergun, 2004: 246). 1846 yilinda “Talimati Umumiye” c¢ikarilarak
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memur ve hademelerin gorevleri ile memurlar igin aranan nitelikler belirlenmistir
(Ozdemir, 2001: 152). Tanzimat ve Mesrutiyet dénemlerinde memurlar ilgilendiren
birtakim diizenlemeler de yapilmistir. Bunlarin; “maas, hizmete alma, yiikseltme,
hizmetle iligkisinin kesilmesi ve emeklilik vb. konulart kapsayan Harcirah
Kararnamesi (1873), Maasat Kararnamesi (1880), Memurini Miilkiyye Terakki ve
Tekatid Kararnamesi (1881), Memurini Miilkiye Komisyonu Nizamnamesi (1896) ve
Memurin Nizamnamesi (1914) oldugu goriilmektedir” (Aslan, 2005: 227).

Kamu personel yonetimine yonelik yapilan ilk kapsamli diizenlemenin “1924
Anayasas1” oldugu ifade edilmektedir (Tozlu, 2014: 64). Daha sonra kamu personel
yonetimi ilgili uygulamalar 1924 Anayasasi’nin 93’lincii maddesine dayanilarak
cikarilan ve 1926 tarihinde kabul edilen 788 sayili Memurin Kanunu ile
baslayabilmistir. Bu kanun, kamu personelinin genel bir statii iginde diizenlenmesi ve
o giinkii kosullara gore kamu personel yonetiminde ortaya koydugu ilkeler agisindan
ileri goriislii sayilabilecek bir kanun olarak degerlendirilmektedir (Akgiiner, 2009: 16).
Ancak kanunun bazi eksik yanlarinin bulundugu gerekcesiyle elestirilmistir. Soyle ki;
kanunun, memur olmanin yalnizca genel kosullarini ve en az gerekli niteliklerini
saymakla yetindigi goriilmektedir. Kamu hizmetine almada serbestlik 6ngoriilerek
idari keyfiyete neden oldugu ifade edilmektedir (Yildirim, 2013: 354).

Yine memurlarin 6zlik haklarinin diizenlenmesine yonelik olarak bazi

diizenlemeler asagidaki gibi siralanabilir (Oztiirk, 2001: 9):

e 1927 yilinda 1108 sayili Maas Kanunu,

e 1929 yilinda 1452 sayili Devlet Memurlar1 Masatinin Tevhid ve Teadiilii
Hakkinda Kanun,

¢ 1939 yilinda Barem Kanunu olarak bilinen 3656 say1l1 tiim sivil memurlarin
maaglar tek bir kanun etrafinda toplanmasina cevaz veren Kanun ile 3659
say1l1 Bankalar ve Devlet Miiesseseleri Memurlar1 Ayliklarinin Tevhid ve
Teadiilii Hakkinda Kanun,

e Ucretlerin yeniden tespitine yonelik 1946 yilinda cikarilan 4988 sayili

Kanun.
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Planli donem oncesi olarak kabul edilen ve 6zellikle 1949-1963 donemini
kapsayan kamu yonetimi alanindaki bazi sorunlara (yonetsel yapi, kamu personeli vb.)
yonelik genel degerlendirmeler yapan ve bunlara iliskin ¢6ziim Onerileri sunan
(Seving, 2014: 733), bazi yabanci uzman raporlari bu donemde ¢ok ilgi gormiistiir.
(Aykag ve Altunok, 2014: 4; Eroglu, 2019: 415). Bu raporlarda, kamu personel
yonetiminin kotii isleyisinin nedenleri tizerinde durularak personel yonetiminin
gbzden gegirilmesi ve olanaklar dahilinde yeniden bir diizenlemeye gidilmesi tavsiye
edilmistir (Kara, 2006: 149). 1949 yilinda Neumark tarafindan yazilan rapor bu
donemde hazirlanan ilk rapor olma 6zelligi tasimaktadir. Bu raporu sirasiyla, 1950
yilinda “Thornburg Raporu”, 1951 yilinda “Barker Raporu”, yine ayn1 yilda “Martin
ve Cush Raporu”, 1952 yilinda “Leimgruber Raporu” ve “Giyas Akdeniz Raporlar1”
takip etmistir. Hazirlanan ve donemin hiikiimetine sunulan bu raporlarin getirmis
oldugu ortak bakis agisina gore kamu personel yonetiminin etkin ve verimli bir duruma
kavusturulabilmesi icin; “kamu personel yonetiminin bastan sona yeniden ele
alinmasi, biitiin kamuyu igeren bir siniflandirma kanunun ¢ikarilmasi, adil bir ticret
sisteminin kurulmasi ve korunmasi, yeterlik ilkesine gereken ©nemin verilmesi
gerektigi” sonuglarina varilmistir (Yilmazoz, 2009: 297). Bu raporlara ek olarak
sadece personel yonetimine yonelik raporlar da hazirlanmistir. 1959 yilinda “Baade
Raporu” ve “Chailleux-Dantel Raporu”, 1962 yilinda “Mook ve Fisher Raporu” ile
1963 yilinda “Podol Raporu” yaymlanmstir (Kalagan, 2010: 68). Yabanct uzmanlar
tarafindan hazirlanan bu raporlar disinda dénemin ¢ok ilerisinde tespitler yapan
(Seving, 2014: 733) Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii’niin (TODAIE)
onciiliigiinde Merkezi Hiikiimet Tegskilatt Arastirma Projesi (MEHTAP) 1963 yilinda
hazirlanmistir (Yildirim, 2013: 369). Bu projede personel yonetiminin iizerinde
durularak bunun sadece tek bir devlet biriminin gérevi olarak gériillmesinden ziyade
tim devlet teskilatinin katki sagladigi bir gérevler toplulugu olmasi gerektigi ifade
edilmistir. Bu baglamda personel yonetiminin esaslari; “isin simniflandirilmasi,
derecelendirilmesi ve orgiitlenmesi, personelin siniflandirilmasi ve derecelendirilmesi,
ticret oranlar1 ve baska hizmet kosullarinin belirlenmesi ve diizenlenmesi, her orgiit
icin personel gereksiniminin takdiri ve tespiti ile personelin saglanmasi” seklinde

stralanmistir (Saylan, 2000: 114):
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Kamu personel yonetiminde yer alan sorunlara yonelik calismalara planlt
donemde de devam edilmistir. 1963-1967 yillarim1 kapsayan Birinci Bes Yillik
Kalkinma Plani’nda memurlarin iicret yapisi, ihtiyaglar temelinde alinan kamu
personelinin ise alim siirecinde yasanan seffaf olmayan siireglerin varligi ve personel
dagilimi igerisinde ozellikle saglik ile teknik alandaki personelin sayisal anlamda
yetersizligi ve bu siniftaki personele olan ihtiyacin her gegen giin artis gosterdigi ifade
edilerek bu sorunlarin giderilmesi yonelik ¢alismalarin yapilacag dile getirilmistir
(Altan, 2010: 431).

Devlet memurlar i¢in giiniimiizde bile en temel diizenleme olan 657 sayili
DMK hazirlanarak 1965 yilinda yurirliige girmistir. Ciinkii 1961 Anayasasi
“memurlarin nitelikleri, atanmalari, 6dev ve yetkileri, haklar1 ve yiikiimleri, aylik ve
Odenekleriyle diger 6zliik islerinin kanunla diizenlenecegini” 6ngérmiistiir. Bu nedenle

DMK kaynagini1 1961 Anayasasi’ndan almaktadir (Saylan, 2000: 120).

1968-1972 yillarm kapsayan Ikinci Bes Yillik Kalkinma Plan1 hazirlanmis ve
bu planda “personel rejiminin ihtiyaglari karsilayamadigi, memur {icretlerinin diisiik
oldugu ve personelin egitim diizeyinin artirilmasi i¢in c¢alismalarin yapilacagt”

sOylenmistir (Altan, 2010:431).

1973-1977 yillarini kapsayan Ugiincii Bes Yillik Kalkinma Plani’nda “personel
yonetimi ile ilgili bazi kanuni gelismelerin kaydedildigi degerlendirilerek
TODAIE’nin énciiliigiinde hizmet ici egitimin siirdiiriilmesi ve memur {icretleri igin
Kamu Kesimi Endiistriyel Iliskiler Birimi adinda bir birimin kurulmasi”
ongoriilmiustiir (Altan, 2010: 431).

1980°’li yillara gelindiginde diinyada ortaya ¢ikan degisimlerden ve
beraberinde getirdigi liberal diislinceler sonucunda ortaya ¢ikan caligmalardan ve
yeniliklerden Tiirk kamu personel yonetimi de etkilenmistir. Kamu personel yonetimi
ile 1ilgili yapilan diizenlemeler genellikle KHK’lar yoluyla yapilmis ve kokli
degisikliklere yer verilmemistir. KHK’lar disinda kalkinma planlarinda ve kamu
yonetiminin sorunlarmin ¢oziimiine iliskin hazirlanan projelerde kamu personel
yonetimi ile ilgili diizenlemelere yer verilmistir. 1982 yilinda “Kamu Personel Rejimi

Komisyonu Raporu” ve 1991 yilinda “Kamu Yo6netimi Arastirmast Raporu (KAYA
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Projesi)” ile kamu personel yonetimindeki sorunlara yonelik ¢oziim yollar1 aranmaya

calisilmistir (Akgiiner, 2009).

1979-1983 yillarini kapsayan Dordiincii Bes Yillik Kalkinma Plani’nda “657
sayitli DMK’nin ihtiyaglar1 karsilamada yetersiz oldugu ve 657’nin yerine is
verimliligini ve etkinligini artiracak, kamu ¢alisanlarinin ekonomik ve sosyal haklarini
tyilestirecek, emegin esit degerlendirilmesi ilkesi dogrultusunda licret ve g¢alisma

kosullarin1 diizenleyecek bir kanunun yapilmasi1” 6ngoriilmiistiir (Altan, 2010: 431).

1985-1989 yillarin1 kapsayan Besinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda “nitelikli
personel istihdami, ticretlerin giiniin sartlarina gore diizenlenmesi ile her kademedeki
personelin gorev ve yetkilerinin agikga belirlenmesinin gerekliligi” vurgulanmistir

(Altan, 2010: 431).

1990-1994 yillan1 arasinda ¢ikarilan Altinct Bes Yillik Kalkinma Plani’nda
“Ucret, nitelikli personel istihdami, hizmet i¢i egitimin devam ettirilmesi ve yerel
yonetimlerin ~ gorevleri ile uyumlu olarak personelini istedigi alanda

gorevlendirebilmesi konular1” iizerinde durulmustur (Altan, 2010: 431).

1996-2000 yillarin1 kapsayan Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda 6nceki
planlarda yer alan konular tekrar gozden gecirilmis ve “kurumlardaki asir1 ve dengesiz
isgliciiniin 6nlenecegi, kamu personeli ile ilgili sorunlarin ¢6ziimii i¢in yeni bir reform
paketinin hazirlanacagi, norm kadro c¢alismalarmin yapilacag: bilgilerine yer
verilmistir. Yine yapilmak istenen yenilikler ile ilgili kanuni zeminden bahsedilip 657

say1l1 DMK yerine yeni bir kanunun getirilecegine” deginilmistir (Altan, 2010: 431).

09/06/2010 tarihinde kamuoyuna “Devlet Memurlar1 Kanunu ve Bazi Kanun
ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun Tasaris1
Taslag1” olarak sunulan ve 657 sayili DMK’da 23 maddelik degisiklik iceren kanun
tasaris1 hazirlanmistir. Hazirlanan tasar1 13/02/2011 tarihinde 6111 sayili Kanun
olarak kabul edilmis olup 25/02/2011 tarihli Resmi Gazete’de yayimlanarak yiirtirliige
girmistir. Bu kanunla; hem dogum yapan memura hem de esine dogum sonrasini
kapsamak tizere yirmi dort aya kadar iicretsizin verilebilmesi, s6zlesmeli personelinde
sendikaya iiye olabilmesi, terfilerde “olumlu sicil” ibaresinin yerine “disiplin cezasi

almamis olmak” seklinde diizenlemeye gidilmesi, izinsiz olarak ikamet edilen



43

sehirden ayrilmak, toplu olarak hareket edilen miiracaat ve sikayet vb. bazi fiillerin
disiplin su¢u olmaktan ¢ikarilmasi, uyarma ve kinama cezalarina karsi kapali olan
yargi yolunun ag¢ilmasi, kadrosu kaldirilan memurlarin, kendi kurumlarinda uygun bir
kadro bulunmamasi durumunda, Devlet Personel Baskanliginca belirlenen baska bir
kurumdaki bos kadroya atanabilme imkanin getirilmesi, memurlarin kaydinin
tutulmasina yonelik, kurumlarinca personel bilgi sisteminin hayata gegirilmesi vb.

tyilestirici haklar memurlara verilmistir

Kamu personel yonetiminde yer alan sorunlardan biri de ayni statiide ¢alisip
farkli ticret alan ve bu yapinin da ¢alisma barisini bozduguna inanilan bir durumun séz
konusu olmasi idi. Bu sorun hem siyasi hem de biirokrasi kanadinda tartisilan ve
¢Oziim bekleyen bir mesele haline gelmistir. Bu amag¢ kapsaminda kamuda “esit ise
esit ticret”i uygulamaya koymak amaciyla 2011 yilinda ¢ikarilan 666 sayili KHK
personel yonetimine dahil olmustur. Boylelikle ayni statiide calisip farkli iicret alan
personel arasinda denge olusturulmaya galisilmis olup bir nebze de olsa basarili oldugu
goriilmiistiir. Ancak bu diizenlemenin eksik kalan yonleri nedeniyle elestirilmeye

devam edilmektedir.
1.3.2. Personel Gii¢clendirme

Personel giiglendirme konusundaki bakis agisina gore alanyazinda birgok
tanim yapilmistir. Bir tanima gore personel giiclendirme “karar verme giiciiniin, bu
giice sahip olmayanlara da verilmesidir” (Cunningham, Hyman ve Baldry, 1996: 2).
Bagka bir tanima gore ise, “personelin kendisini gii¢lii hissetmesi ve belirli limitler

dahilinde bu giiciinii 6zgiirce kullanabilmesidir” (Oudtshoom ve Thomas, 1995: 1).

Personel giiglendirme anlayisi; orgiitlerin yenilik ve esneklik ihtiyaci nedeniyle
ilk olarak 1980’li yillarda dillendirilmeye baslanilmasina ragmen 1990’11 yillarda
popiilerlik kazanmustir (Sanjay, 2001: 1). 1990 yilindan sonra personel giiglendirmenin
popiilaritesinin ¢ok artmasi dolayisiyla bazi yazarlar 1990’11 yillar i¢in “gili¢lendirme
cagl’ terimini kullanmiglardir. Lewchuk ve Robertson (1997), personel
giiclendirmenin temel ¢ikis noktasini lretimde etkinligin saglanmasini ve bunun

mevcut imkanlar dahilinde nasil daha fazla artirilabilir olmasinin arayislari sonucunda
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ortaya ¢iktigini ve gelistigini iddia etmektedir (Appelbaum, Hebert ve Leroux, 1999:
233-234).

Kamu yoénetimi agisindan bakildiginda ise personel giiclendirme konusunda
farkli bir yapinin oldugu goriilmektedir. Kamu yonetiminin dayandigi giiglii ve genis
mevzuat nedeniyle, alinan ya da alinacak her karar ile yapilan ya da yapilacak olan her
isin mutlak suretle hukuki bir dayanagimin olmasi gerekmektedir. Tiirk hukuk
sisteminde personel giiglendirme konusunda herhangi bir diizenleme bulunmamasina
ragmen Yetki devri, yetki genisligi, yerindelik vb. kavramlara rastlamak miimkiindiir
(Cuhadar, 2005: 4).

Tiirk kamu yonetiminde personel giiclendirme adina ¢alisanlarin daha yaratici
ve yenilik¢i olabilmeleri igin bazi degisikliklerin yapilmasi ya da mevcut olmasi
gerekliligi tavsiye edilmektedir Bunlar; yenilik¢i fikir ve davranigi destekleyen bir
orgiit kiiltlirliniin varlig1, otokratik yonetim tarzindan uzak durulmasi, ¢alisanlara,
kendilerini kisisel olarak gelistirdiklerine inandiklar1 bir isin verilmesi, savunmaci
davraniglardan uzak bir ¢alisma ortaminin yaratilmasi, c¢alisanlarin isin daha iyi
yapilmasi dogrultusunda siradanligin disina ¢ikmaya tesvik edilmesi ve bunun
sonucunda yenilik¢i fikir ve davraniglarin 6diillendirilmesi, hata yapmanin dogal
oldugunun ve bu korkudan uzak kalinabilmesi, ihtiyaclarin imkanlar dahilinde
kullanilmasina yonelik dengeli yaklagim ve orgiit icerisinde iyi bir iletigimin

saglanmasidir (Kogel, 2005: 65, Akgakaya: 2010: 169-170).

Ayrica, yonetimlerin personel giiclendirme konusunda herhangi bir usuliiniin
olmamasi, calisanlarin giliclendirme konusundaki tutum ve davranislarini goz ardi
edilmesi, dogru personelin se¢imi, amag ve hedeflerin net olmamasi, yetersiz egitim
destegi ve yonetsel esgiidiimiin olmamasi kamu yonetimlerinde personel giiglendirme

ile ilgili uygulama hatalar1 olarak goriilen konulardir (Akgakaya: 2010:169-170):
1.3.3. Ozliik Haklar

Ozliik hakki, kamu personelinin kanunlarm 6ngordiigii kosul ve bigimlere
bagl olan haklari anlamina gelmektedir (TDK, https://sozluk.gov.tr/, 2020). Kamu

personelinin hak, 6dev ve sorumluluklarini belirleyen tiim kurallar, onlarin statiistinii
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olusturur. Basta Anayasa olmak fiizere kamu personelinin ¢esitli kanunlarda

belirlenmis haklar1 bulunmaktadir (Eryilmaz, 2018: 359).
a) Memurluk Statiisiiniin Kanunla Diizenlenmesi

Tiirkiye’deki memurlarin statiilerinin kanunlarla diizenlenmesi anayasal bir
ilke olarak kabul edilmektedir. Anayasa’nin 128. maddesinde; “Memurlarin ve diger
kamu gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, goérev ve yetkileri, haklart ve
viikiimliiliikleri, aylik ve ddenekleri ve diger ozliik igleri kanunla diizenlenir.” seklinde
ifade edilerek bu ilke ortaya konulmustur. 1961 Anayasasi’nda da ayni hiikiim yer
almig olup memurluk statiisiiniin kanunla diizenlenecegi konusu anayasal bir teminat

olarak goriilmiistiir.

Memur statiisiniin kanunla diizenlenmesi amacinin, kanunlarin idari
diizenlemelere kiyasla degistirilmesinin daha zor olmasi ve kamu personeli i¢in

istikrarli bir statli saglamis olmasindan ileri geldigi sdylenebilir.
b) Giivenlik Hakki

Giivenlik hakki, devlet memurunun keyfi olarak gorevine son verilmesine kars1
olarak getirilen temel haklardandir. Clinkii devlet memurlarinin gdrevlerinin ifasini
belirli bir giivenlik ortaminda yerine getirmeleri kamu hizmeti agisindan ¢ift tarafh
koruma saglamaktadir (Eryilmaz, 2018: 359). 657 sayili Kanunun 18. maddesinde;
“Kanunlarda yazili haller disinda Deviet memurunun memurluguna son verilmez,
aylik ve baska haklar: elinden alinamaz.” denilerek gilivenlik hakki belirlemistir.
Devlet memurlugunun nasil sona erecegine iligkin konular Kanunun doérdiinci

boliimiinde diizenlenmistir.

Pratikte memuriyetten ¢ikarma cezasinin uygulanmasi yargi denetimiyle
birlikte oldukg¢a zor oldugu goriilmektedir. 657 sayili Kanunun 125'inci maddesinde
devlet memurlugundan ¢ikarma bir disiplin cezasi olarak sayilmistir. Ancak bu
cezanin uygulanmasi oldukg¢a siki kurallara baglanmistir. Diger bir anlatimla,
memurun bagl oldugu disiplin amiri, memurun disiplin cezasi isledigi iddiasi ile tek

basina sona erdirme yetkisine sahip degildir.

Ancak bu siire¢, kamuoyunda siirekli tartisilmaya devam etmektedir. Devlet

memurunun asirt giivenceli is yasami beraberinde birtakim sorunlar1 da beraberinde
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getirilmektedir. Bunlar, is gormede isteksizlik, zamansizlik ya da kalitesizlik olabildigi
gibi hi¢ is yapmama da olabilmektedir. Ciinkii amirlerin, verilen islerin yukarida
belirtildigi gibi sonu¢landigini gérdiigiinde bu kisilere is vermeme gibi tutumlar

sergiledigi goriilmektedir.

788 sayili Memurin Kanunu ile 657 sayili Kanun karsilastirildiginda birinin
devlet memuruna hig is giivencesi vermezken digerinin uygulamalar ve yargi kararlari
cergevesinde fazlasiyla is giivencesi tanidig1 anlasilmaktadir. Yine is glivencesinin salt
memuru korumak anlamina gelmemesi ve ayni zamanda kamu hizmetinin devamini

saglamaya yonelik olarak da diistintilebilir.
¢) Ceza Kovusturmasinda Ozel Giivence

657 sayili Kanunun 24 maddesinde; “Devlet memurlarinin gérevleri ile ilgili
ya da gorevleri swrasinda isledikleri suglardan dolayr sorusturma ve kovugturma
yapimast ve haklarinda dava agilmasi ézel hiikiimlere tabidir.” denilerek memurlara

0zgl bir koruma ve usul belirlemistir.

Bu wusule iliskin uygulama 1913 yilinda yiiriirliige giren “Memurin
Muhakemati1 Hakkinda Kanun”a gore yapilmakta iken, 1999 yilinda kabul edilen 4483
sayilt “Memurlar ve Diger Kamu Gorevlilerinin Yargilanmasi Hakkinda Kanun” la
onceki diizenlemede bazi degisiklikler yapilarak yirirlige girmistir. 4483 sayili
Kanun, memurlar ve diger kamu gorevlilerinin, gorevleriyle ilgili isledikleri sug¢lardan
dolay1 yargilanabilmesini, yetkili makamlarin iznine birakmaktadir. Bu nedenle
memurlara ya da kamu gorevlilerine isledikleri suglardan dolayr sorusturma
acilabilmesi icin yetkili idari makamlardan (Vali, kaymakam, genel miidiir vb.)
sorusturma izninin ¢ikmasi gerekmektedir. Halbuki Memurin Muhakemati1 Hakkinda
Kanun, karar1 kurullara (il idare kurulu, il¢e idare kurulu) birakmistir (Eryilmaz, 2018:
360). Aslinda sistemsel olarak pek farkli bir yapr degisikligi olmadig1 goriilmekle
birlikte memurlarinda normal vatandaslar gibi isledikleri suclardan dolay1 6n izne tabi
olmadan dogrudan adli makamlarda nezdinde sorusturma ve kovusturma

yapilabilmesinin gerekliligi vurgulanmaktadir.
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d) Isnat ve Iftiralara Karsi Koruma Hakk

DMK nin 25. maddesinde memurlara tanman haklardan birisi de “Isnat ve
iftiralara kars1 korunma hakki” dir. Temelde bu hak, memurun gorev yaptigi idareye
kars1 sahip oldugu bir bagka hak olan “Giivenlik Hakk1”nin alt basliklarindan birisidir
(Ersoz ve Serttag, 2019: 165). Ciinkii kamu hizmetini yerine getirirken, memurlarin,
her tiirlii haksiz karalama, sug isnadi, satagma ve saldirilara kars1 korunmasi gerekliligi
diistintilerek 6zel diizenlemeye gidilmistir. Bu konu 657 sayili Kanunda; “Devlet
memurlart hakkindaki ihbar ve sikayetler, garaz ya da miicerret hakaret i¢in, uydurma
bir sug isnadi suretiyle yapildigi ve sorusturma ya da yargilamanin tabi oldugu kanuni
islem sonucunda bu isnat sabit olmadigi takdirde, merkezde bu memurun en biiyiik
amiri, illerde valiler, isnatta bulunanlar hakkinda kamu davasi agiimasint Cumhuriyet
Savciligindan isterler.” denilerek, ¢ikarlar sekteye ugrayan kisilerin sik sik iftira ve
su¢ atma gibi olaylarin ¢ok oldugu ortamlarda bu diizenleme memurlar i¢in dnemli bir

koruma saglamaktadir (Eryilmaz, 2018: 361).
e) Miiracaat, Sikayet ve Dava A¢ma Hakki

Kamu personelinin sahip oldugu diger bir hak ise; Miiracaat, Sikayet ve Dava
Ag¢ma Hakkidir. Bu hakkin temel dayanagi Anayasa’dir. Anayasanin Hak Arama
Hiirriyeti baghikli 36. maddesinde su sekilde ifade edilmektedir; “Herkes, mesru vasita
ve yollardan faydalanmak suretiyle yargi mercileri éniinde davact ya da davali olarak
iddia ve savunma ile adil yargilanma hakkina sahiptir.” Bu ifade ile Anayasa hak

arama hiirriyetini teminat altina aldigi goriilmektedir (Eryilmaz, 2018: 361).

Yine 657 sayili Kanunda bu hak soyle tanimlanmistir; “Deviet memurlar
kurumlariyla ilgili resmi ve sahsi islerinden dolayr miiracaat; amirleri ya da kurumlar
tarafindan kendilerine uygulanan idari eylem ve islemlerden dolayt sikayet ve dava
a¢ma hakkina sahiptirler. Miiracaat ve sikayetler séz ya da yazi ile en yakin amirden
baslayarak silsile yolu ile sikayet edilen amirler atlanarak yapilir. Miiracaat ve
sikayetler incelenerek en kisa zamanda ilgiliye bildirilir.” Kanun hiikmiinden de
anlagilacag iizere kamu personeli kendisine yonelik uygulanan idari eylem ve
islemlerden dolay1 sikdyetini bu eylem ve islemden sorumlu amirin bir istiindeki

amire yapmalidir (Minar, 2020).
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f) izin Hakka

Kamu personelinin ¢alisma hayat1 boyunca yararlanabilecegi farkli izin haklar
mevcuttur. Bu haklar yillar itibariyle farklilik gosterse de 6zellikle 20112 ve 2016°

yillarinda yapilan kanun degisikliklerinin kamu personeli lehine diizenlemeler igerdigi

anlasilmaktadir.
Tablo 1.3. Kamu Personelinin izin Haklar
izin Tiirii izin Siiresi
- 1 y1l igin 20 giin
Yillik Izin 10 yildan fazla};lizmeti olfnlar i¢in 30 giin
Saglik 1zni (Sua Izni) 30 giin
o o 16 Hafta
Mazeret Izni (Analik Izni) (Dogum oncesi Sekiz+ Dogum Sonrasi Sekiz)
Mazeret Izni (Evlat Edinme) 8 Hafta
Mazeret 1zni (Babalik) 10 Giin
Mazeret Izni (Evlilik) 7 Giin
Mazeret Izni (Oliim) 7 Giin
Mazeret Izni (Diger Durumlar) 10 Giin
Dogum sonrast analik izni bitiminden sonra;
Mazeret Izni (Siit Izni) Ik alt1 ay 3 saat
Ikinci alt1 ay 1,5 saat
Mazeret izni (Engelli Cocuk) 10 Giin
Birinci Dogumda 2 ay
Mazeret Izni (Siit [zni Ikinci Dogumda 4 ay
Verilmeksizin Ilave Analik Izni) Uglincii Dogumda 6 ay olmak iizere giinliik ¢alisma

stiresinin yarist

Kanser, verem ve akil hastalig1 gibi uzun siireli bir
tedaviye ihtiyag gosteren hastaligi halinde 18 aya kadar,
diger hastalik hallerinde ise 12 aya kadar.

Tek hekim raporu ile bir defada en ¢ok 10 giin, bir
evvelki raporda doktor tarafindan kontrol muayenesi
Ongoriilmiis ise en ¢ok 10 giin daha

Hastalik Izni (Uzun Siireli Hastalik
Halleri)

Hastalik Izni (Kisa Siireli Hastalik
Halleri)

Refakat izni ti¢ aydir. Ancak gerekli goriiliirse bir ii¢ ay

Refakat Izni daha verilebilir.

Ayliks1z izin (Uzun Siireli Hastalik

Hali) 18 aya kadar
Ayliksiz Izin (Dogum Sebebiyle) 24 aya kadar
Ayliks1z izin (Evlat Edinme) 24 aya kadar

26111 sayil1 Baz1 Alacaklarin Yeniden Yapilandirilmasi {le Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortasi
Kanunu ve Diger Bazi Kanun Ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmas1 Hakkinda
Kanun, Kabul Tarihi: 13.02.2001, Resmi Gazete: 25.02.2011 tarih ve 27857 (Miikerrer) sayili.

36663 sayili Gelir Vergisi Kanunu ile Bazi Kanunlarda Degisiklik Yapilmasma Dair Kanun, Kabul
Tarihi: 29.01.2016, Resmi Gazete: 10.02.2016 tarih ve 29620 sayil.
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Izin Tiirii Izin Siiresi

Ayliksiz Izin (Yurt orevli .
yliksiz Izin (Yurtdis Gorevli ya Gorev ya da Ogrenim Siiresi Kadar

da Ogrenim)
Ayliksiz Izin (5 Hizmet Vil En Fazla iki Defa Kullanilmas: Sartiyla 1 Yila Kadar
Dolanlar)
Ayliksiz izin (Askerlik) Askerlik Gorevi Siiresince

Cocugun mecburi ilkdgretim ¢aginin basladig: tarihi

Y z 11 Cal
arim Zamanli Calisma takip eden aybasina kadar

Kaynak: www.memurlar.net/, 2020.

Tablo 1.2’de goriildigi iizere kamu personelinin izin haklari olduk¢a genis
tutulmustur. Bu haklari, Y1llik izin, Saglik izni (Sua izni), Mazeret Izni (Analik, Evlat
Edinme, Babalik, Evlilik, Oliim, Diger Durumlar, Siit, Engelli Cocuk ve Siit izni
verilmeksizin ilave analik izni), Hastalik Izni (Uzun ve kisa siireli hastalik halleri),
Refakat Izni, Ayliksiz izin (Uzun siireli hastalik halleri, dogum, evlat edinme, yurtdist
gorevlendirme ya da 6grenim, 5 hizmet yili dolanlar, askerlik) ve Yarim Zamanh
Calisma olarak siralamak miimkiin olabilecektir. Kamu personelinin izin haklarinda
yapilan iyilestirmeler ve gelecek yillarda kamu personeli lehine yapilmasi diisiiniilen

diizenlemelerle memurlugun daha da avantajli duruma gelecegi diisiiniilmektedir®.
g) Aylik Hakki

Aylik, harcanan bir emek ya da sunulan bir hizmete karsilik olarak verilen
paray1 ifade etmektedir. Kamu sektdriinde bu emek ya da hizmetin karsiligi ise
genellikle “maas” ya da “aylik” kavramiyla ifade edilmektedir. Memur ile devlet
arasinda kurulan; yagamin kaynagini olusturan emek giiciine karsilik olarak memura
Odenen her tiirlii mali nitelikli degeri iceren; devlet acisinda da kamu hizmetlerinin
yerine getirilmesi i¢in gerekli emek giiclinli saglayan iligki, aylik iliskisidir (Aslan,

2011: 110-111).

Kamu gorevlilerinin mali ve sosyal haklar1 Tirk kamu personel rejimi

icerisinde en dikkat cekici konularindan basinda gelmektedir. Tiirkiye Cumhuriyeti

4 Devlet memurlarinim izin giinleri sayilirken is giinii kavrami yerine giin kavrami kullanmilmaktadir.
Kullanilan izin giinleri hafta tatiline denk gelse bile bu giinler izin haklarindan diismektedir. Ancak Is
Kanunu’na gore goérev yapan isciler ya da diger gorevlilerde hafta tatiline denk gelen giinler
sayllmamaktadir. 657 sayili kanuna tabi olarak ¢alisan ya da bu kanuna atfen izinlerini kullanan kamu
personeli ve sendikalarinin talepleri arasinda tipki Is Kanunu’nda oldugu gibi bir diizenleme yapilmasi
yer almaktadir.
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Anayasast’nin  128’inci maddesinde, “memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin
nitelikleri, atanmalari, gorev ve vyetkileri, haklar1 ve ylkiimliliikleri, aylik ve
Odenekleri ve diger ozliik islerinin kanunla diizenlenecegi” ifade edilerek, kamu
gorevlilerinin mali haklarinin belirlenmesinin anayasal giivence altina alimustir.
Diger yandan, 2010 yilinda yapilan anayasa referandumu ile memurlara ve diger kamu
gorevlilerine yonelik toplu sozlesme hakki getirilerek, mali ve diger 6zliikk haklarin,
kamu isveren ile memur temsilcileri arasinda yapilacak olan miizakereler sonucunda
belirlenmesinin yolu agilmistir. Ancak, miizakereler sonucunda taraflar herhangi bir
uzlagmaya varamazlar ise bu kez konu, Kamu Géorevlileri Hakem Kurulu tarafindan

verilecek olan karar ile nihayet kazanmaktadir (Ugurlu, 2018: 46).

Toplu s6zlesme ile memurlar agisindan bazi somut kazanimlar elde edilmistir.
Bunlar 6zetle; memurlara verilen ek Odemelerde artis, sendika {iyesi kamu
gorevlilerine 3 ayda bir 6denen toplu s6zlesme ikramiyesi, enflasyonun lizerinde maas
artiglari, aile yardimi, ¢ocuk parasi vb. sosyal yardimlarin yiikseltilmesi, 400 binin
lizerinde sozlesmeli personelin kadroya gecirilmesi, disiplin cezalarinin affi,
memurlara ilave bir derece verilmesi, disiplin kurullarina memurun {iyesi oldugu
sendika temsilcisinin de katiliminin saglanmasi, uyarma ve kinama cezalarina yargi
yolunun agilmasi, s6zlesmeli personele es durumu nedeniyle yer degisikligi hakki
getirilmesi, sozlesmeli personelin askerlik doniisii ise devam edebilmesi gibi haklaridir

(Han, 2017: 39).

Kamu personelinin diger haklarin1 da yurtiginde ya da yurtdisinda gegici ya da
stirekli gorevlendirilmeleri halinde alacagi yolluk haklari ile aile yardimi, dogum
yardimi, 6liim yardimi, yiyecek yardimi, giyecek yardimi, sosyal denge tazminati ve

tedavi yardimini kapsayan sosyal haklar1 seklinde siralamak miimkiindiir.

Kamu personelinin mesleki hayati, diger haller disinda, emeklilikle nihayet
bulmaktadir. Emeklilik 657 sayili Kanunda bir hak olarak sayilmaktadir. Genel olarak
bakildiginda zorunlu emekliye ayrilma yasi1 65 iken bazi memuriyetlerde biraz daha
yiiksek olabilmektedir. Ornegin, {iniversite 6gretim elemanlarinin ¢alisma yas haddi

67 olarak belirlenmisken, gelisme diizeyi diisiik olan tiniversitelerde bu sinir 72 yasina
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kadar ¢ikartlmistir. 15/04/2020 tarihinde yapilan diizenleme ile de 72 olan ¢alisabilme
yas1 smir1 2025 yilina kadar 75 yas olacak sekilde diizenlenmistir®.

1.3.4. Esit Ise-Esit Ucret Politikasi

Esitlik, “iki ya da daha ¢ok seyin esit olmasi durumu, bunlar arasinda denkligin
saglanmasi, kanunlar yoniinden insanlar arasinda ayrim bulunmamasi” anlamina
gelmektedir (TDK, https://sozluk.gov.tr/, 2020). Esitlik, tarih boyunca insanlar
tarafindan tartisilan toplumsal ve siyasal bir konu olarak goriilmiistiir. Insanlar
arasindaki esitligin mutlak esitlik olarak goriilmemesi gerekmekte olup esitligin herkes
icin ayni anlama gelmedigi bilinmelidir. Toplum igerisinde yer alan bireylerin mevcut
konumlari ve statiileri farkli esitlik ¢agrisimlari yapabilmektedir. Bu kapsamda, esitlik
kavraminin anlamsal biitiinliigiiniin kazandirilmas1 ve bireylerin esitlikten ne

anladiklarmin bilinmesi énem arz etmektedir (Oden, 2003: 17).

Esit ise esit ticret kavramu ise, Orgiit icerisinde yapilan ig tanimlar1 geregi ayni
ya da benzer 6zellikte gorev iistlenmis ¢alisanlar arasinda iicret temelinde herhangi bir
ayrima gidilmemesi seklinde ifade edilebilir. Buradaki esitlik, salt {icret temelinde
degerlendirilen bir esitlik anlayisin1 icermektedir. Bu anlayis zaman igerisinde
degismekle birlikte giiniimiizde tartisilan konular arasinda yer almaya devam ettigi
sOylenebilir. Esit ise esit licret, cinsiyet agisindan esit bir iicret yapisinin olusturulmasi
amaciyla ortaya ¢ikan bir kavramdir. Bu kavram Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO)
tarafindan temel bir ilke olarak kabul edilerek; erkek ve kadin ¢alisanlar arasinda ticret

dengesinin gozetilmesine yoneliktir. (Fredman, 2008: 193).

Kamu personel yonetiminde esit ise esit iicret yapisinin ana temasinin yapilan
is ve hizmetin karsilif1 olan {icretin dengelenmesi anlamina geldigi sdylenebilir.
Ancak bu dengeyi yakalamanin her zaman miimkiin olamadig: ifade edilmektedir.
Ozel sektdrde yasanan iicret dengesizligi zaman icerisinde kamu sektédriinde de ortaya
ciktig1 gozlemlenmistir. Kamu personeli arasinda yasanan bu esit olmayan ticret yapisi

kamu kurumlarmi farkli arayiglara yoneltmistir. Bunun sonucunda, DMK disinda,

5671 sayth KHK MADDE 27- “4/11/1981 tarihli ve 2547 sayili Yiiksekogretim Kanununun gegici 55 inci
maddesinin ikinci fikrasinda yer alan “yetmisiki” ibaresi “yetmisbes” seklinde ve “2016” ibaresi “2020” seklinde
degistirilmistir” Daha sonra, “15/4/2020 tarihli ve 7243 sayili Kanunun 20 nci maddesiyle, bu fikrada yer alan
“Devlet iiniversitelerinde” ibaresi “Devlet iiniversiteleri ile Kafkas Universitesi ve Kiitahya Saghk Bilimleri
Universitesinde” seklinde, “2020” ibaresi “2025” seklinde degistirilmigtir.”
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kamu kurumlari, kamu personelinin sosyal ve mali haklar bakimindan miinferiden
diizenlemeler yaparak esitligi saglamada inisiyatif aldiklar1 goriilmiistiir. Yapilan bu
diizenlemeler, zamanla ayn1 ya da benzer unvan altinda ve farkli kurumlarda ¢alisanlar
arasinda ticret diizeylerinde farkliliklar olusturarak ticret adaletsizligine neden
olmustur. Ucretin adil olarak dagitiminin yapilamamas1 nedeniyle kurumlar arasinda
personel hareketleri gozlemlenmis, kamu kurumlarinda personel devir hizi artis
gostermistir. Bunun, kamu hizmet sunumunda, 6rgiit kiiltiiriiniin yayginlagmasinda ve
orgitsel baghihigin  olusmasinda olumsuz Ornekler olabilecegi  seklinde
degerlendirilmistir. Kamu kurumlarinin yasadigi bu durumun beraberinde kamu
personel {icret politikas1 tartisitimaya baslanmis, ayn1 ya da benzer
kadrolarda/pozisyonlarda ¢alisan personelin bu adaletsizligi gidermek adina iicretlerin
esitlenmesi istegi “esit ise esit licret” kavramiyla giindeme gelmistir. Bu talebin siyasi
iktidar ve biirokrasi de karsilik gorerek esit ise esit ticret sistemi 666 sayili KHK ile

diizenlenerek kamu personel yonetiminde yerini almigtir (Demir ve Acar, 2019: 86).

Yapilan diizenleme goriiniirde “esit igse esit licret” uygulamasina olanak
tanimistir. Ancak bu konuda yasanan Onemli sorunlar bulunmaktadir. Yapilan
diizenleme, “kurumsal” ya da “goreve ait” kritik 6zellikleri goz ardi ederek, salt unvan
tizerinden bir “esitlik” saglamaktadir. Ancak unvan esash esitligin adil bir maas rejimi
anlamina gelmesi dogrultusunda analizlerin yapilmasinin gerekliligi tartisma konusu
olmustur (Kamuda Insan Kaynaklar1 Calisma Grubu Raporu, 2018: 20). Ciinkii esit ise
esit licret ilkesinden hareketle kamu personel yonetimine getirilmeye c¢alisilan esitlik
asagida yer alan nedenlerden otiirii elestiri konusu olmaktadir (www.memurlar.net,
2020):

1- Esitlik en onemli esastir: TDK sozliiglinde esit sozciligii i¢in "Yapi, deger,
boyut, nicelik ve nitelik bakimindan birbirinden ne artik ne eksik olmayan” olarak
tanimlanmistir. O zaman ayni i§1 yapanlarin aldiklart iicretler de denk olmalidir.
Buradaki farklilik normal hayatta kabul edilebilir olmalidir. Bunlar, kidem, egitim
diizeyi, yabanci dil bilgisi, aile yapis1 vb. kisisel durumlardan kaynakli farkliliklardir.
Ancak, hukuki statiileri, meslege giris zamaninin onceye ya da sonraya dayaniyor
olmasi1 sebebiyle farkli bir {icret statiisiine sokulmasi esitlik agisindan kabul edilemez

bir durum olarak goriilmektedir.



53

Yukarida anlatilan duruma uygun olarak verilecek Ornek, uzmanlik,
denetmenlik, miifettislik vb. Kkariyer meslek olarak tabir edilen unvanlarda
yasanmaktadir. 15.01.2012 tarihinden 6nce ayni idarede uzman olarak c¢alisan kisilerin
maasi ile daha sonra giren kisilerin maaslar: arasinda ¢ok ciddi farkliliklar bulundugu
gibi 15.01.2012 tarihinden 6nce ayn1 idarede uzman olarak calisan kisilerin maasinin
devlet memurlarina uygulanan zam oraninda yiikseltilmesi nedeniyle farkin

kapanmasi s6z konusu olamamaktadir (www.sgkrehberi.com, 2020).

Kariyer meslekleri ilgilendiren bir diger konu ise; kariyer mesleklerin kendi
icerisinde ayrima gidilerek bazi kariyer mesleklerin “esit ise esit iicret” ilkesinden uzak
tutulmus olmasidir. Bunun en 6nemli ve ¢arpict drneklerinden birisi mali hizmetler
uzmanlig1 meslegini icra eden mali hizmetler uzmanlaridir. Mali hizmetler uzmanlari
tim Tirkiye’de faaliyet gosteren kamu idarelerinin merkez teskilatlarinda gorev
alabilmektedirler. Cumhurbaskanligi, Bakanliklar, Genel Midirlikler, Yargi
Kurumlari, Belediyeler ve Universiteler bu kurumlardan bazilaridir. Oyle ki; mali
hizmetler uzmanlar1 hem diger kariyer uzmanliklardan hem de kendi iglerinde negatif
ayrigtirtlmadan dolayr mesleki dislanmaya maruz birakilmislardir. Bu kariyer meslekte
yer alan personel bakanliklarda, bakanlik uzmanlar ile birlikte ¢aligmalarina ve ayni
isi yapmalarina ragmen, esit ise esit {icret ilkesinden yararlandirilmamiglardir.
Ornegin, Hazine ve Maliye Bakanhiginda gérev yapan hazine ve maliye uzman ile
mali hizmetler uzmaninin maaslarinin (Ucret ve tazminat gostergesi, ek gdsterge,
makam ve temsil-gorev tazminati vb.) farkli bir skala igerisinde belirlenerek esit ise
esit ticret ilkesinin ihlal edildigi goriilmektedir. Bir diger konu ise, mali hizmetler
uzmanlarinin  kendi igerisinde “merkez” ve “tasra” olarak ayristirilmasidir.
Ayrnistirmanin hangi esaslara dayandirildiginin agiklanmamasi ve neden bdyle bir
ayrima maruz kaldiklarinin resmi olarak ifade edilmemesi konusunun kamu personel
yonetiminin hangi saiklerle faaliyet gosterdiginin bilinmemesine ve yodnetimde
seffaflik ilkesinin benimsenmediginin gostergesi olarak degerlendirilebilir. Bu
ayrismanin en belirgin 6zelligi ise, “kapsama dahil olmama” tanimlamasidir. Bu
tanimlamanin 666 sayili KHK ile getirilen yeni maas sistemi icerisinde yer alamama
anlamina geldigi sdylenebilir. Mali hizmetler uzmanlarmin higbirinin kamu

kurumlarinin merkez teskilati1 disinda ¢aligmiyor olmasina ragmen, kendilerine “tasra
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uzmani” yakistirilmasi yapilarak bu unvanda yer alanlar bir nevi, Gtekilestirilmis,
ayristirilmis ve dislanmis durumdadir. Halbuki yargi kurumlari hangi bakanligin ya da
idari yonetim biriminin tasra teskilati ya da belediyeler ile tiniversiteler hangi kurumun
tasra teskilat1 olabilir? sorulart bir kurumun tasra olup olmadigi konusunda ipucu
verebilecek konulardir. Kendi iginde ayristirilan mali hizmetler uzmanlar1 “merkez”
ve “tagra” olarak tanimlanmis ve “tasra” olarak ayristirilanlar bir kez daha mali hak
kaybina ugratilmistir. Tasra, TDK’ya gore; “Bir iilkenin baskenti ya da en onemli
sehirleri disindaki yerlerin hepsi, digarlik” anlamina gelirken, yonetsel tanim
igerisinde ise; Tiirk kamu yonetiminin merkezi yonetimi disinda kalan yonetsel alani
ifade etmektedir. Yapilan tanimlardan da anlasilacagi tizere, mali hizmetler
uzmanlarina “tagra” yakistirmasinin hukuki bir dayanaginin olmayip sadece bunu bir
alg1 olarak degerlendirmek miimkiindiir. Asagida yer alan tabloda bu g¢arpik konu

ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Tablo 1.4. Uzmanlarin Karsilastirmali Maas Tablosu

Unvan Derece/Kademe | Ekim 2021 | Ek Gosterge Makam Kurum
Tazminat1
Kariyer Bakanliklar ve
Uzman 1/4 10.236,55 3600 2000 diger merkez
(Merkez) urumlar
‘Mali Bakanliklar ve
Hizmetler 1/4 8.325,83 2200 - diger kapsama
Uzmani dahil kurumlar
i Kapsama dahil
Mali
i olmayan (Yarg1
Hizmetler 1/4 7.250,89 2200 ; ku¥u1_nfan, g
(Tza ra)‘ belediyeler,
§ universiteler vb.)

Kaynak: www.memurlar.net/maasrobot/, 2021.

Yukarida yer alan tablo, adi1 gegen kariyer mesleklerin 15 Ekim 2021 tarihinde
aldiklar1 tcretleri gostermektedir. Maas hesaplama robotu kullanilarak hazirlanan
ticretlere diger sosyal ve mali haklar (aile yardimi, dil tazminat1 vb.) eklenmemistir.
20 yillik hizmeti bulunan ve 1. derecenin 4. kademesinde yer alan kariyer mesleklerin
aylik ticretlerindeki farkin neden kaynaklandiginin bir izah1 bu zamana kadar resmi

olarak yapilamamigtir. Tabloda yer alan kariyer uzmanliklarin, meslege girisi,
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yetistirilme usulii ile uzmanliga atanma Olgiitleri (uzmanlik tezi, yeterlik sinavi,
yabanci dil sart1 vb.) ayni olmasina ragmen boyle bir ayrima gidildigi goriilmektedir.
Her iki meslegin gorev alani, yaptiklari is ve sorumluluklar1 ayn1 da olsa ticretlerinde
denge gozetilmemistir. Bu durum, esit ige esit licret ilkesine agik¢a aykirt olan somut

bir 6rnek olarak gosterilebilir.

2- Unvanlara gore degil yapilan ise gore esitlik. 666 sayilli KHK'da esit ise
esit ticreti saglamak adina esas uygulanmak istenen esit unvana esit ticrettir. Ancak,

yukaridaki 6rneklerden de anlasilacag iizere bunun da basarilamadigi gériilmektedir.

Esit isi sadece esit unvanlarla ile degerlendirmenin de dogru olamayacag ifade
edilmektedir. Ornegin, biiyiik ve kapsamli bir kamu kurumunun (Milli Egitim
Bakanligi, Devlet Su sleri Genel Miidiirliigii vb.) genel miidiirii ile personel sayist
ylizii gegmeyen bir kamu kurumunun genel midiiriiniin her ne kadar ayni unvana sahip
olsalar da aym isi yaptiklar1 ya da ayni sorumluluklar tasidiklari sdylenemez.
Dolaysiyla esit isin esit unvani olarak degerlendirilmesinin ve buna gore ticret takdir

edilmesinin isabetli bir yorum olamayacagi degerlendirilmektedir.

3- Esitlik her alanda saglanmalidir: Sadece bir unvana sahip olmak yapilan
1sin de esit oldugu anlami1 tagimamaktadir. Esas olarak esit unvana esit {icretin, esit ise
esit Uicret ilkesinin temelini olusturmakla birlikte, yapilan isin niteligi ve sorumlulugu,
kamusal yarari, isin zorluklari ile idari, mali ve cezai sorumlulugu daha fazla olanin

alacagi ticretin tanimlanan “salt esitlik” kapsaminda olmas diigtiniilemez.

Bu baglamda, kamu personelinin performansinin 6l¢iilmesi, degerlendirilmesi
ve Ucretlendirmenin de buna gore yapilmasinin gerekliligi bir kez daha Onem
kazanmaktadir. Ancak, yapilacak olan bu 6lgme ve degerlendirme objektif ve somut
Olglitlere dayandirildigi takdirde “esit ise esit ticret” ilkesinin ger¢eklesmesine de

destek olabilecegi degerlendirilmektedir.
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1.3.5. Personel Sayisi ve Nitelik Arayisi

Kamu hizmetlerinin gelistirilmesi ve etkin sekilde sunulmasi bakimindan
kamuda nitelikli insan kaynag1 biliyiik 6nem tasimaktadir. Cumhurbaskanligi Hiikiimet
Sistemi’ne gegcis ile birlikte kamu personel yonetiminin modern kamu yo6netimi
anlayigina ve Tirkiye’nin ihtiyaglarina uygun olarak yapilandirilmasi konusu 6nemli

goriilen konular arasinda yer almaktadir (Cumhurbaskanligir 2021 Yillik Programi).

Tablo 1.5. Kamu Sektorii Istihdam Verileri

Kadrolu Sozlesmeli . .
Biitce Tiirii Toplam Siirekli Isci | Gegici Isci Diger

Personel Personel

Genel biitge kapsamindaki
2.521.135 382.762 179.753 32.400 | 106.891

kamu idareleri 3.222.941
YOK, iiniversiteler ve yiiksek

233.247 24.382 47.021 630 0
teknoloji enstitiileri 305.280
Ozel biitgeli diger idareler 96.819 | 38012 9.899 46.569 | 2.339 0
Diizenleyici ve denetleyici 2033 3.602 1.973 1.458 0 0
kurumlar ’
Sosyal giivenlik kurumlar 42775 33.317 2.451 7.007 0 0
Doner sermayeler ve kefalet

37.112 10.558 187.900 6.746 0
sandiklari 242.316
Diger kamu idareleri 7.123 1.678 2.280 3.146 19 0
233 sayili KHK kapsaminda
yer alan KiT'ler (Baglt 103.263 3.801 41.713 46.793 10.956 0
ortakliklar dahil
Ozellestirme programinda 284 18 63 203 0 0
yer alan kuruluglar
Kamu bankalart 66.050 0 1.719 64.331 0 0
Ozel k bul

o anuu brhan 39620 | 5339 29.585 4.696 0 0

kuruluslar
11 6zel idareleri 11.463 5.090 951 4919 503 0
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Belediyeler ve bagh
kuruluslar1 ile mahalli idare 189.233 103.103 22.748 57.566 5.816 0
birlikleri
Belediye Iktisadi

clediye Ttisadi 542.003 0 0 542.003 0 0
Tesekkiilleri
Genel Toplam 4.876.203 | 2.985.454 531.084 1.193.365 | 59.409 | 106.891

Kaynak: https://www.sbb.gov.tr/kamu-istihdami, 2021.

Yukaridaki tabloya gore kamu sektoriinde istihdam edilen personel sayis1 Eyliil
2021 tarihi itibartyla 4.876.203°diir. Bu personelin 2.985.454°1 (% 61) kadrolu
personel, 531.084°1 (% 11) sozlesmeli personel, 1.252.774°1 (% 26) isci statiisiinde

ve 106.891°1 (% 2) ise diger kamu ¢alisanlarindan olusmaktadir.

Tablo 1.6. 2019 Y1l OECD Uyesi Ulkelerde Kamusal istihdamin Toplam istihdam icindeki Pay:

Kamusal Istihdamin toplam istihdam

Ulkeler i¢indeki Pay1
Kore 8,13
Almanya 10,63
Hollanda 11,71
Meksika 12,5
Tiirkiye 13,06
Italya 13,21
Portekiz 14,07
Irlanda 14,91
Amerika Birlesik Devletleri 14,91
Ispanya 15,58
Birlesik Krallik 15,98
Cekya 16,57
Yunanistan 16,65
Avusturya 16,67
Slovenya 16,74
Polonya 17,25
OECD Ortalamasi 17,91
Belgika 18,29
Slovakya 18,52
Macaristan 18,86
Israil 19,58
Litvanya 19,61
Kanada 19,87
Finlandiya 24,95
Danimarka 27,61
1sveg: 28,66

Kaynak: OECD, https://stats.oecd.org/, 2021.
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Yukaridaki tablo incelendiginde, OECD 2019 verileri Tiirkiye’de kamusal
istthdamin toplam istihdam i¢indeki paymin OECD ortalamasinin oldukga altinda
oldugu goriilebilmektedir. Buradan hareketle Tiirkiye’de kamusal istihdam, sayisal
anlamda herhangi bir sorun teskil etmemesine ragmen kamu hizmeti sunumunda

“etkililik” ve “verimlilik” saglanip saglanmadig1 konusunda tartigmalar yiiriitiilebilir.

Tabloya bakildiginda, genellikle isvec, Danimarka ve Finlandiya gibi kuzey
iilkelerinde kamusal istihdamin toplam istihdamdaki pay1 yiiksek oldugu ve OECD
ortalamasinin istiinde yer aldigi goriilmektedir. Yunanistan ve Macaristan gibi
Tiirkiye’ye cografik olarak yakin olan iilkelerde de kamu istihdami oransal olarak
yiiksek bir seyir izledigi anlagilmaktadir. Bu kapsamda, Tiirkiye’nin kamusal istihdam
gbriinlimii agisindan sayisal oran olarak bir fazlaliktan s6z edilmemesine ragmen,
kamu hizmet sunumunda etkililigin ve verimliligin saglanmasina adina; iilke ¢apinda
bir kamu insan giicii planlamasinin yapilmadigi ve kamu insan kaynaklarinin
gelistirilmesi i¢in makro ve mikro diizeyde hedeflerin belirlenmedigi sGylenebilir.
(Kamuda Insan Kaynaklar1 Calisma Grubu Raporu, 2018: 8-9).

XI. Kalkinma Planinda, kamuda insan kaynaklar1 baglaminda; topluma kaliteli
hizmet sunan, degisen kosullara uyum yetenegi yiiksek ve daha verimli bir kamu
personel yonetimi olusturulmasini temel amag¢ edinen bir yapida oldugu
goriilmektedir. Bu temel amag, kamuda insan giiciiniin daha kalifiye olmas1 konusunda
ortaya bir irade koydugu ve bu konunun onemine egilim oldugu yoniinde

degerlendirilmektedir.

Yine ayni1 Kalkinma planinin; “kamu personeline iliskin kamu hizmetlerinin
sunumunda 6nemli bir role sahip olan insan kaynaginin temini, etkin ve verimli bir
sekilde hizmet sunumu ve ¢alisgan memnuniyetinin artirilmasi, kamu personeline
iliskin kamu hizmetlerinin sunumunda etkinligi, verimliligi ve ¢alisan memnuniyetini
artirmaya yonelik hukuki diizenlemelerin yapilmasi, kamu kurumlarinin 1KY
konusunda kapasitelerinin gii¢lendirilmesi, kamu kurum ve kuruluglarindaki personel
birimlerinin  IKY anlayisiyla yapilandirilmasi ve bu birimlerin kapasitesinin
giiclendirilmesinin saglanmasi, Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin
kapasitesinin artirilmasi, kamuda etik Dbilincinin  yerlestirilmesini  ve etik

uygulamalarinin gliglenmesini saglayacak sekilde ilgili diizenlemelerin yapilmasi,
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kamu kurum ve kuruluslarinda personele yonelik egitimlerin gesitlendirilmesi ve
gelistirilmesi, kamu personelinin dijital becerileri gelistirilerek dijital doniisiim ve
teknolojik gelismelere uyumlarinin saglanmasi, kamu personelinin niteligini artirmaya
yonelik hizmet i¢i egitim programlarinin olusturulmasi ve diizenli olarak yiiriitiilmesi
saglanmast ve her diizeydeki personele yonetim becerisi kazandirmayi amaglayan
egitim programlarinin gelistirilmesi sayesinde hizmet i¢i egitimin uygulamasi, kamu
calisanlarinin mesleki ve temel becerilerini artiran uzaktan egitim sistemlerinin
kullanilmasi suretiyle kolay erisilebilir bir yapiya doniistiiriilmesi” gibi konular 6n

plana ¢ikmaktadir.
1.4. Kamu Personel Yonetiminde Kariyer Uzmanhk

Kariyer uzmanlik ¢ok uzun bir ge¢mise sahip olmayan ancak taninirligi 1990’11
yillardan sonra artmaya baslayan ve sinirli sayida yer alan unvan grubunun genel adi
olarak ifade edilmektedir. Kariyer kavraminin yani sira, resmiyette ya da
diizenlemelerde® var olmayan “kariyer uzman” tanimi1 uygulamada hayat bulmus ve
kazanilmig bir tanim olarak degerlendirilebilir. Ger¢ekte kamu istihdami igerisinde
“uzman” olarak istthdam edilen kamu gorevlileri olsa da bu grupta yer alanlarin
“kariyer uzmanlik” la iligkisi kurulamamaktadir. Ciinkii bir meslegin kariyer olarak
tanimlanmasi Oncelikle o meslege girisin 6zel kosullara (yarigma ve/ya da yeterlik
sinavi) baglanmasi, daha sonra meslegin gérev tanimimin yapilmis olmasi, mesleki
kariyer basamaklarinin ve hizmet i¢inde yetistirme kosullarinin belirlenmis olmasiyla
miimkiindiir (Albayrak, 2016: 191). Boylelikle diger uzman unvanli memurlardan
farkli bir yapiin oldugunun anlasilmasi i¢in “kariyer” ifadesi eklenmis ve “kariyer

uzmanlik” ayrimi ortaya konulmustur.

Kariyer uzmanlik; meslege 6zel yarigma sinavi ile alinan, belirli bir yardimeilik
stireci gegiren, bu siiregte birtakim kazanimlar elde eden, yardimcilik siiresi sonunda

mesleki olarak yeterliligi sinanan, basarili olmasi1 durumunda uzmanliga atanan, 6zliik

® Kanunlarda, yonetmeliklerde ve diger diizenlemelerde dogrudan “kariyer uzman” tanimi
yapilmamistir. Ancak, bazi kariyer uzmanlarin yonetmeliklerinde, 6rnegin mali hizmetler uzmanlari
yonetmeliginde, “kariyer digi uzman atanmamasit” seklinde ifadeler yer almaktadir. Bu ifade dolayli
olarak bu mesleklerin kariyer meslek olarak tanimlanmasi manasina geldigi sdylenebilir. Bunun yani
sira idare mahkemelerinde goriilen uyusmazliklar ve Danistay’da goriilen davalarda “kariyer uzman”
kavrami kullanildig1 goriilmektedir.
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haklar1 bakimindan diger memur unvanli kadrolardan daha avantajli bir konumda

bulunan memurlar olarak tanimlanmaktadir (Soyler, 2019: 57).
1.4.1. Kariyer Uzmanhgin Tarihsel Gelisimi

Cumhuriyetin kurulmas: ile birlikte baslayan yenilik¢i hareketlerden birisi de
vergi alanlarinda yapilan ¢aligmalardir. Toplanacak vergilerin hesaplanmasi takibi ve
denetimi i¢in kamu kurumlarinda yeterli eleman bulunmadigindan bu isleri piyasadan
temin edilen “Hesap Miitehassis1” kisilere yaptirilmaya baslanmistir. Daha sonra, bu
meslege olan ilgi artmis, bu meslegin kamuda da yer almasi i¢in caligsmalar
baslatilmistir. 1945 yilina gelindiginde 4709 sayili Hesap Uzmanlart Kurulu
Kurulmasina ve Maliye Bakanligi Merkez ve Iller Kadrosunda Baz1 Degisiklikler
Yapilmasina Dair Kanunla Hesap Uzmanlart Kurulu kurulmus ve bu kurulda hesap
uzmanlar1 ve hesap uzman yardimcilari isttihdam edilmeye baslanmistir. Boylelikle

kamu personel yonetiminde ilk kez kariyer meslek olusturulmustur (Karsli, 2013: 94).

Ikinci Diinya Savasinin yikici etkilerini hafifletmek ve kalkinmada yardimei
olmak adina iglerinde Tiirkiye gibi az gelismis iilkelerin de bulundugu bolgelere
yapilacak olan yardimlar i¢in bu {ilkelerden bazi diizenlemeler yapilmasi talep
edilmistir. Bu taleplerin basinda ise kalkinmada oncelikli alanlarinin belirlenmesi ve
yardimlarin  belirli bir program dahilinde yiriitilmesi gelmektedir. Bunun
saglanabilmesi icin Tiirkiye’de yabanci uzmanlar esliginde bir planlama orgiitliniin
kurulmas1 s6z konusu olmustur. Bu yapi, 1960 yilinda Devlet Planlama Teskilat1 ad1
altinda kurularak kendisinden beklenen etkin bir yapilanma ve planlama faaliyetleri
igin kariyer uzmanlik sistemini benimsenmis ve Devlet Planlama Uzmani ile Devlet
Planlama Uzman Yardimciligi kadrolar1 ihdas edilmistir. Daha sonra bu siire¢ yine
ayni yilda kurulan Devlet Personel Dairesi ile devam ettirilerek kariyer uzmanlik

sistemi bagka bir kamu kurumunda uygulanmaya baslamistir (Albayrak, 2016: 192).

Klasik ve kat1 hiyerarsik yapilanma anlayisinin terk edilmesi ve bunun yerine
mesleki gelisim ve dayanismayr esas alarak gelisen kariyer uzmanlik yapisinin
merkezi kurumlar i¢in de dikkate alinmasi ile bu tip bir personelin istihdam edilmesi
halinde kuruma yarar saglanacagi diistincesi one ¢ikmistir. 1980 sonrasinda kamu

yonetiminde yeni liberal politikalarin gelistirilmesi ile birlikte minimalist ve piyasada
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aktor olmak yerine piyasaya yon veren devlet anlayisiyla kariyer uzmanlik sisteminin

gelismesini ve yayginlasmasini kolaylastirdigi sdylenebilir. Hatta bu donemde bazi

kamu kurumlarinda yer alan uzmanliklarin kariyer uzmanlik sistemine gecis yaptigi

gorillmiistiir (Albayrak, 2016: 197-199).

Tablo 1.7. Kariyer Uzmanliklarin Kurumlar Itibariyle Gelisim Tablosu

mahalli idareler

. Kurulus

Kurum Kariyer Meslek Tarihi

Maliye Bakanlig Hesap Uzmanlig1 1945

Devlet Planlama Teskilat1 Miistesarligt Planlama Uzmanlig1 1971
Maliye Bakanlig1 Devlet Biitge Uzmanlig1 1979

Devlet Personel Bagkanligi Devlet Personel Uzmanligt 1984
Bagbakanlik Bagbakanlik Uzmanligi 1986

Hazine Miistesarligi Hazine Uzmanligi 1986

Icisleri Bakanlig1 11 Planlama Uzmanlig 1986

Devlet Istatistik Enstitiisii Istatistik Uzmanhg: 1989
Bakanliklar Avrupa Toplulugu/Avrupa Birligi Uzmanlig1 1989

Devlet Gelir Uzmanligi/Devlet Mallari
Maliye Bakanlig1 Uzmanlig/Gelir Uzmani/Milli Emlak 1993
Uzmanlig1

Denizcilik Miistesarligi Denizcilik Uzmanligt 1994

Tiirk Patent Enstitiisii Patent Uzmanligi/Marka Uzmanlig1 1995
Oziirliiler idaresi Bagkanlig1 Oziirliiler Uzmanlig 1997
Maliye Bakanlig1 Vergi Istihbarat Uzmanlig 1997

Maliye Bakanligi Mali Suglar Arastirma Uzmanligi 1998

.. . g Calisma Uzmanhig/Yurtdisi Is¢i Hizmetleri
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig1 Uzmanh@/Sosyal Giivenlik Uzmanlig 2000
Tiirk Is birligi ve Kalkinma Ajansi Teknik Yardim Uzmanligt 2002
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi Is Saglhig1 ve Giivenligi Uzmanhg 2004
5018 sayili kanuna ekli I, 11, IV

cetvelde yer alan kamu idareleri ile Mali Hizmetler Uzmanligi 2005

Kaynak: Albayrak, 2016: 200’ den yararlanilarak olusturulmustur.

Tablodan da anlasilacagi tlizere kariyer uzmanlik yapisi 1945 yilinda Hesap

Uzmanlhigi ile baglamis ve 1980 ile 1990’11 yillarda da devam ederek giiniimiize kadar

geliserek gelmistir.

Kariyer uzmanlik, genelde baskent teskilatinin merkez

kadrolarinda yer alirken sonraki yillarda diger kamu kurum ve kuruluslarinda da

goriilmeye baslanmistir. Ayrica, bakanliklarin ve diger kurumlarin birlestirilmesi ya
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da ayrilmasi ile kariyer uzmanliklarin statiisiinde yapilan diizenlemelerle birlikte
kariyer uzmanlarin unvanlarinda degisimler yasanmustir. Buradaki tek istisna mali
hizmetler uzmanligr meslegidir. Ciinkii bu meslek neredeyse tiim kamu kurumlarinin
merkez teskilatlarinda istihdam edilebilen ve unvani herhangi bir kurum ya da yapi ile
iliskilendirilmeyen tek meslektir. Mali hizmetler uzmanlari sadece bir kurumun degil
ilgili mevzuatta kapsama dahil tiim kurumlarin mali hizmetler birimlerinde gorev
alabilmektedirler. Bu nedenle de mali hizmetler uzmanligi meslegi kurum odakli degil,

gorev odakli bir meslek olarak degerlendirilebilir.
1.4.2. Kariyer Uzmanhgin Olusturulma Nedenleri

Kariyer uzmanlik mesleklerinin olusturulmasinin ve kamu personel yonetimi
icerisinde yer almasinin baslica nedeninin David Harvey’in tanimladig1 “cekirdek
isgiici” kavraminin oldugu sdylenebilir. Harvey (2012), ¢ekirdek isgiiclinii; “tam
zamanli calisan, siirekli statiiye sahip ve kurumun uzun vadeli gelecegi icin stratejik
oneme sahip” ¢alisanlar olarak tanimlar. Post-Fordist anlayisla birlikte biiyiik sayida
calisanlarin ayni anda ve zamanda is yapmasini bir mecburiyet olmaktan ¢ikarilip
calisanlart “cekirdek isgiicii” ve “kitlesel isgiicii” olarak iki ayr1 gruba ayrilmaya
itmigtir. Boylelikle, planlama, strateji gelistirme, izleme ve raporlama vb. islerde
calisan yiiksek ticretli, nitelikli, is giivencesine sahip ve siirekli istihdam imkan1 olan
personel “cekirdek isgilicii” olarak tamimlanirken; daha az niteliklere sahip, tam
zamanli ¢aligmasina ihtiya¢ duyulmayan, is giivencesinde sahip olmayan personel de
“kitlesel isglici” olarak tanimlanmistir. Kariyer uzmanlar g¢alistiklart kurumlarin
cekirdek isgiiciinli olusturan ve kamu hizmetlerinin merkezinde yer alan meslek
gruplaridir.  Post-Fordist donem ile birlikte bakanlik Orgiitlenmeleri, kamu
hizmetlerinin dogrudan sunucusu olmaktan ¢ikip, piyasay1 gézetleyen ve denetleyen
nitelige kavusmustur. Bu nedenle bakanlik oOrgiitlenmeleri sube miidiirliiklerinin
yerine uzmanliklar (¢ekirdek isgiicii) iizerine bina edilmesi anlayisina doniigsmiistiir

(Hirsch, 1991: 26; Albayrak, 2016: 24-26).
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Sekil 1.1. Kariyer Uzmanlarin Konumu

Stratejik
planlama,
politika
belirleme
ve rehberlik

Merkez
orgiitiinde,
ozel
yonetmelik
esasli
galisma

Piyasa
gozetemi ve
denetimi

. Cekirdek
Isgiicii/Kariyer
Uzmanlar

Ozel maas,
emeklilik
ve is
giivencesi

Kaynak: Albayrak, 2016: 26

Kariyer uzmanliklarin ortaya ¢ikmasmin bir diger nedeni ise “uzmanlagma”
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Uzmanlik bilgisinin kullanilmasimnimn gerekliligi ile birlikte
modern yonetim anlayis1 Taylor ve Weber’i 6n plana ¢ikarmistir. Taylor “bilimsel

3

bilgi” ile yola ¢ikarken Weber ise “yasal/ussal biirokrasi” modelini savunmustur.
Taylor yonetimin is 6l¢limili ve uzmanlagma iizerinde yiikseldigini ifade etmektedir.
Taylor’un bilimsel yonetim anlayisi, planlamanin uygulamadan ayrilarak aklin
planlama siirecine odaklanmasi ile eski tip Orgilitlenme bi¢iminin yerine “islevsel
yonetim” anlayisina birakmasi gerektigi temeline dayanmaktadir (Gulick, Urwick,

Mooney vd., 1937: 51).

Weber rasyonel biirokrasinin olusturulmasinda uzmanlagsmay: stratejik bir
konumda tutmaktadir (Dikmen, 2011: 61). Weber’e gére memurun sosyal konumunun
en yiiksek oldugu yerler, egitilmis uzmanlarin yonetimi igin yiiksek talebin oldugu
yerlerdir ve rasyonel biirokrasi modelinde uzmanlagma “nesnelligi” de saglamaktadir.
Ciinkii islerin yiiriitiilmesi uzmanlik egitimi gérmiis memurlarca en iyi sekilde yerine
getirilmektedir. Boylelikle islerin tanimi1 ve yapilis sekli kisiden kisiye deg§isememekte
ve isler onceden kurala baglanan ilke ve hedefler dogrultusunda yiiriitiilmektedir

(Weber, 2008: 308-323).
Uzmanlik yapisinin Tiirk kamu personel yonetiminde ortaya ¢ikisi da kamu
yonetiminde yeni bilgilerin {iretilmesi ve liretilen bu yeni bilgilerin kamu yonetimi

reform siirecinin sekillendirilmesi temeline dayanmaktadir. Kariyer uzmanligin
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Ozellikle kamu yonetimi siirecini reforme etme konusunda gorevli ve yetkili
kurumlarda (Devlet Planlama Teskilati, Devlet Personel Dairesi vb.) ortaya ¢iktigi
goriilmektedir. Yeni kamu yOnetimi anlayisi ¢ergevesinde kariyer uzmanlik sisteminin
stratejik kurumlarla sinirli kalmayip bakanliklarda da yayginlasmasi, bu siirecin,
“rasyonel biirokrasi’nin zemin kazanmasma yonelik atilan bir adim olarak

degerlendirilmektedir (Albayrak: 2016: 32).
1.4.3. Kariyer Uzmanhgin Avantajlari ve Dezavantajlari

Kamu personel yonetimi igerisinde yer alan memurluk kadrolar1 sahip
olduklar1 avantajlarin yani sira baz1 dezavantajlar da barindirmaktadir. Bu durumun
adaylarin tercih edilebilirligini kismen de olsa etkiledigi diistiniilmektedir. Ancak
kariyer uzmanlik mesleginin, kamu personel yonetimi i¢erisindeki konumu nedeniyle

yillar itibariyle artan bir talep ile kars1 karsiya kaldig1 goriilmektedir.

Tablo 1.8. Kariyer Uzmanligin Avantajlar1 ve Dezavantajlari

Avantajlar

Dezavantajlar

Kariyer uzmanlik meslegine baglayan ve bu
meslekte ilerleyen kisiler bir¢ok eleme sinavini
gegen, liyakat sahibi kisiler olarak 6n plana
cikar. Boylelikle sahip olduklari mesleki bilgi ve
tecriibeler ile ileride kendilerine daha fazla
kariyer imkan1 bularak kurumlarinda st
gorevlere yiikselmede tercih sebebidirler.

Kariyer uzmanlik mesleklerinin arasinda
“merkez uzmani” ve “tagra uzmani” ayrimi
yapilarak &tekilestirme, dislama ve ayrimcilik
yapilabilmektedir. Bu tutum ve davranig modeli
tagra olarak adlandirilan kariyer mesleklerde
kirillganliklar olusturulabilmektedir.

Calistiklart siire boyunca yiiksek maas ve
emeklilik giivencesine sahiptir.

Cogu kariyer meslekte, ¢aligilan kurum ve sehir
degistirme imkant bulunmamaktadir. Cakili
kadro olarak nitelendirilen bu durum bazi
mesleki ve c¢alisma sikintilarini da beraber
getirebilmektedir.

Kariyer ~ uzmanlarin  biiyiik  ¢ogunlugu
Ankara’da goérev almaktadirlar. Boylelikle
tayin, rotasyon ya da tasra birimlerine
gorevlendirme gibi durumlarla kars1 karsiya
kalmazlar.

Bazi kariyer meslek gruplarinda ‘“uzmanlik
kiltiir” olugsmugken bazilarinda ise bu kiiltiir
olugmamustir. Bu durumun uzmanlik mesleginin
icrastm  zorlagtirdigi, ¢alisma barigint  ve
disiplinini bozdugu goériilmektedir.

Mesleki gilivencesi olmast nedeniyle herhangi
bir nedenle goérevinden ayrilsalar bile tekrar
meslege donme haklar1 bulunmaktadir.

Bazi kariyer mesleklerde, kariyer uzmanlarin
donanimli, disiplinli ve zamanli olmasi
nedeniyle birim amirleri tarafindan daha fazla is
beklentisi ortaya c¢ikmakta ve i yapma
becerisinin kotiiye kullanildigt
degerlendirilmektedir.
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Tez yazma, yabanci dil bilgisi, aragtirma yapma
ve analiz yapma yeteneklerine sahip
olduklarindan kurumsal yapiya katma deger
saglarlar.

Ayni unvanlarda ancak farkli kurumlarda
calisabilecek kariyer uzmanlarin genel tayin
nedenlerinin  diizenlemelerle  engellendigi
goriilmektedir.

Kaynak: F. Yilmaz, 2019: 37-38; Albayrak, 2016.
1.4.4. Bir Kariyer Uzmanhk Meslegi Olarak Mali Hizmetler Uzmanhgi

Mali hizmetler uzmanligi meslegi, “Tiirk kamu mali yonetimi ve kontrol
sisteminin, modern yonetim ilkeleri ve Avrupa Birligi standartlarina uygun bir sekilde
yeniden yapilandirilmasi ¢alismalart kapsaminda gerceklestirilen reform nitelikteki
dontisiimlerin, 5018 sayilit KMYKK ile ¢izilen ¢ercevede kamu idarelerinde hayata
gecirilmesini saglayacak uzman personel ihtiyacini karsilamak {izere ihdas edilmistir”

(http://www.malihizmetler.org.tr/, 2020).

Mali hizmetler uzmanligi mesleginin olusturma nedenleri arasinda; 5018 sayili
KMYKK ile mevcut mali yonetim sistemi degistirilerek daha etkin bir yonetim ve
kontrol sisteminin olusturulmasi ve kamu idarelerinin yonetim ve hesap verme anlayisi
cercevesinde sorumluluklarinin artirilmasi, bu kapsamda, yiiklenen sorumluluklarin
etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi i¢in strateji gelistirme birimleri kurularak ve bu
birimlerde uzman personel istihdam edilmesinin kararlastirilmas: gelmektedir.
Idarelerin merkez teskilatinda yer alan strateji gelistirme/mali hizmetler birimlerinde
gérev yapan mali hizmetler uzmanlarinin baslica gorevleri arasinda; 5018 sayili
KMYKK’nin 60’1nc1t maddesinde yer alan, stratejik plan, performans programi, biitce
hazirlanmas1 ve uygulanmasi, taginir ve taginmaz islemleri, i¢ kontrol sisteminin
kurulmasi ve izlenmesi, 6denek ve harcama kontrolii (6n mali kontrol) faaliyet raporu
hazirlanmasi ile muhasebe kayitlarinin tutulmasi ve raporlanmasi sayilabilir. Ayrica
bu gorevlerin yaninda gorev yapilan kurumlarin tiim mevzuatindan sorumluluk
durumu da s6z konusudur. Bu durumda aslinda birden fazla uzmanlik alanina giren
konularin, topluca mali hizmetler uzmanliginin gérev alanina girdigi ve bu meslek
sorumluluklar yiiklendigi gortilmektedir

grubuna agir

(http://www.malihizmetler.org.tr/, 2020).


http://www.malihizmetler.org.tr/sMaliHizmetlerUzmanligi.aspx
http://www.malihizmetler.org.tr/sMaliHizmetlerUzmanligi.aspx
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1.4.4.1. Hukuksal Dayanag

Mali hizmetler uzmanligi mesleginin Tiirkiye’nin Avrupa Birligi’ne katilim
miizakereleri kapsaminda agilan fasillarin uygulanmasi temelinde olusturuldugu
sylenebilir. Ozellikle “Mali Kontrol” baslikli 32. Fasil baslig1 altinda yer alan; “Mali
Kontrol Fash kapsaminda, 4 temel politika alam bulunmaktadir. Bunlar; Kamu I¢
Mali Kontrolii, Dis Denetim, AB Mali Cikarlarimin Korunmast ve Euro'nun
Sahtecilige Karsi Korunmasidir’. Temel bilesenler bu meslegin dogumuna neden olan
en onemli faktor olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda yiiriirliige giren 5018
sayil1 Kanun’la birlikte mali hizmetler uzmanligi meslegi, Kanunun 60. Maddesinde;
...... Idarelerin mali hizmetler birimlerinde mali hizmetler uzman yardimcisi ve mali
hizmetler uzmani c¢alistirilabilir...” denilerek olusturulmustur. Yine 657 sayili
Kanunda 22.12.2005 tarihli ve 5436 sayili Kanunla yapilan ekleme ile mali hizmetler
uzmani Ve mali hizmetler uzman yardimcisi unvant Kanun metnine islenmistir.
Boylelikle kariyer uzmanlik meslegi olarak mali hizmetler uzmanhigi da kamu

personel yonetimi igerisinde yerini almistir.
1.4.4.2. Meslege Giris

Mali hizmetler uzmanhgi meslegine giris, Mali Hizmetler Uzmanlig
Yonetmeligine gore, belirlenecek KPSS puan tiirtinden asgari puani almak, yapilacak
yazili ve sozlii sinavda basar1 gostermekle baslamaktadir. Daha sonra adaylarin
aldiklar1 puanlar ile kamu idarelerine yerlestirme islemi yapilmaktadir. Uzman
yardimcist olarak meslekte en az iic yil ¢alistiktan sonra gorev alanlart ile ilgili
uzmanlik tezinin hazirlanmasi, yeterlik sinavi ve Yabanci Dil Bilgisi Seviye Tespit
Sinavindan (YDS) asgari (C) diizeyinde dil puani alinmasi sonrasinda uzman

yardimcilari, kurumlarina uzman olarak atanmaktadirlar.
1.4.4.3. Gorev Aldiklar1t Kurumlar

Mali hizmetler uzmanlar1 diger kariyer uzmanlar1 gibi tek bir kurum catisi
altinda gorev yapmamaktadir. Tiirkiye’nin hemen her yerinde yer alan kurumlarin
merkez teskilatlarinda gérev yapan mali hizmetler uzmanlar1 bu yoniiyle diger kariyer

uzmanliklardan ayrilirlar.
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Mali hizmetler uzman ve yardimcilar1 diizenleyici ve denetleyici kurumlar
hari¢ olmak iizere genel yonetim kapsaminda yer alan, genel ve 6zel biitgeli kamu

idareleri, sosyal giivenlik kurumlari ile mahalli idarelerde calisabilirler.

Sekil 1.2. Biitge Tiirlerine Gore Genel Yonetim Yapist

Genel Yonetim

1 1 1
Merkezi Yonetim Sosyal Givenlik Mahalli idareler
Kurumlari
| |_I_| |_I_|
1 1 1
& Duzenleyici ve Sosyal Giivenlik i AL
Genel Biitce Ozel Biitge Denetleyici ‘{mmmu Tiirkiye is Kurumu Belediyeler il Ozel idareleri
Kurumlar
TBMM,
Cumhurbaskanhgi, <A
Bakanliklar, . YOK, OSYM, | RTUK, SPK, BDDK,
Universiteler, Diger ;
Baskanliklar, idareler KiK, KVKK...
Mustakil Genel
Mudiirlikler...

Mali hizmetler birimlerinde ¢alistirilmak {izere istihdam edilen mali hizmetler
uzman ve uzman yardimeilar1 atandiklar1 kurumlarin mali hizmetler/strateji gelistirme

birimlerinde gbrev almaktadirlar.
1.4.4.4. Gorevleri

Mali hizmetler uzmanlar1 tabi olduklar1 mevzuat uyarinca; ¢alistiklar
kurumlarin stratejik plan, performans ve kalite dlgiitlerini gelistirmek, veri derlemek
ve analiz yapmak, biit¢e faaliyetlerini izlemek, mali istatistiklerin tutmak ve buna
iligkin raporlar1 hazirlamak, gelir ve giderlerin takibini ve buna iliskin muhasebe
kayitlarin1 yapmak vb. is ve islemleri yapmaktadirlar. Ayrica, list yonetime ve diger
birimlere danismanlik yapmak, 6n mali kontrol iglemleri ile i¢ kontrol faaliyetlerini
yiiriitmek ve gorev alanlar ile ilgili konularda goriislerde bulunmak diger ¢alisma

konularini olusturmaktadir.

Goriildigii tizere mali hizmetler uzmanlarinin yetki gorevlerinden bir kismi

yukarida sayilmis olup ilgili mevzuatta bunlar daha genis olarak yer almaktadir’.

" Ayrintih bilgi i¢in bkz. www.malihizmetler.org.tr/mevzuat
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Gorev konulari genis ve ¢cok boyutludur. Mali kontrol ve uyumlastirma gorevinin yani
sira gorev aldiklar1 kurumlarin diger is ve islemlerini de yiirlitmektedir. Gorev
tanimlarindan da anlasilacagi iizere, birden fazla kariyer uzmanlarinin yapacagi is ve
islemlerin tek bir kariyer meslekte toplandigi goriilmektedir. Bakanliklar, bagl ve
ilgili kuruslari, genel midiirliikler, yiiksek yargi vb. kurumlarin yani sira Tiirkiye nin
her ilinde yer alan tniversiteler, biiyliksehir belediyeleri, il belediyeleri, biiyiiksehir
ilge belediyeleri, il 6zel idareleri vb. yerinden yonetim kurumlarinda gorev yapiyor
olmalar1 bu meslegin ne kadar kritik bir noktada oldugunun bir gostergesi olarak

yorumlanabilir.
1.4.4.5. Ozliik Haklar

Mali hizmetler uzmanlarinin géreve alinmasi, yetistirilmesi, uzmanhga
atanmasi ve yaptiklar1 goérev bakimindan diger merkez kariyer uzmanlarindan bir
farkinin olmamasina ragmen bazi1 6zliik haklarindan mahrum birakilmis ve diger
merkez kariyer uzmanlarindan asagida tutulmustur. Bununla birlikte 666 sayilt KHK
ile “esit ise esit licret” slogan ile yiiriirliige giren diizenleme baska bir ayrimciliga
daha neden olmus, mali hizmetler uzmanlarini kendi i¢inde “kapsama dahil olan” ve
“kapsama dahil olmayan” (merkez-tagra ayrimi) olarak smiflandirilmistir. Bunun
yansimasi olarak 6zliik haklarinda tekrar bir farklilagmaya gidilmis “kapsama dahil
olmayan” grupta yer alanlar (Yiksek yargi organlari, belediyeler, iiniversiteler,
mahalli idareler vb.) aleyhine ticret konusunda biiyiik farkliliklar olusmustur (Tezel,
2011).

Bu esitsizlik, ayrimcilik ve dislanma karsisinda Kamu Denetciligi Kurumunun

vermis oldugu 18/08/2015 tarihli ve 2015/1056 sayili tavsiye kararinda;

“666 sayili Kamu Gérevlilerinin Mali Haklarinin Diizenlenmesi Amaciyla Bazi
Kanun ve Kanun Hiikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun
Hiikmiinde Kararname ile getirilen diizenlemeler neticesinde; mali ve sosyal haklar
yontinden magdur olan mahalli idareler, iiniversiteler ve yarg: organlarinda ¢alisan
Mali Hizmetler Uzmanlarinin magduriyetlerinin giderilmesi ile ilgili olarak mevzuat
degisikligi konusunda bir tasart olusturmas: hususunda; MALIYE BAKANLIGINA
TAVSIYEDE BULUNULMASINA, Hakkaniyet élciilerine aykiri soz  konusu
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uygulamalarin giderilebilmesi amaciyla, ilgili Bakanlik¢ca hazirlanacak mevzuat
degisikligi teklifine iliskin tasary giindemine almasi hususunda takdir ve geregi icin
BASBAKANLIGA, Yukarida amlan kanunun 20 inci maddesinin iigtincii fikrasi
uyarmca, MALIYE BAKANLIGINCA bu karar iizerine tesis edilecek islem ya da
tavsiye edilen ¢oziimiin uygulanabilir nitelikte goriilmedigi takdirde gerek¢esinin otuz
giin i¢inde Kurumumuza bildirilmesinin zorunlu olduguna” iliskin hiikiimler yer
almistir. Ancak bu tavsiye kararina ragmen ilgili kamu idareleri herhangi bir yapici ya

da iyilestirici diizenlemeye gitmemistir.

Mali hizmetler uzmanlarinin 6zliik haklarmna iligkin diger bir sorun ise naklen
tayin haklarina iligkindir. Clinkii mali hizmetler uzmanlariin tayin haklar1 genel
diizenlemenin disinda 6zel bir diizenleme ile belirlenmistir. Bu diizenleme basta 5018
say1l1 Kanun ve Mali Hizmetler Uzmanlig1 Yonetmeligi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu

diizenlemelerde yer alan ortak ifadeye gore;

“Uzman yardimcilari, uzman yardimciligi doneminde, bagka bir idarenin ayni
unvanli kadrolarina naklen atanamazlar. Uzman olarak ilk kez atandiklari idarede
657 sayili Kanuna tabi olarak en az ii¢ yil siireyle gorev yapanlar, kendilerinin istegi
ve idarelerinin muvafakatiyle baska bir idarenin aynt unvanli kadrolarina naklen

atanabilirler.” denilmektedir.

Goriildugii tizere mali hizmetler uzmanlarinin naklen tayin hakki siki tutularak,
saglik sebebi, aile birligi vb. durumlar ve kosullar altinda dahi esnetilmeyerek ayni

unvanla baska kurumlara gecisleri zorlastirilmaktadir.
1.4.4.6. Mali Hizmetler Uzmanhginin Avantajlari ve Dezavantajlari

Mali hizmetler uzmanligr diger kariyer uzmanliklarindan farkli bir yapida
olusturulmustur. Bunlar; meslege alinma, kamu idarelerine atama islemleri, mesleki
yeterlilik sinavlar1 ile mesleki egitimler Hazine ve Maliye Bakanligi tarafindan
organize edilirken, meslege basladiktan sonra ise atanan kamu idaresinin personeli
olmak seklindedir. Maas ve diger 6zliik haklari, ¢calisma sartlar1 ve disiplin amirlerinin
belirlenmesi gibi siiregler gérev yaptigr kamu kurumun uhdesinde yiiriitiilmektedir. Bu
slire¢ mali hizmetler uzmanlarina mesleki avantajlar oldugu kadar dezavantajlar da

saglamaktadir.
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Tablo 1.9. Mali Hizmetler Uzmanliginin Avantaj ve Dezavantajlar

Avantajlar

Dezavantajlar

Mali hizmetler uzmanlariin gérev konulari ¢ok
fazla ve gesitli oldugu icin mesleki bilgilerinin
buna paralel olarak artacagi ve kurumlarinda
aranan personel olacag: diisiiniilmektedir.

Mali hizmetler uzmanlari, 6zliikk haklar1 olarak
hem diger merkez kariyer uzmanliklardan hem
de kendi icinde ayrima tabi tutulmuslardir.
Bunun sonucu olarak 6zliik haklarin bir kismi
diger merkez kariyer uzmanliklardan daha
asagida belirlenmistir. Kendi i¢inde de merkez
ve tasra olarak ayrigsan bu meslek sistemli olarak
otekilestirilmis ve dislanmig olarak
algilanmaktadir.

Mali hizmetler uzmanlar1 Tiirkiye’de neredeyse
tim kamu kurum ve kuruluslarin merkez
teskilatinda gorev alabildikleri igin c¢alisma
yerleri bakimindan esnekligi saglanmig bir
meslektir.

Mali hizmetler uzmanlarmin diger merkez
kariyer =~ uzmanliklarinin  aksine  Orgiitsel
bagliliklar1 zayiftir (Albayrak, 2016: 276).

Mesleki bilgi ve tecriibeleri sayesinde gorevde
ylikselme imkanlar1 daha fazladir

Mali hizmetler uzmanlarinin ¢alisma sekli ve

sartlart  mevcut  diizenlemelerde  agikca
belirtilmediginden kurumdan kuruma farklilik
gostermekte, ortak bir yapiya
kavusturulamamaktadir.

Mevzuatta belirtilen kosullar1 saglayan mali
hizmetler uzmanlart diger kamu kurumlarina
naklen tayin haklarina sahiptir.

Mali hizmetler uzmanlar1 ¢alistiklari kurumlarin
asli personeli olmadiklarindan kurumlarin
kendilerine ve meslege yaklagimlari mesafeli
olabilmektedir.

Mali hizmetler uzmanlari ¢alistiklar: kurumlarda
strateji ~ gelistirme/mali  hizmetler birimleri
disinda baska bir birimde ¢alistirilamazlar. Bu da
onlarm  keyfi olarak bagka birimlerde
gorevlendirilmesinin ya da tasra teskilatlarina
gonderilmesinin dniine gegen bir uygulamadir.

Mali hizmetler uzmanlarinin Hazine ve Maliye
Bakanligi ile olan baglantisi nedeniyle,
kurumlarda “Maliyenin eleman1” Hazine ve
Maliye Bakanligi tarafindan ise “Idarenin
uzmani” olarak goriilmektedir. Bu durumun mali
hizmetler uzmanlarinin mesleki ve Orgiitsel
bagliligini zayiflattig1 sdylenebilir.

Mali hizmetler uzmanligr meslegi gorece diger
kariyer mesleklerden daha geng ve dinamik bir
yapiya sahip oldugundan mesleki gelisimin
oniiniin agik oldugu disiiniilmektedir.

Bakanliklar ve bazi kurumlar disinda kariyer
uzmanlik kiltirii olusmadigindan kurumlarin
mali hizmetler uzmanlarina yonelik tutum ve
davranmiglart  mesleki  sayginliga  uygun
olmamaktadir.

Universitelerde gdrev yapan mali hizmetler
uzmanlarmin iiniversiteler biinyesinde lisansiisti
egitim imkani ile mesleki ve akademik kariyer
yapma ac¢isindan daha avantajlidir.

Mali hizmetler uzmanlarinin naklen tayin haklar1
siki sartlara baglanmistir ve kurumlarindan en az
3 yil uzman olarak calismadik¢a bu haktan
yararlanamamaktadir. Ancak bu siire sartini
saglasa bile kurumlar1 arasi gegis yine bagl
bulundugu idarenin takdir yetkisindedir
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I¢ denetcilik meslegine geciste mali hizmetler
uzmanligl onemli bir kariyer basamagi olarak
diistiniilebilir.

Mali hizmetler uzmanlig1 657 sayili Kanunda
diger merkez kariyer uzmanlk meslekleriyle
aym bentte® sayilmadigindan basta Hazine ve
Maliye Bakanligi olmak iizere diger merkez
kurumlarca tasra olarak algilanmaya devam
edilmektedir

Mali hizmetler uzmanlar1 6zel biitceli idarelerde

ve mahalli idarelerde muhasebe yetkilisi
yardimcist esiti  gorev olarak goriiliirken,
muhasebe  birimlerinde dort yil  siireyle

calistiktan sonra muhasebe yetkilisi sertifikasi
alabilme hakkina sahiptir.

Diger merkez kariyer uzmanlarmin aksine mali
hizmetler uzmanlarinin meslekte kalma siiresi
kisadir. Mali hizmetler uzmanligi meslegine
giris i¢in 2015 yilindan bu yana yeni bir yarisma
smavi  agilmamast  nedeniyle  meslegin
devamliliginin saglanmasi konusunda siipheler

yer almaktadir.

Kaynak: http://www.malihizmetler.org.tr/, 2020.
1.4.4.7. Mali Hizmetler Uzmanhginin Sayisal Goriiniimii

Mali hizmetler uzmanligi meslegi 2005 yilinda yapilan diizenleme ile 657
sayil1 Kanuna eklenmis, 2006 ve 2007 yillarinda yapilan sinav ile dogrudan (kariyer
dis1) mali hizmetler uzmani istihdam edilmeye baslanilmistir. Sonraki siiregte 2007
yilinda Mali Hizmetler Uzmanlig1 Yonetmeligi ¢ikarilmis ve ilk kez 2008 yilinda
kariyer meslek olarak mali hizmetler uzman yardimcilari géreve baslamiglardir. 2010,
2013, 2014, 2015 ve 2016 yillarinda yapilan 6zel yarigsma sinavlariyla uzman

yardimcist alimlart devam etmistir.

Tablo 1.10. Mali Hizmetler Uzmanlarimin Yillara Gore Degisim Tablosu®

Kisi/Baslangi¢ 2006-
Yih 2008 2011 2013 2015 2016 Toplam
2007
Baslayan 804 275 352 360 331 241 2363
Ayrilan 447 212 157 161 91 39 1107
Devam Eden 357 63 195 199 240 202 1256
Kayip Oram 55,6 77,09 44,6 44,72 27,49 16,18 46,85
(Yiizde)

Kaynak: http://www.malihizmetler.org.tr/, 2020.

8 Meslege alinmalari, yetistirilmeleri, gérev ve sorumluluklari ile tabi olduklart mevzuat yoniinden diger
merkez uzmanliklarindan farkliliklart bulunmayan mali hizmetler uzmanlarinin, diger merkez
uzmanliklar gibi 657 sayili DMK nin 152 nci maddesinin “II- Tazminatlar” kisminin “A- Ozel Hizmet
Tazminat1” boliimiiniin (g) bendinde sayilmamis olup mali hizmetler uzmanlari (j) bendinde diger tasra
uzmanlari ile birlikte sayilmustir.

% Bu tablo ¢alismasi, Mali Hizmetler Uzmanlar1 Dernegi tarafindan Haziran 2019 yilinda yapilmstir.
Bu siiregte baskaca herhangi bir istatistiksel veri ¢aligmasi yapilmamistir. Mali hizmetler uzmanlarinin
sayist Agustos 2021 tarihi ile 601 kisi oldugu SGK’dan bilgi edinme yontemi araciligi ile 6grenilmistir.
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2006-2007 yillarinda yapilan iki ayr1 dogrudan (kariyer dis1) gegis sinavi ile
804 kisi mali hizmetler uzmani1 olarak kurumlarinda ¢alismaya hak kazanmistir.
Aradan gecen siirede bu saymin 447’si meslekten ayrilmis ve kalan 357 kisi mali
hizmetler uzmani olarak gorevine devam etmistir. Bu dénemde kayip orani yiizde

55,60 olarak ger¢eklesmistir.

2008 yilinda Kamu Personel Se¢gme Sinavi (KPSS) ile ilk defa yapilan alimda
275 kisi meslege mali hizmetler uzman yardimeisi olarak baglamis olup, aradan gecen
siirede 212 kisi meslekten ayrilmistir; 2019 yili itibariyle 63 kisi kurumlarinda mali
hizmetler uzmani olarak calismaya devam etmektedir. 1. donem kayip orani yiizde
77,09°dur. En fazla kayip oransal olarak bu donemde gerceklesmistir. Cilinkii 2013
yilinda 5018 sayili Kanununa eklenen gegici madde ile mali hizmetler uzmanlarina,
meslekte en az 5 yil ¢alismis olanlarin ¢alistiklart kurumlarina, tiniversitelere mahalli
idarelere bagvurarak dogrudan i¢ denetgilik meslegine gecis hakki verilmistir. Boylece
bu grupta yer alan uzmanlardan sartlar1 tutanlar i¢ denetgilik meslegine gegis

yapmiglardir.

2010 yilinda 2. dénem olarak yapilan sinavla 2011 yilinda meslege 352 kisi
mali hizmetler uzman yardimcisi olarak baslamistir. Aradan gegen siirede 157 kisi
meslekten ayrilmistir; 2019 yili itibariyle 195 kisi kurumlarinda mali hizmetler uzmani

olarak calismaya devam etmektedir. Bu donemde kayip orani ytlizde 44,60’ d1r.

2013 yilinda 3. dénem olarak yapilan alimda meslege 360 kisi mali hizmetler
uzman yardimecisi olarak baglamis ve 161 kisi meslekten ayrilmistir. Bu dénemde bu
meslege yonelik dil siav sart1 getirilerek YDS’den en az 70 alma uzmanliga atanmak
icin On kosul olarak diizenlenmistir. 3. donemde meslekten kalan 199 kisiden 7 kisi
YDS sartin1 yerine getiremeyerek memur unvanli benzer kadrolara atanmistir. 3.
donemde 2019 yili itibariyle 166 kisi uzmanliga atanmis olup, kayip orani yiizde
44.72dir.

2014 yilinda 4. donem olarak yapilan sinavla 2015 yilinda meslege 331 kisi
mali hizmetler uzman yardimcisi olarak baslamis olup 2019 yilina kadarki siirede 91

kisi meslekten ayrilmistir. 4. donem kayip orani yiizde 27,49°dur.
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2015 yilinda 5. ve son donem olarak yapilan smavla birlikte 2016 yilinda
meslege 241 kisi mali hizmetler uzman yardimcisi olarak baslamis olup aradan gegen

stirede yaklasik 39 kisi meslekten ayrilmistir. Bu donemde kayip orani yiizde16,18’dir.

Toplamda bu meslekte, 2019 yilinin ortasina kadar, ge¢mis yillarda yapilan
alimlar sonucunda 2363 kisi olmasi gerekirken 1107 kisi farkli nedenlerle meslekten
ayrilmis olup 1256 kisi mali hizmetler uzmani olarak meslege devam etmistir. 2019
yili sonu itibariyle meslegin toplam kayip orami en az yiizde 46,85 olarak
gerceklesmistir. 2019 yilindan bu yana bu meslekten ayrilmalar devam etmekte ve bu
onemli meslegi icra edenlerin sayisi giin gegtikce azalmaktadir. Agustos 2021 tarihi
itibariyla bu meslegi aktif olarak siirdiiren 601 mali hizmetler uzmani olmakla birlikte,
2020 ve 2021 yillarinda yapilan i¢ denetcilik sinavlari, diger kurum sinavlari ve
akademik kadrolara gegisler ile bu azalislarin devam etmesi beklenmektedir. Sonug
olarak Agustos 2021 itibariyle 1762 kisi meslekten ayrilmis olup, toplam kayip orani
ise yaklasik yiizde 75 olarak gergeklesmistir.

Meslekten ayrilmalar her ne kadar mesleki anlamda bir kayip olarak goriilse de
uzman ve yardimcilar, kariyer yasamlarini, daire baskani, sube miidiirii, 6gretim
elemani, denetmen, miifettis, hakim, savci, kaymakam vb. diger kariyer mesleklerde
stirdiirerek kamu yoOnetiminin ve kamu personel yonetiminin 6nemli bir pargasi

olmaya devam etmektedirler.
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IKINCi BOLUM
MESLEKI TATMIN, MESLEKi VE ORGUTSEL BAGLILIK

Mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel baglilik konulari, ¢alisanlar1 oldugu kadar
orgiitleri de ilgilendiren bir konu olarak goriilmektedir. Yapilan aragtirmalarin
bircogunda, c¢alisanlarin hayatlarinda belirli bir standart yakalamalari ile orgiitlerin
basarimlar1 agisindan bu konularin dnemine dikkat cekilmistir. ister kamu sektorii
isterse Ozel sektdr olsun calisan memnuniyeti ve mutlulugu Orgiitsel iliskileri
belirleyen ve etkileyen faktorlerin baginda gelmektedir. Ciinkii memnun ve mutlu olan
calisanlarin performansinin orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulasmada biiyilik katki

saglayacagi goz Oniine alinmalidir.

Bu boliimde, mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel baglilik konularinin tanimlari
ve calisanlar ile 6rgiitler acisindan 6nemi, tatmin ve baglilig etkileyen faktorlerin neler
oldugu, iligkili ve yakin oldugu kavramlar ile tatmin ve baglilik diizeylerinin sonuglari
hakkinda bilgiler verilmistir. Ayrica ilgili basliklarin sonunda, ilgili alanda, kamu
personeline yonelik yapilan arastirmalar ve bu arastirmalarin sonucunda kamu
personelinin tatmin ve baglilik diizeylerinin sonucglar1 ve bu diizeyleri etkileyen

faktorlerin neler oldugu incelenmistir.
2.1. Mesleki Tatmin Kavram ve Onemi

Tatmin kavrammin giincel Tiirkce sozliikte; “Istenen bir seyin gerceklesmesini
saglama, goniil doygunluguna erme, doyum (TDK, https://sozluk.gov.tr/, 2020)”
anlamina geldigi goriilmektedir. Bireyler hayatlar1 boyunca yaptiklar1 faaliyetlerden
ve sahip oldugu bir¢ok seyden her zaman mutlu ve tatmin olma egilimi giiderler.
Bunlar, zenginlik, zaman, aile, kisilik, ¢evre ve ugraslar olarak sayilabilir (Diener vd.,
1999: 278). Bazen bu tatmin siddetinin istenilen diizeyde olmadig1 ya da beklentileri
karsilamadig1 zamanlarda ya da durumlarda bireylerin mutsuz ve karamsar olduklart
goriilebilmektedir. Bu durumu, insanlarin hayat kalitesine dogrudan etki eden bir
faktor olarak degerlendirmek miimkiindiir. Bireylerin mesleki segimleri ve yaptiklar
isler de bunun bir pargasi olarak goriilmektedir. Sagligin ve mutlulugun korunabilmesi
adina kisilerin meslegini sevmesi, ondan tatmin olmasi1 biiyiik 6nem tasimaktadir

(Hultqvist, Wistberg ve Eklund, 2017: 1).


https://sozluk.gov.tr/
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Alanyazinda, mesleki tatmin ile ilgili birgok tanim ve agiklama yapildigi
gorilmektedir. Mesleki tatmin kavramu ile birlikte mesleki doyum, is doyumu, is
tatmini gibi kavramlarin da sik¢a kullanildig1 hatta bazen bu kavramlarin birbirlerinin
yerine gegerek ortak yonlerinin oldugu vurgulanmaktadir (Harmon, 1966: 299,
Weisman ve Nathanson 1985: 1189). Burada “tatmin” ve “doyum” kavramlar1 ayni
anlamlara karsilik gelirken (satisfaction) “meslek” ve “is” kavramlarinin farkh
anlamlar tasidigin1 ifade etmek yerinde olacaktir. Meslek (profession, occupation,
vocation); “Insanlara yararli mal ya da hizmet iiretmek ve karsiliginda para kazanmak
icin yapilan belli bir egitimle kazanilan sistemli bilgi ve becerilere dayali, kurallar
toplumca belirlenmis etkinler biitini” iken i (job, work) ise “hem mesleki bilgi ve
becerilerin uygulama alan1 hem de gorevler (tasks)” anlaminda kullanilabilmektedir
(Kuzgun, 2019: 3-4). Is tatmini, meslekten ayr1 olarak ¢alisanin gorev yaptigi orgiitte
yerine getirmis oldugu ise karsi duydugu bir “his” olarak degerlendirilmektedir (Lu,
While ve Barriball, 2005: 211). Ancak yine de yapilan calismalarin bir¢ogunda

mesleki tatmin kavramu ile is tatmini kavraminin ¢ok¢a ikame edildigi goriilmektedir.

Mesleki tatmin kavramiyla ilgili olarak yapilan ortak tanimlarin merkezinde
mesleki tatminin meslekten duyulan memnuniyet ile iligkili oldugu belirtilmektedir
(Recepoglu ve Ulker Tiimlii 2015: 1854). Meslekten duyulan tatmin, calisanlarin
meslege yonelik beklentileriyle o meslegi icra ederken elde etmis oldugu sonuglarin
uyusmasi ile birlikte ¢alisanin hissettigi/algiladig: bir gesit memnuniyet duygusudur
(Hill, 2009: 55). Diger bir ifade ile mesleki tatmin, ¢alisanlarin mesleki gelisimlerine
katkida bulunmak i¢in ortaya koyduklar1 olumlu davranis ve tutumlar olarak ifade
edilebilir (Shawer, 2010: 598). Mesleki tatmin, ¢alisanlarin is tatmininin
saglanmasinda ve verimliliginin artirilmasinda onemli faktorlerden biri olarak
goriilmektedir (Ates, Tokmak ve Turgut, 2017: 19232). Mesleki tatmin, ¢alisanlarin
tercih ve beklentilerinin yani sira is tatminini de icerecek sekilde meslegin sosyo-
ekonomik faktorleri ile ilgili duygusal bir durum olarak agiklanmaktadir (Lee ve Gao,

2005: 380, Chan ve Wyatt, 2007: 505, Bilge Sayan ve Kabak¢1 2009: 20).

Insanlar, hayatlarinin énemli bir boliimiinii bir iste calisma ile gecirmektedir.
Hayatin her alaninda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da tatmin saglamak oncelikli

amaglar arasinda gosterilmektedir. Bu durum beklentilerin karsilanmasi ile ilgilidir.
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Belirli beklentileri olan galigsanlar, bu beklentilerinin karsilanabildigi oranda hem
mesleki faaliyetlerinden hem de c¢alistiklar1 6rgiitlerinden memnuniyet ve mutluluk
duyarlar (Burt, 2015: 2).

Mesleki tatmin konusunun énemi IKY’de de karsilik bulmaktadir. IKY, beseri
faktorden en st diizeyde yarar saglamak {izere performans Ol¢iim analizleri
yapmaktadir. Bu nedenle beseri faktorlerin etkin kullanilmasina biiyiik 6nem
verilmektedir. Ciinkii orgiitsel amag ve hedeflere ulasmada beseri faktorler 6ncii rol
oynamaktadir. Sonug olarak mesleki tatmin diizeyi ne kadar yiiksek ise ¢alisanlardan
alinan performans da bir o kadar yiiksek olabilmektedir (Simsek, Akgemci ve Celik,
2011: 36).

2.1.1. Mesleki Tatmin Diizeyini Etkileyen Faktorler

Mesleki ve is tatmini, orgiitsel ve sosyal psikoloji alaninda calisan bilim
insanlarmin ilgilendigi konulardan biri olmus ve o6zellikle ABD ve Avrupa'daki
arastirmacilar, is ve mesleki tatmin diizeyini etkileyen faktorleri belirlemeye
calismislardir. Mesleki tatmin diizeyini etkileyen faktorler; bireysel ve gevresel (Orgiit
ici ve orgilit dis1) olmak {iizere iki grupta incelenmis; bireysel faktorlerin basinda yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, unvan, hiyerarsik pozisyon ve kidem siiresi
sayilabilirken; cevresel faktorlerde ise; orgiit igi faktorlerden iicret, orgiitsel yapi,
yiikselme ve kariyer olanaklari, ¢calisma ortami ve kosullari, isin niteligi ile ¢alisma
arkadaglar1 ve iletisim, orgiit dis1 faktorlerin basinda ise; kamuda olmak iizere ticret,
mesleki diglanma ya da ayrimeilik ile mesleki regiilasyonlar yer almaktadir (Acker

1999: 114; Ceylan, Giil ve Oksiiz, 2016: 48; Kalayc1 Kirlioglu, 2019: 36).
2.1.1.1. Bireysel Faktorler

Cogu insan bir igin ya da bir meslegin yasamin 6nemli bir pargasi oldugu
konusunda hemfikir olsa da bireylerin ise bakisi her zaman ayni olmamaktadir. Bazi
insanlar meslegini sadece para kazanma araci olarak goriirken, bazilar1 ise bunun
sosyal yasamlarini tanimlayan en Onemli sey oldugunu diisiinmektedir. Bunu
diisiindiiren olgu ise mesleki ve is tatmin diizeyinin algisidir. Bu baglamda bireysel
faktorlerin mesleki tatmin iizerinde onemli bir etkisi oldugu sdylenebilir. Bireysel

faktorler, dogustan var olan Ozelliklerin yaninda insanlarin yasamlar1 boyunca



77

edindikleri tecriibeler ile ilgili faktorler olarak goriilmektedir. Dolayisiyla, bireysel
faktorler, bir kisinin meslegine bakis agisin1 dogrudan etkiledigi ve bunun icra edilen

meslegin yeniden degerlendirilmesi siirecine dahil olabilecegi unutulmamalidir

(Abuhashesh, Al-Dmour ve Masa’deh, 2019: 3).

Yas: Gegmisten gliniimiize yapilan ve bir¢ok arastirmanin temel dayanagi olan
caligmalarda mesleki tatmin ile yas arasinda anlamli bir iliskinin varligi kabul
edilmektedir (Herzberg vd., 1957: 272; Hulin ve Smith, 1965: 210; Saleh ve Otis,
1964: 428; Hunt ve Saul, 1975: 694; Glenn, Taylor ve Weaver, 1977: 191). Calisanlar
yaslandikca mesleki tatmin diizeylerinde bir artis gozlemlenirken yasi geng ve
kariyerin basinda olanlarin hissetmis oldugu tatmin diizeyinin de diisik oldugu
belirtilmistir. Bunun nedenleri arasinda 6ne ¢ikan unsur, geng¢ c¢alisanlarin, diger
mesleklere olan ilgisidir. Meslek degistirme kabiliyetine sahip olan geng ¢alisanlarda
mesleki tatmin diizeyinin diisikligiiniin altinda yatan nedenlerden bir digeri de
kidemli ve yash calisanlara gore almis olduklart ticretin diisiikk olmasidir. Bununla
birlikte isyerinde terfi firsatlari, meslektaslara ve ¢alisma kosullarina yonelik duygusal
tepkiler de yasla daha degisken bir sekil alabilmektedir (Warr, 1992: 37).

Cinsiyet: Mesleki tatmin diizeyini etkileyen diger bir faktor ise “cinsiyet
faktori”diir. Farkli {ilkelerde yapilan birg¢ok arastirmada, kadinlarin mesleki ve is
tatminlerinin erkeklere oranla daha fazla oldugu goriilirken bazi iilkelerde kadin
calisanlarin erkeklere kiyasla daha disiik ticret almalarma ragmen bu durumun
degismedigi goriilmektedir (Clark, 1997; Donohue ve Heywood, 2004; Kristensen ve
Johansson, 2008; Loscocco ve Bose, 1998; Metle, 2001; Mulinge ve Mueller, 1998;
Sloane ve Williams, 2000; Grissom, Nicholson-Crotty, ve Keiser, 2012). Ancak
yapilan bazi arastirmalarda kadin ve erkekler arasinda mesleki ve is tatminleri
baglaminda anlamli bir farkin olmadigi (Bokemeier ve William, 1987; Ehrenberg,
2003; Fields ve Blum, 1997; Hodson, 1989; Mobley vd., 1994; Westover, 2009; Zoghi,
2003) baz1 arastirmalarda ise erkeklerin kadinlardan daha fazla mesleki ve is tatmini
sagladig1 ifade edilmistir (Hulin and Smith, 1964; Weaver, 1974; Forgionne and
Peeters, 1982). Bununla birlikte, kadinlarin daha az ticret almalarina ragmen daha fazla
1$ tatmini saglamasini bir paradoks olarak goren (Andrade, Westover ve Peterson,

2017: 34) bir aragtirmada, bu durumun artik gegerliligini 6nemli derecede kaybettigi
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savunulmaktadir. Cilinkii toplumsal ¢alisma hayatinda kadinlarin mental ve fiziksel
olarak orgiitlerine daha fazla uyum sagladigi diistiniilmektedir. Zaman gectikge
cinsiyet roliinlin ¢caligma hayatinda mesleki ve is tatmini acisindan daha az 6nemsiz

olabilecegi degerlendirilmektedir.

Medeni Durum: Mesleki tatmini tizerinde etkili olabilecek bir diger
demografik faktor, ¢alisanlarin medeni durumudur. Ancak medeni durumun mesleki
ve is tatmini tlizerindeki etkisine iliskin yapilan calismalar diger faktorlere gore
smirlilk arz etmektedir (Azim, Haque ve Chowdhury, 2013: 491). Yapilan
aragtirmalar sonucunda, evlilik iliskisi devam eden c¢alisanlarin evli olmayanlara gore
tatmin diizeyleri daha yiiksek olarak degerlendirilmektedir (Garrison ve Muchinsky,
1977; Watson, 1981). Evli ¢alisanlarin ailevi sorumluluklarinin ve diizenli bir yasam
sekline sahip olmalarinin bu diizeyin olusmasinda Onemli bir etken oldugu

distintilmektedir (Kaya, 2007: 368).

Egitim Diizeyi: Egitim diizeyi ile mesleki tatmin arasindaki iligki ile ilgili
olarak, bazi arastirmalar egitim diizeyinin belirli islerde olumsuz bir etkiye sahip
oldugunu gosterirken (Clark ve Oswald, 1996; Gazioglu ve Tansel, 2002; Grund ve
Sliwka, 2001; Sloane ve Williams, 1996) bazilar1 ise, egitim diizeyinin is
memnuniyetini artirdigmi ifade etmislerdir. Yeteri diizeyde egitimin saglanmasi,
profesyonel calisma ve iyi yonetim metotlarinin daha fazla kullanilmasini tesvik
ederken, diger yandan egitim diizeyinin yetersizligi ise hayal kirikligina ve mesleki
tatminde eksiklige neden olabilmektedir (Wright ve Davis, 2003: 83). Egitim diizeyi
yiiksek bireyler, islerine yonelik beklentilerini bilirler ve kariyerlerinde ilerledikge
mesleklerine yeni beceriler kazandirabilmektedirler (Priti, 1999). Bu nedenle egitim,
insan kaynaklar1 planlamasi i¢in de ¢ok dnemlidir. Calisanlarin, egitim diizeylerinde
ilerleme kaydetmeleri kisisel ve mesleki taleplerine bagli olarak beklentilerini de
artirabilemektedir. Calisanlarin, 6zellikle geng olanlarin, egitim diizeyi ne kadar
yiiksekse c¢ekici olmayan, heyecan vermeyen rutin gérevlerden, yapilan iste gorece
otonom saglamayan ve giicten yoksun kalma durumlarindan tatmin olmamasi ihtimali

de bir o kadar artmaktadir (Gonzalez, Sanchez ve Lopez-Guzman, 2016: 245).

Unvan ve Hiyerarsik Pozisyon: Unvan, “Bir kimsenin memuriyetindeki

rlitbesini, makamini ya da mevkisini gosteren ad, san” (TDK, https://sozluk.gov.tr/,


https://sozluk.gov.tr/
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2020), hiyerarsi ise “bir toplulukta ya da bir kurulusta yer alan kisileri alt-iist iliskileri,

gorev ve yetkilerine gore siniflandiran sistem (https://hiyerarsi.nedir.org/, 2021)”

olarak tanimlanmaktadir.

Yapilan arastirmalarda ¢alisanlarin unvaninin ve orgiit icerisindeki hiyerarsik
diizenin mesleki tatmin diizeylerini etkiledigi ifade edilmis olup (Kaplan, 2011: 102)
unvan ve hiyerarsik pozisyonlar ile mesleki tatmin diizeyi arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugu belirtilmistir. Hiyerarsik yap1 igerisinde unvan olarak yiikseldikge is
tatmininde artis oldugu, ancak bu tatmin diizeyinin maas artigi, yoneticilik vb.
degisken faktorlerle de ilgili olabilecegi degerlendirilmektedir (Oshagbemi 1997,
Robie vd., 1998). Mesleki bir unvana sahip ve belirli bir egitim ve ¢alisma sonucu
meslege giren calisanlarin mesleki tatminlerinin saglanmasi, goérev tanimlarina uygun
islerin verilmesinin yani sira ayni ya da benzer mesleki unvana sahip ¢alisanlar
arasinda tcret, statii ve hiyerarsi vb. konularda da farklilasmaya gidilmemesi
gerekmektedir (Thozhur vd., 2006; Gemmil ve Heisler, 1972; Lawler ve Porter, 1967,
Spector, 1986).

Kidem Siiresi: Kidem siiresi ile meslek ve is tatmini arasindaki iliskiye yonelik
bircok arastirma yapilmis ancak aragtirma sonuclarinin her zaman tutarli bir seyir
izlemedigi goriilmiistiir (Riza, Ganzach ve Liu, 2016: 5). Kidem siiresi ile mesleki
tatmin arasindaki iligskinin negatif (Bedeian, Ferris ve Kacmar, 1992), pozitif (Ng ve
Feldman, 2010) ya da anlamsiz/duyarsiz (Hochwarter vd., 2001) olduguna yonelik
sonuglar ortaya ¢ikmistir. Gorev siiresi ile is tatmini arasinda pozitif bir iligki oldugunu
savunan aragtirmalar, tatminsiz olarak calisanlarin kurumlarindan ayrilma istegi
tasirken tatmin diizeyi gorece yiiksek olanlarin mesleklerinde kalma egilimi
gosterdigini O6ne siirmektedir (Sarker, Crossman ve Chinmeteepituck, 2003). Mesleki
tecriibesi fazla olan calisanlarin, daha az deneyimli ¢alisanlara gore beklentileri ile
uyumlu isler bulmus olmalarmin tatmin diizeyine etki etmis olabilecegi
degerlendirilmektedir (Clark vd., 1996). Ayrica, daha uzun mesleki ¢aligma siiresine
sahip olanlar, terfi, statii ve gii¢ i¢in daha fazla firsat bulabilmekte ve bu firsatlarin
timi tatmin diizeyini artiric1 rol tistlenmektedir (Kalleberg ve Matstekaasa, 2001).
Kidem siiresi ile tersine bir iliskiyi savunan bazi arastirmalar, ¢alisma siiresinin

uzamasi ile igyerinden sikilma ve isin ¢ekiciliginin kalmamasi vb. durumlarin ortaya
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¢ikmasi ve bundan dolay1 bu durumun daha diisiik tatmin ile sonuglanabilecegi one
stiriilmektedir (Clark vd., 1996).

2.1.1.2. Orgiitsel Faktorler

Mesleki tatmin diizeyini etkileyen Orgiitsel faktorler, c¢alisma ortamini
sekillendiren ve calisanlarin yapmis olduklar1 islerinden elde edecegi yarar
kolaylagtiran ya da engelleyen oOrgiitsel unsurlardir. Bu unsurlarin yonetimler
tarafindan bilinmesi en az iki nedenden dolay1 6nemlidir. Birincisi, orgiitsel baglamda
calisanlarin i memnuniyetini belirleyen faktorler bilinirse, yonetim bu faktorleri
degistirerek ya da iyilestirerek tatmin diizeyini yiikseltebilme imkéanina sahip
olabilecektir. Digeri ise orglitsel faktorlerin, bireysel faktorlerden daha fazla kontrol
edilebilir olmasi nedeniyle, yonetimin bireysel faktorlere yogunlasmak yerine,
calisanin memnuniyetini artirmada orgiitsel faktorlere agirlik vermesi daha avantajh
sonuglar dogurabilecektir. (Janicijevic, Kovacevic ve Petrovic, 2015: 74-75).
Alanyazinda, mesleki ve is tatmin diizeyini etkileyen bir¢ok orgiitsel faktor sayilmakla
birlikte iicret, orgiitsel yapi, yikselme ve kariyer olanaklari, ¢aligma ortami ve
kosullari, igin niteligi ile calisma arkadaslar1 ve iletisim one ¢ikan faktorler olarak

gorilmiistiir.

Ucret: Cogu birey, yasamlarinin énemli bir kismuini iicretli bir iste gegirmeyi
tercih etmektedir. Bireyler kendilerini gesitli nedenlerden dolay1 ¢alisma hayatina
adamaktadir ve ¢ogu birey i¢in c¢alismak benlik kavrami ile iliskilendirilmektedir
(Hulin, 2002). Kisilere c¢alisma nedenlerinin sorulmasina yonelik yapilan bir
aragtirmada, “para” verilen cevaplarin énemli kismini olustururken, para faktoriiniin
diger faktorlere gore tesvik ve motivasyon acisindan daha belirleyici rol oynadigi ifade
edilmektedir (Jurgensen, 1978). Para gecim, giivenlik ve ayricalik sagladigindan
bir¢ok kisi tarafindan ¢alismak bir tercih degil zorunluluk olarak goriilmektedir (Judge
vd., 2010: 157).

Ucret, calisanlarin zihinsel ve bedensel olarak ortaya koyduklari emegin
karsiliginda 6denen bedel olarak tanimlanabilirken (Akalp, 2003), {icret tatmini ise
elde edilen gelirin meslek ve mesleki faaliyetler ile ortiistip ortiismedigine yonelik bir

karsilastirma olarak goriilebilir. Ucret tatmini, temelde subjektif bir degerlendirme
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olup, bireysel ve orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir (Lawler, 1971 ve 1981°den akt.
Seckin ve Coban: 2017: 135). Bir ¢alisanin eline gegen ticretin; hak ettigini diisiindiigi
ticretten daha diisiik olduguna inanmasi halinde yasadigi his “tatminsizlik” olarak
degerlendirilebilir. Orgiit icerisinde yer alan ¢alisanlarin kidemi, egitim diizeyi ya da
statlisiinde yasadigi ilerleme ve gelismeler sonucunda beklentileri de artmaktadir. Bu
beklentiler ile paralel olarak iicret artisinin saglanmasi gerektigi aksi takdirde mesleki
ve is tatmininin negatif yonde etkilenebilecegi vurgulanan bir diger konudur
(Williams, McDaniel ve Nguyen, 2006: 394). Ucret bakimindan diger bir gosterge ise
ticret esitligi ya da tlicret dengesidir. Bazen ticret esitliginin saglanmasi yiiksek ticret
elde etmekten daha tatmin edici olabilir. Ayn1 meslege sahip olup ayni is tanimi
bulunan ¢alisanlar arasinda mesleki ve is tatmini saglamanin kosullarindan biri de
ticret esitligini saglamaya yonelik ¢abalardir. Bu esitlik ya da denge saglanamadiginda

calisanlarin tatmin diizeyinde diisme egilimleri goriilebilmektedir (Erdogan, 1996).

Ucret faktorii, mesleki tatmin diizeyini belirlemede ayni1 zamanda orgiit dist
faktor olarak da tanimlanabilir. Burada 6nemli olan calisanlarin ticretini belirlemede
yontemin ve iicreti belirleyen 6znenin ne oldugunun ortaya ¢ikarilmasidir. Eger iicret
birey ile orgiit arasinda karsilikli olarak belirleniyorsa licretin orgiitsel bir faktor olarak
degerlendirilmesi gerekmektedir. Ancak licretin belirlenmesinde oOrgiitlerin ya da
bireylerin herhangi bir etkisi yoksa bu kez {icret, “6rgiit dis1” bir faktér durumuna
gelmektedir. Bu konu genelde kamu sektoriinde ortaya ¢ikmaktadir. Kamu sektoriinde
ticretler, anayasa, kanun, CBK, KHK, yonetmelik, toplu sozlesmeler ve diger
diizenlemeler ile belirlenmektedir. Calisanlarin ve 6rgiitlerin burada herhangi bir etkisi
bulunmamaktadir. Bu nedenle ¢alisanlarin, kamuda ise baslamadan 6nce sahip oldugu
ya da is yasaminda sahip olacagi bireysel 6zellikleri sonucunda kamu sektoriinde ne
kadar {icret alacagi belli olmaktadir. Ancak bu konu 6zel sektorde farklilik arz
etmektedir. Ozel sektdrde iicret belirlenirken asgari iicret ve toplu sdzlesmeler disinda,
orgiitiin biliytlikliigiine gore degiskenlik gosteren insan kaynaklari birimlerince farkli

licret politikalar1 uygulanabilmektedir (Oztiirk, 2010: 7).

Kamu sektoriinde ticretler; tek tarafli ya da pazarlikla belirlenmesi, esit ise esit
ticret, dis denge unsuru, i¢ denge unsuru, bolgesel farkliliklara bagl 6demeler, hizmet

stiresi, performans faktorii ve diger faktorler dikkate alinarak siyasi irade tarafindan
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belirlenmektedir (Kestane, 2003: 128-130). Kamu sektoriinde alinan iicretlerden
tatmin diizeyinin kisilerin bireysel ozelliklerine (egitim, cinsiyet, unvan vb.) ve
beklentilerine gore degisebildigi goriilmektedir. Ancak, bunun iyilestirilmesi ya da
beklentilerin karsilanmasi, kamuda faaliyet gosteren Orgiitlerin inisiyatiflerine
birakilmamaktadir. Dolayisiyla ¢aliganlar ya bu iicreti kabul ederek ise devam etmekte

ya da farkl is alternatifleri lizerinde arayisa girmektedirler (Singh ve Loncar, 2010:
475-476).

Orgiitsel Yapi: Her orgiit belirli bir amac igin kurulur ve bu amaglarma
ulagsmak i¢in kendisine hedefler belirler. Belirlenen bu ama¢ ve hedeflere ulagsmak
resmilestirilmis bir izlek ile daha iyi koordine edilebilir. Orgiitlerin amag ve
hedeflerine ulagsmasi igin, orgiit igerisinde yapilan islerin ¢alisanlar arasinda dengeli
dagilmm yapilmasi énem kazanmaktadir. Orgiitiin temel faaliyetlerini etkili bir
sekilde gerceklestirilmesini miimkiin kilmak ve ¢alisanlarin gayretlerini desteklemek
icin baz1 yapilar gereklidir. Clinkii bu yapilar 6rgiitlere bir yonetim modeli saglar ve
yonetimin faaliyet gosterdigi resmi bir gergeveyi temsil eder. Orgiitlerin belirlemis
oldugu amaglarina ulagsmak i¢in calisanlar, ancak memnuniyetlerine yeterince dzen
gosterildiginde daha iyi performans gosterme egilimindedirler. Bu nedenle, orgiitiin
ulagmak istedigi hedeflerinin ger¢eklesmesi i¢in ¢alisanlarin mesleki ve is tatmininin

dikkate alinmas1 gerekmektedir (Thomas, 2015: 97).

Klasik orgiit yapilari, normal kosullarda yararli olan bir piramit sekline sahip
iken c¢evre sartlarinda yasanan ani degisimlere ayak uydurma konusunda zorluklar
ceken bir yapiya sahip olarak bilinir. Bu tip 6rgiit yapilarinda yoneticiler ve ¢alisanlar
birbiriyle yakin iligki kurulamadigindan, bu durum, is yasaminda derin kopukluklar
meydana getirebilir. Dolayisiyla galisanlar arasindaki is birligi ve koordinasyonun
etkin ve hizli olmasi engellenmis olur. Giiniimiizde ¢cogu orgiit, dikey yapidan, birim
fonksiyonlar1 yerine c¢aligma siirecine dayali yatay yapiya ge¢me egilimi
gostermektedir. Clinkii dikey yapida yiirtitiilen faaliyetler, alt diizey yoneticiden {ist
diizey yoneticilere kadar ayni fonksiyonlar altinda siniflandirilmistir. Bu nedenle,
dikey bir orgiit yapisi, Weber’in orgiit sistemine dayali kat1 bir 6rgiit olarak bilinir
(Daft, 2005: 602). Bu sistem islerligi ve verimliligi olumsuz etkileyerek orgiitlerdeki

iletisim ve i gorme kabiliyetini sinirlandirmaktadir.
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Mesleki tatmin diizeyinin belirlenmesinde orgiitiin karakteristik yapisinin da
calisanlar tizerinde etkili oldugu degerlendirilmektedir. Ayn1 meslegi farkli orgiitsel
yapilarda icra eden kisilerin algiladigi tatmin diizeylerinin farkli oldugu ifade
edilmektedir. Yapilan arastirmalarda orgiitlerin yapisi ile tatmin arasinda pozitif ve
giiclii bir iliskinin varlig1 kabul edilmektedir. Orgiitsel yapilar ne kadar beklentiler ile
uyumlu ise c¢alisanlarin tatmin diizeylerinin ayni oranda yiiksek olmasindan s6z
edilebilir (Campbell, Fowles ve Weber, 2004; Kakabadse ve Worrall, 1978; Ali ve Ali,
2005).

Yiikselme ve Kariyer Olanaklari: Yikselme, diger bir anlatimla terfi, dikey
yonde pozisyon degistirilerek oOrgiit i¢inde i¢ hareketlilik olarak tanimlanabilir ve
mesleki tatmin diizeyini etkileyen bir faktor olarak degerlendirilebilir. Bir¢ok ¢alisan,
is hayatinda ayni pozisyonda olmanin ve ayn giinliik gorevleri yillarca tekrar etmenin
sikict oldugunu diistinmektedir. Ancak ¢alisanlarin yeni gorevler ve sorumluluklarla
daha yiiksek bir pozisyona terfi etme beklentisi varsa bu durum onlenebilir nitelik
kazanmaktadir. Prasad'a (2010) gore, bir calisanin uzun yillar boyunca ayni
pozisyonda kaldigin1 gormek ¢ok olas1 degildir. Calisanlar ya terfi ederek yiikselir ya
da baska kurumlarda yeni kariyer imkanlar1 arar. Terfi, ¢calisanlara daha yiiksek statii
ve daha iyi iicret saglamasinin yani sira siki ¢alisma ve sadakatin de odiillendirildigi

hissiyatini saglar.

Orgiitlerde yer alan ve uygulanan yiikselme ve kariyer politikalar1 galigan
memnuniyetinde biiylik rol oynamaktadir. Bazi orgiitlerin bir i¢ terfi politikas: varken,
bazilarinda ise bos bulunan st pozisyonlara orgiit disindan ¢alisanlarin getirilmesi
yoluna gidilmektedir. Basarili 6rgiitler, performansi yiiksek olan ¢aligsanlarini terfilerle
odiillendirirken bu yaklasim, calisanlarin ¢abalarin1 en iist diizeye c¢ikarmaya ve
boylece iiretkenligi artirmaya tesvik etmektedir. Dogal olarak, yiiksek 6zgiivene sahip
bir ¢alisan, gorevlerini kendinden emin ve verimli bir sekilde yerine getirir ve bu
durum bir biitiin olarak i¢inde yer aldig1 orgiit i¢in yararlar tasimaktadir. Proaktif bir
calisan, bir yandan egitim, kariyer ve is gelistirme programlar1 yoluyla orgiit i¢erisinde
ilerleme ve yiikselme firsatlarini gozetirken, diger yandan kendisini yOnetim
tarafindan terfi etmeye deger biri olarak tanitma gayreti igerisinde bulacaktir (Gupta,

2011; Abuhashesh, 2014).
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Istikrarin1 artirmak ve uzun vadede calisanlarini korumak isteyen orgiitler, bir
kurumesal terfi politikasi yoluyla orgiitsel giiven ve sadakat kazanarak yonetici-galisan
iliskilerini gii¢clendirmelidir. Calisanlarin giiven ve sadakati, orgiitlerin amag¢ ve
hedeflerine ulagsmasina yardimci olabilir. Bu da ancak liyakate dayali bir kariyer
politikasi ile miimkiin olabilmektedir. Liyakat politikasi, calisanlar1 tesvik eden adil
bir yonetim sistemi olarak diisiiniilebilir. Boylelikle calisanlar daha performansh
calisma egilimi gliderek orgiitsel sadakatini gdsterme gabasi igerisine girebilecektir.
Clinkii ¢alisanlar, liyakat politikas1 geregince daha yiiksek bir pozisyona terfi olacagini
ve daha yiiksek iicretlere kavusacagina inanmaktadirlar (Armstrong ve Taylor, 2014).
Aksi durumda, terfi beklentisine sahip calisanlarin bu beklentilerinin gelecekte
karsilanamayacagi tlizerine olusan algilar1 nedeniyle performans kaybi1 yasamasi olast

olarak goriilmektedir (Kosteas, 2011: 175).

Yonetim: Mesleki tatmin diizeyini etkileyen onemli faktorlerden birisi de
birlikte caligilan yoneticiden ya da yonetim tarzindan duyulan memnuniyet olarak
soylenebilir. Orgiit yOnetimi, &rgiitin amaclarina  yonelik yapilacak ve
gerceklestirilecek eylemlerin zamaninda ve dogru olarak yapilmasina yonelik birtakim
calismalar yapmalidir. Bu ¢alismalarin en 6nemlilerinden birisi de calisanlarin is
tatminin saglanmasina yonelik faaliyetlerdir (Alsat, 2016: 54). Ciinkii yapilan
arastirmalarda calisanlarin is tatminini artiran onemli faktor olan iicretten sonra
yonetimin ya da yoneticinin ¢aligma tarzindan duyulan memnuniyetin geldigi ifade

edilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4).

Yoneticiler, ¢alisan memnuniyetinde dnemli bir faktordiir. Bu faktor iki temel
boyutta ele alinmaktadir. Bunlardan birincisi, yoneticiler tarafindan saglanan teknik,
sosyal, psikolojik destek ve yardimlardir. Caligsanlar, gorevlerini yerine getirirken
ithtiya¢ duydugunda ydneticilerinin yardime1 olmalarini, ayn1 zamanda kisisel destek
saglamalarin ve iletisimlerinde acik ve samimi olmalarini istemektedirler. Digeri ise
calisanlarin karar alma siirecine dahil olma derecesidir (Janicijevic, Kovacevic ve
Petrovic, 2015: 76). Bazi arastirmalar, calisanlarin yonetsel karar alma siirecine
katilimi ile mesleki tatmin arasinda bir iligki oldugunu gostermistir. Buna gore
calisanlarin alinan kararlara katilim orami arttitkca is tatminlerinin de arttif

goriilmektedir (Miller ve Monge, 1986: 748).
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Isin Niteligi: Yapilan isin niteligi ¢alisanlar agisindan mesleki ve is tatmini
saglanmasina yonelik dnemli faktorler arasinda gosterilmektedir. Burada 6ne ¢ikan
konu ise yapilan ise etki edebilme, isi sekillendirebilme ve yoOnlendirebilme
kabiliyetinin yansitilabilmesidir. Bir tiir is 6zerkligi anlamina da gelen bu siireg,
calisanin bir isi basindan sonuna kadar kendi sorumlulugu altinda yapmasi ve ¢alisma
arkadaglar1 ile yoneticileri tarafindan begenilmesi durumlarim1i da kapsamaktadir.
(Hackman ve Oldham, 1974; Locke, 1976). Calisanlarin gilinliik rutin islerden
sikildiklar1 ve bunu gidermek i¢in ise farkli is arayislarina yoneldikleri goriilmektedir.
Ciinkii heyecan uyandirmayan, haz duyulmayan ve orgiit igerisinde dikkat gekmeyen
islerden kagislar tatminsizlik olarak degerlendirilmektedir. (Giinbay1, 2000). Bir baska
konu ise ¢alisanlara meslekleri ile uyumlu uygun islerin verilmesinin gerekliligidir.
Calisanlarin sahip oldugu beceriler, egitim diizeyi, yabanci dil bilgisi, uzmanlik alani
ve ¢aligma ilgisine gore verilecek isler calisanlarda daha fazla mesleki ve is tatmini
meydana getirecektir. Ciinkli bunlarin diginda verilecek isler ¢alisanlarda ise karsi
olumsuz tutumlar olugmasina sebebiyet verebilmektedir. Goniilsiiz ve isteksiz yapilan
islerde verim ve performansin diismesiyle isin kalitesinde azalmalar
goriilebilmektedir. Insanlarin sevdikleri, yapmaktan hosnut olduklari, katma deger
olusturabileceklerini diisiindiigii islerde caligmalar1 tatmin diizeyini olumlu ydnde

etkileyebilecegi ifade edilmektedir (Simsir ve Seyran, 2020: 29; Luthans, 2015: 141).

Calisma Arkadashgi ve Iletisim: Calisma grubunun ya da ekibin yapisi is
tatmini iizerinde etkili olan diger bir faktdr olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitlerde is
gorme seklinin bazen bireysel bazen kolektif oldugu goriilmektedir. Bireysel 6zellik
olarak kisiler, kolektif ¢alisma yapisindan ve anlayistan uzak durmay1 tercih ederken
diger yandan takim ¢aligmasini 6n plana ¢ikaran ve buna gore is modellemesi yapan
kisiler de mevcuttur. Arkadas canlisi, isbirlik¢i ve yardimsever is arkadaslar1 ya da
ekip iiyeleri, bireysel ¢alisanlar i¢in miitevazi bir is tatmini kaynagi olarak goriiliir.
Grup olarak calismak, 6zellikle “siki” bir ekip, bireysel {iyelere destek, danigmanlik,
rahatlatma ve yardim kaynagi olarak hizmet eder. Arastirmalar, igin yapilmasi igin
iyeler arasinda 6nemli oranda karsilikli bagimliliga ihtiya¢ duyan gruplarin daha
yiiksek memnuniyete sahip oldugunu gostermektedir (Vegt, Emans ve Vliert, 2001:
66). "lyi" bir calisma grubu ya da etkili bir ekip, isi daha eglenceli ve kolay duruma
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getirebilir. Ancak, ters kosullar mevcutsa, her zaman karsilikli anlayisin bulunmadigi
durum ve zamanlarda insanlarin anlasabilmesi ve iletisim kurabilmesi zor olarak
goriilebilir ve bu faktor is tatmini tizerinde olumsuz bir etki birakabilir (Luthans, 2015:
143).

Iletisim, “bilgi, duygu ve diisiincelerin simgeler aracilig1 ile insanlar arasindaki
aktarilma siireci” olarak tanimlanmustir (Y1lmaz, 2003: 13).” Iletisim, orgiitler igin
cok onemli ve hassas bir konudur. Bir bakima orgiitlerin varligi iletisimin varlhigi ile
dogru orantilidir. Iletisim, orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmadaki cabalarni
etkileyen, orgiit i¢inde ve disinda yer alan kesintisiz bir siireg¢ olarak
degerlendirilmektedir (Garnett, Marlowe ve Pandey, 2008: 266). Bu siire¢ igerisinde
yOnetici pozisyonunda yer alanlar astlarina isin yaptirilmasi, takibi ve
sonuclandirilmasi konusunda olusturacaklar: izlekleri iletisim kanallar1 vasitasi ile

yapmaktadirlar (Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009: 60).

Orgiitsel ve bireysel iletisim yetenegini kazanmus olan orgiitlerde galisanlar is
konusunda bireysel ya da kolektif olarak beklentileri karsilayip karsilayamadiklarini,
yoneticilerin ya da ¢alisma arkadaslarinin kendileri hakkindaki diisiincelerini 6grenme
imkam bulmaktadirlar. Orgiit icerisinde karsilikli bilgi aktariminin ydnetsel agidan
onemli bir rolii bulundugu gibi ¢alisanlarin olumlu tutumlar sergilemesine de etkisi
olmaktadir (Orpen, 1997: 519). Orgiitsel iletisim konusunda yapilan birgok
arastirmada, yeterli orgiitsel iletisimin varlig1 halinde ¢alisanlarin is tatmin diizeyinin
yiikseldigi, aksi durumda ise bu diizeyin azaldig1 goriilerek orgiitsel iletisimin Orgiit
icindeki memnuniyeti, Orgiitsel bagliligi, gliveni ve adaleti de etkiledigi ifade

edilmektedir (Akpinar vd., 2013: 29).
2.1.2. Mesleki Tatminin Sonugclar:

Orgiitler hem 6zel sektdrde hem de kamu sektériinde yer almaktadirlar. Ancak,
Ozel sektorde faaliyet gosteren Orgiitlerin amaci “kar maksimizasyonu” iken kamu
sektorlinde ise “kamu yarar1” 6n plana ¢ikmaktadir. Her iki orgiitte de insan kaynagi
onemli bir faktor olarak degerlendirildiginden, amag her zaman “kar maksimizasyonu”
ya da “kamu yarar’” saglamak olmamali; aym zamanda IKY’de de yatirimlar

yapilmalidir (Dartey-Baah, 2010). Ciinkii yapilacak olan bu yatirimlarin, ¢alisanlarin
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orgiitsel beklentilerini karsilamada 6nemli bir role sahip olmasiyla birlikte mesleki
tatmin diizeyinin artmasina da yardimci olmasi beklenmektedir. Dolayisiyla bireysel
performanslarda yasanan artisin orgiitsel basarty1 da beraberinde getirmesi olasi olarak

goriilmektedir.

Bireylerin mesleklerinden duyduklar1 tatmin diizeyinin yiiksekliginin ya da
distikliigiiniin bireysel ya da orgiitsel olarak bazi olumlu ya da olumsuz sonuglari

olabilmektedir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir:

Motivasyon: Motivasyon ya da diger bir anlatimla isteklendirme, bir kisinin
istenen bir hedefe dogru hareket etmesi icin tetikleyici gii¢ olarak calisan psikolojik
bir &zelliktir. Motivasyon, tim 6zel ve kamu kuruluslarinda 6nemli bir rol oynar.
Orgiitler, calisanlarim1 motive etmeden istenen performans diizeyini yakalayamazlar.
Mesleki tatmin ile motivasyon arasinda pozitif ve ¢ift yonlii bir iliskinin varligindan
soz edilebilir. Mesleki olarak tatmin olan g¢alisanlarin motivasyonlari yiiksek iken
motive edilmis olan ¢alisanlarin ise mesleki tatmin diizeyinin benzer sekilde yiliksek
oldugu goriilmiis olup bu kisilerin islerini anlamak ve mesleki gelisimlerini artirmak
icin daha fazla zaman harcadiklar1 ifade edilmektedir. Ancak mesleki tatmin
yagsanmadiginda motivasyon, motivasyonun olmadigi durumlarda ise mesleki tatminin

diizeyinin diistiigii gézlemlenmistir (Noor ve Zainordin, 2018: 266).

Mesleki Baghlik: Mesleki baghiligin tanimi ¢ok farkli sekillerde yapilmus,
genel olarak bireyin kendisi ile meslegi arasinda kurmus oldugu duygusal bag (Meyer,
Allen ve Smith, 1993) olarak tanimlanmaktadir. Mesleki tatmin diizeyi ile mesleki
baghlik arasindaki iliskiye yonelik yapilan arastirmalarda, mesleki tatmin diizeyi
arttikca mesleki baglilik diizeyinde de artig goriilmektedir (Susanto ve Hastomo, 2012:
131-132; Lu vd., 2002:218).

Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel bagliligin da birgok tanim1 yapilmis olup orgiitsel
baglilik, kisinin gorev yaptigi orgiitiin faal bir liyesi olmaya devam etmekte istekli
olmas1 (Davis ve Newstrom, 1989: 179) ve baska bir tanimda ise orgiitsel baglilik,
calisanin tiyesi oldugu kurumun orgiitsel degerlerini benimsemesi ve bu degerlere siki
sikiya bagli kalmasi seklinde tanimlamaktadir (Balay, 2014: 3). Mesleki tatmin diizeyi

ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve cift yonlii bir iliskinin varligi yapilan
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aragtirmalar sonucunda ortaya konulmustur (Mathur ve Salunke, 2013: 136,
Tekinglindiiz ve Tengilimoglu, 2013: 91; Candan ve Calis, 2020: 2666). Buna gore,
mesleki tatmin diizeyinin artig1 ile birlikte oOrgiitsel baglilik diizeyinde de artis
gozlemlenmistir. Bununla paralel olarak mesleki baglilik diizeyinde yasanan azalmalar
orgiitsel bagliligin da azalmasina neden oldugu seklinde degerlendirilmektedir. Ancak,
mesleki tatmin ile Orgiitsel baglilik arasinda her zaman pozitif bir iliski bulunmadigi
da ifade edilmektedir. Ciinkii calisanlarin mesleklerine olan tutumlari ile orgiitlerine
olan tutumlar farklilik gosterebilmektedir. Mesleki tatmin sadece mesleki olarak
yiiriitiilen is ve islemlere karsi beslenen duygu ve diisiinceler iken orgiitsel baglilik
daha genel bir duygusal durumu ifade etmektedir. Ayrica zaman gectikge Orgiitsel
bagliligin, mesleki tatmin diizeyinden daha fazla olmasi beklenmektedir (Mowday,

Steers ve Porter, 1979: 226).

Devamsizlik: Orgiitsel anlamda devamsizlik, ¢alisanlarin 6nceden planlanmis
olan bir is i¢in gegerli mazeretleri disinda hazirda bulunmamasi (Mathis ve Jackson,
2007: 81) olarak tanmimlanabilir. Devamsizlik, mesleki tatmin diizeyi ile yakin
iligkilidir. Mesleki olarak tatmin olmayanlarin yasadigi mutsuzluk ise Kkarsi
tutumlarinda negatif bir etki meydana getirmektedir. Bunlarin basinda ise devamsizlik,
ise ge¢ gelme Ve isten erken ayrilma vb. durumlar gelmektedir (Cetinkanat, 2000: 5-
6). Mesleki tatmin saglamamis calisanlarin, tatmin diizeyi yiiksek olanlara kiyasla
daha ¢ok devamsizlik yaptigi ifade edilirken, bu kisilerde daha fazla psikolojik ve
fiziksel sorunlarin yasandigi belirtilmistir (Nelson ve Quick, 1995).

Isgiicii Devri: Tsgiicii devri ya da bir diger bir anlatimla personel devri; bir
orgiit igerisinde yer alan calisanlarin ¢esitli nedenlerle isten ayrilmasini ifade
etmektedir. Bu ayrilma calisanin kendi istegi ya da orgiit politikasi geregi
gerceklesebilmektedir (Walker, 1992: 119). Onemli olan konu, bu sirkiilasyonun
belirli bir program dahilinde kontrol edilmesidir. Orgiitlerin gelecekte karsilasacaklar
olas1 igglicii devirlerine karsi hazirlikli ve planli olmalarinda yarar goriilmektedir.
Cilinkii mesleki olarak tecriibeli olan bir ¢alisanin yerine yeni birini istihdam etmek ve
ondan ayn1 verimi beklemek ¢ok da kolay olmayan bir siirecin yonetilmesi anlamina
gelmektedir. Isgiicii devri ile mesleki tatmin arasinda negatif yonlii bir iliskinin varlig

kabul edilmektedir. Mesleki tatmin diizeyi azaldik¢a isgiicii devri hizlanmaktadir. Bu
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nedenle isgiicli devir hizin1 kontrol etmek isteyen ya da en az seviyede tutmak isteyen

orgiitlerin, ¢alisanlarin mesleki tatmin diizeyini yiikseltmek icin ¢aba sarf etmeleri

gerekmektedir (Frederiksen, 2017: 146-153).

Ise Yabancilasma: Yabancilasma; "bireyin toplumsal, kiiltiirel ve dogal
cevresine olan uyumun azalmasi, Ozellikle ¢evresi {izerindeki denetiminin
etkisizlesmesi ve bu denetim ile uyum azalmasinin giderek bireyin yalnizligina ve
caresizligine yol agmas1" (Simsek vd., 2006: 573) seklinde tanimlanabilirken ise
yabancilagma ise, c¢alisanlarin isyerinden psikolojik olarak kopusunu ifade eden, ise
katilimini en aza indirerek oOrgiitsel kimligini kaybetme agamasina gelme durumu
(Banai ve Reisel, 2007: 6; Armstrong-Strassen, 2006: 466) olarak tanimlanmaktadir.
Mesleki tatmin diizeyi ile ise karsi yabancilagsma arasindaki iliskinin negatif yonlii
oldugu, mesleki tatmin diizeyi ylikseldikgce ise kars1 yabancilasmanin azalacagi, baska
bir deyisle, mesleki tatmin diizeyi azaldik¢a ise yabancilasmanin artacagi
degerlendirilmektedir. Ciinkii mesleki tatmin diizeyini azaltan faktorler ile ise
yabancilasmaya neden olan faktorler arasinda anlamli ve benzer bir iliskinin varlig

s0z konusudur (Turan ve Parsak, 2011: 7).

Tiikenmiglik: Tukenmislik, insanlarda birtakim yasanmigliklarla birlikte
ortaya c¢ikan fiziksel, zihinsel ve duygusal yorgunluk ve kisisel basarinin
yoksunlugunu da iceren ¢ok yonlii ve karmasik bir olgudur (Pienaar ve Willemse,
2008:1054). Tiikenmislik, bir hastalik tablosu olarak ¢alisma hayatinda insanlarin ve
orgiitlerin karsilagtigi zihinsel, fiziksel ve duygusal durumlar ifade etmek igin
kullanilmaktadir. Is yogunlugunun fazla oldugu orgiitlerde calisanlarin ¢ok fazla
duygusal ve fiziksel etkilesim iginde kalmasi nedeniyle yasadigi ¢aresizlik,
karamsarlik ve umutsuzluk duygularinin isine kars1 yansimasi olarak goriilmektedir.
Tikenmislik ii¢ farkli boyutta ele alinarak siniflandirilmistir. Bunlar; tiikkenmisligin ilk
asamasi olarak kabul edilen, duygusal ve fiziksel yipranma ve tiikenmisligi ifade eden
“duygusal tiilkenmislik”, calisma arkadaslarina ve isine karsi hissiz, duygusuz ve
onemsizlestirme vb. tutumlarla birlikte ortaya ¢ikan “duyarsizlagsma” ve yapilan is
karsisinda ¢alisanin kendisini degerlendirmesi sonucu sahip oldugu yetersizlik hissinin
olusturdugu giiven kaybi olarak nitelendirilen “kisisel basari/basarisizlik” boyutudur.
(Maslach ve Jackson, 1981: 99; Miller, 2011: 146; ince, Giil ve Goziikara, 2014: 100-
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101). Yapilan arastirmalarda mesleki tatmini diizeyi ile tiikenmiglik arasinda anlaml
bir iligkinin varlig1 kabul edilmektedir. Mesleki tatmin diizeyi arttikca tiikenmislik
diizeyinde azalmalar goriilmiistiir. (Ates, Tokmak ve Turgut, 2017:19239, Naktiyok
ve Kaygin, 2012: 31; Celebi ve Kayasandik, 2018: 90).

Meslekten Ayrilma Niyeti: 1s hayatinda, ¢alisanlar ¢alistiklar drgiitlerden bazi
beklentiler icinde olmaktadir. Orgiitlerin ise bu beklentileri analiz ederek orgiitsel
yarar modeli temelinde karsilamalar1 beklenmektedir. Ciinkii calisanlarin orgitte
kalma ya da kalmama gibi diisiinceleri buna bagh olarak degiskenlik
gosterebilmektedir.  Calisanlarin sahip olduklart beklentilerin karsilanamamasi
halinde olusabilecek isten ayrilma niyeti ise bu siiregte baslamaktadir. Bu siireg
calisanin isten ayrilmay1 diistinmeye baslamasi ile isten ayrilana kadar olan ki zaman
kapsamaktadir. (Fong ve Mahfar, 2013: 35; Yiicel ve Kogak, 2018: 300). Meslekten
ayrilma niyeti sadece orgiitsel faktorlerin yani sira bireysel ve gevresel faktorlerden de
kaynaklanabilmektedir. Farkli bir kariyer planlamasinin yapilmasi ya da farkli
orgiitlerde farkli pozisyonlarda ¢alisilmak istenilmesi durumunda bireysel tercihler
one cikarken, piyasa kosullarinda olusturulan yeni is firsatlarinin ise cevresel
faktorlerin 6n plana alinmasinda 6nemli rol oynadig1 goriilmektedir (Hussein, 2015).
Meslegi birakmak niyeti her zaman meslegi birakma anlamima gelmemektedir.
Calisanlarin mevcut mesleginde kalmasindaki yarar, ayrilmasindan dogacak yarardan
daha biiyiikse bu durum gergeklesmeyebilir. Ayrica meslegi birakma niyetinin varlig
yapilan isten kaynaklandigi durumlarda, ¢alisanlar orgiitiin degistirilmesi ya da ayni
orgiit igerisinde farkli is alanlarinda gorev almasi durumunda bu kez isten ayrilma
niyetinin siddeti azalmaktadir. Clinkii meslekten ayrilma niyeti ile isten ayrilma niyeti
farkli kavramlar olarak tanimlanmaktadir (Segilmis, Diismezkalender ve Ozhasar,
2019: 305). Yapilan arastirmalar, mesleki tatmin diizeyi ile meslekten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Mesleki tatmin diizeyi arttik¢a
meslekten ayrilma niyetinde azalmalarin oldugu goriildiigii gibi, meslekten tatmin
diizeyi azaldik¢a meslekten ayrilma niyetinde de artis goriilmiistiir (Yiicel ve Demirel,
2013: 171-172; Cinar, Karcioglu ve Akdas, 2016:132; Kashmoola, Ahmad ve Kheng,
2017:112).
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2.1.3. Kamuda Mesleki Tatmin ile Tlgili Arastirmalar

Gegmisi, 1930’Iu yillarda yapilan Howthorne deneylerine kadar uzanan ve
calisanlarin verimliligi ile islerinden tatmin olmalar1 konusunda yapilan ¢aligmalar
giiniimiizde halen devam etmektedir. Oncelikle 6zel sektdrde uygulanan bu tiir
arastirma ve caligmalar, daha sonra yeni kamu yonetimi anlayisi ¢er¢evesinde kamu
sektorlinde kendisini gostermeye baglamistir. Bu anlayis igerisinde kamu yonetimi ile
isletme yonetimi arasinda baslayan yakin iligkiler, isletmelerin sahip oldugu yonetsel
tecriibelerinin kamu sektoriine transferiyle bu siirecin basladigi ifade edilmektedir. Bu
stireg, Ozellikle 1990’11 yillarin basinda, kamu sektorii ile 6zel sektor arasinda olusan
rekabet sonucunda kamu sektoriinden 6zel sektore gegislerin baslamasi ile devam
etmistir. Kamu kesiminde yasanan diisiik moral ve motivasyon, insan kaynaklarinin
gelistirilmesine yonelik calismalarinin yapilamamasi ve kamu kesiminin 6zel sektore
kiyasla gorece daha dezavantajli bir durumda olmasi, kamu sektoriiniin nitelikli
elemanlarin1 elde tutma becerisini yitirmekte oldugunun bir gdstergesi olarak

yorumlanmaktadir (Wright ve Davis, 2003: 71).

Kamu kurumlarinin amact kamusal hizmetleri iireterek kamu yararmi
saglamaktir. Ozellikle kamusal hizmetleri emanet usulii ile sunan kamu kurumlarinda
kamu personelinin, hizmet sunumunda ve verimlilikte oynadig: roliin 6nemi biiyiik
olmaktadir. Bu baglamda kamu personelinin mesleginden duydugu tatmin diizeyinin
yiksek olmast Oonem arz etmekte ve kamu personelinin mesleki tatmininin
saglanmasina yonelik yapilacak iyilestirmelerin kamu hizmeti sunumunun daha

kaliteli olmasina katki saglayacag diistiniilmektedir.

Son yillarda kamu personelinin mesleki ve is tatmini iizerine bir¢ok alanda ve

meslek grubunda yapilan bazi arastirmalara asagida deginilmistir:

Keskin, doktora tez ¢aligmasinda, Milli Egitim Bakanligina bagh Istanbul
ilindeki ilkdgretim okullarinda gérev yapan 6gretmenlerin orgiitsel etkinlik, mesleki
doyum ve isten ayrilma egilimi arasindaki iligkiyi incelemistir. Arastirma sonucunda
bu okullarda gérev yapan 6gretmenlerin mesleki tatmin diizeylerinin iyi diizeyde
sayilabilecek bir seviyede oldugu goriilmiis olup 6gretmenlerin meslekten ayrilma

egilimin diisiik oldugu sonucuna varilmistir. Bu baglamda, mesleki tatmin ile isten
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ayrilma egilimi arasinda negatif ve anlamli bir iligkinin varhigindan bahsetmek

miimkiin olabilmektedir (Keskin, 2014: 153-154).

Bozanoglu, doktora tez ¢calismasinda, Milli Egitim Bakanligina baglh Tiirkiye
genelindeki okullarda gérev yapan 6gretmenlerin igyeri arkadasligi, mesleki doyum ve
orgiitsel huzur arasindaki iliskiyi incelemistir. Aragtirma iilke genelinde yapildig igin
sonuglarin bolgesel yapilan arastirmalara gore daha genellenebilir oldugu ¢alismada
ifade edilmistir. Arastirma sonucunda, calisma yapilan okullarda gorev yapan
Ogretmenlerin mesleki tatmin diizeylerinin “yiiksek” oldugu ifade edilmistir. Mesleki
tatmin diizeyi ile isyeri arkadashgi ve orgiitsel huzur arasinda pozitif ve anlamli bir
iliskinin varhigi kabul edilmistir. Mesleki tatmin diizeyi arttik¢a isyeri arkadasliginda
ve Orglitsel huzurun saglanmasinda artis oldugu goriilmiistiir (Bozanoglu, 2020:172-

178).

Kirlioglu, doktora tez ¢alismasinda, Tiirkiye genelinde gorev yapan sosyal
hizmetler uzmanlarinin, sosyal hizmet uygulamasinda mesleki uygunluk, genel 6z
yeterlilik ve mesleki doyum arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma hem kamu
sektoriinde hem de oOzel sektérde gorev yapan sosyal hizmetler uzmanlarini
kapsamaktadir. Mesleki tatmin boyutunda g¢ok degiskenli yapi1 iizerine kurulan
aragtirmada, erkeklerin mesleki tatmin diizeylerinin kadinlara oranla daha fazla
oldugu, egitim diizeyi daha yiiksek olanlarin diigiik olanlara oranla daha yiiksek
oldugu, sivil toplum kuruluslarinda gorev yapanlarin kamu sektoriinde goérev
yapanlara oranla daha fazla mesleki tatmin sagladigi ve yonetici pozisyonunda
olanlarin diger calisanlara oranla daha fazla mesleki tatmin sagladigi calismanin
sonucundan anlagilmaktadir. Bu calismada genel bir mesleki tatmin diizeyi yerine

degiskenlere gore farklilasan ve anlamlandirilan sonuglar goriilmiistiir (Kirlioglu,
2019: 165-167).

Develi, doktora tez ¢alismasinda, Osmaniye il genelinde kamu kurumlarinda
gorev yapan kamu personelinin ¢alisma yeterliligi, i tatmini ve gérev performansi
iligkisini incelemistir. Arastirma sonucuna gore, ¢alisma yeterliligi ile is tatmini
arasinda pozitif ve anlami bir iligkinin varlig1 kabul edilmistir. Buna gore calisma
yeterliligi arttikca is tatminin de arttifi goézlemlenmistir. Aragtirmanin diger bir

sonucunda ise is tatmin diizeyinin gbrev performansina etkisi incelenmis, is tatmin
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diizeyinde artis olan personelin gorev performansinda da artislar oldugu goriilmiistiir

(Develi, 2020: 81-86).

Kaplan, doktora tez ¢alismasinda, Konya il genelinde emniyet teskilatinda
farkli riitbelerde gorev yapan polis memurlarinin 6rgiitsel vatandaslik davranis ve is
tatmini iligkisini incelemistir. Arastirma sonucuna gore, Konya ilinde gorev yapan
polis memurlarmin is tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ile is tatmini arasinda pozitif bir iliskinin varligi kabul
edilmekle birlikte iliski siddetinin orta diizeyde oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak
Konya ilinde gorev yapan emniyet mensuplarinin mesleginden memnun olduklari
goriilmiis olup is tatmin diizeyinin yiiksekliginin mesleki memnuniyeti de beraberinde
getirdigi ifade edilmistir (Kaplan, 2011: 288-290).

Demir, yiiksek lisans tez ¢alismasinda, kariyer bir meslek olan sosyal giivenlik
denetmeni ve yardimcilarinin mesleki ve orgiitsel bagliliklarinin is tatminine etkisini
incelemistir. Aragtirma sonucuna gore, Sosyal Giivenlik Kurumunda (SGK) gérevli
denetmen ve yardimcilarinin kidem siiresinin artisiyla birlikte is tatmin diizeylerinin
de de anlamli bir artisin oldugu goézlemlenmistir. Diger bir ifade ile bu meslek
grubunda yer alan kamu personelinin ¢alisma siiresi arttik¢a isten elde edilen tatmin
de artmaktadir. Sonug¢ olarak, s6z konusu personelin is tatmin diizeyinde yasanan
artisin mesleki ve orgiitsel baglilig1 da etkiledigi ve aralarinda pozitif ve anlaml bir

iliskinin varlig1 ¢alisma sonucunda kabul edilmistir (Demir, 2016: 123-124).

Soyer, yiiksek lisans tez calismasinda, Istanbul Avrupa yakasinda bulunan
kamu hastanelerinde gorev yapan saglik personeline verilen hizmet i¢i egitimin saghk
calisanlarinin mesleki tatminine olan etkisini incelemistir. Aragtirma sonucuna gore,
Istanbul Avrupa yakasinda gorev yapan saglik calisanlarinin mesleki tatmin
diizeylerinin ortalamanin iistiinde oldugu goriilmiistiir. Ayrica, hizmet i¢i egitim ile
mesleki tatmin arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin varligi kabul edilmistir. Saglik
calisanlarmin hizmet i¢i egitim algilarinin yiikselmesiyle birlikte mesleki tatmin

diizeylerinde artis oldugu gozlemlenmistir (Soyer, 2017: 114).

Candan ve Calis, yapmis olduklari ¢alismada, bir devlet {liniversitesi olan

Karamanoglu Mehmetbey Universitesi’nde gorev yapan akademik ve idari personelin
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is tatminin Orgiitsel baglilik tizerine etkisini incelemislerdir. Arastirma sonucuna gore,
tiniversitede gorev yapan akademik ve idari personelin is tatmin diizeylerinin ortalama
bir seviyede oldugu goriilmiistiir. Bununla iliskili olarak, akademik personelin is
tatmin diizeyinin idari personele oranla daha yiiksek ¢iktigr gozlemlenmistir. Ayrica,
is tatminin diizeyi ile Orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliskinin varlig1 kabul
edilmekle birlikte is tatmin diizeyinde yasanan artisin beraberinde 6rgiitsel bagliligi da

artiracagl sonucuna ulasilmistir (Candan ve Calig, 2020: 2666).

Yilmaz, yapmis oldugu calismada, Diyanet Isleri Baskanligi Bilecik il ve
ilgeleri biinyesinde goérev yapan din gorevlilerinin mesleki tatmin diizeylerini
incelemistir. Arastirma sonucuna gore, Bilecik il genelinde goérev yapan din
gorevlilerinin mesleki tatminin diizeylerinin olduk¢a yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Mesleki tatmin diizeyinin yiiksek olmasinin en biiyiik sebebinin gorev yapilan yerden
duyulan memnuniyet oldugu belirtilmistir. Boylelikle Bilecik ilinde gorev yapan din
gorevlilerinin meslekten tatmin diizeyleri ile gorev yapilan yer arasinda pozitif ve

anlamli bir iligkinin varhigi kabul edilmistir (Y1lmaz, 2019: 116-117).

Giiven, yapmis oldugu calismada, Tirkiye’deki 81 il belediyesinde gorev
yapan idari personelin is tatmini ve drgiitsel baglilik algisin1 incelemistir. Ulke ¢apinda
yapilan bu tiir caligmalar, yerel ¢alismalara nazaran daha genellenebilir sonuglari
ortaya koymasi ag¢isindan onem arz etmektedir. Arastirma sonucuna gore, il
belediyelerinde goérev yapan idari personelin is tatmin diizeyi ile orgiitsel baglilik
arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin varlig1 kabul edilmistir. Diger bir ifadeyle, is
tatmin diizeyi arttikga orgiitsel baglilik algisi da artmaktadir. Ayrica, bu belediyelerde
gorev yapan gen¢ yastaki calisanlarin is tatmini konusundaki orgiitsel baglilik algi
diizeyleri, diger yastaki ¢alisanlara oranla daha fazla iken, orgiitsel baglilik konusunda
yasi ileride olan calisanlarin orgiitsel baglhilik algi diizeyleri geng c¢alisanlara oranla

daha fazla oldugu goriilmistiir (Giiven, 2020: 144-145).

Wright ve Davis, yapmis olduklar ¢alismada, Amerika Birlesik Devletleri’nin
New York eyaletinde yer alan gesitli kamu kurumlarinda gorev yapan ¢alisanlarin
caligma ortamlarinin is tatminine etkisini incelemistir. Arastirma sonucuna gore
calisanlarin is tatmin diizeylerinin ortalamanin iistiinde oldugu, ¢alisma ortaminin is

tatmini {izerine etkisinin varlig1 kabul edilmistir. Ornegin, giinliik siradan-rutin islerin
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is tatmini lizerinde negatif bir etkisi oldugu gozlemlenirken ¢alisanlarin isindeki
Ozgiillik derecesi ise ¢alisanlarin is tatmini ilizerinde pozitif bir etki biraktigi
gorilmistiir. Arastirmada, ¢alisanlar1 dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen ¢evresel
faktorlerin iyilestirilmesi halinde is tatmin diizeyinin yiikselmesi beklenirken aksi
durumda ise bu tatmin diizeyi diisme egilimi gdstermesinin olasi oldugu ifade

edilmistir (Wright ve Davis, 2003: 84-86).

Curtis ve Glacken, yapmis olduklar1 ¢alismada, Irlanda genelinde gorev yapan
halk saglig1 hemsirelerinin is tatmin diizeylerini incelemislerdir. Arastirma sonucunda,
Irlanda’da gérev yapan halk saglig1 hemsirelerinin is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu
sonucuna vartlmistir. Bunun nedenlerinin de biiyiik olasilikla, duygusal tiikkenmislik,
diisiik 6zsaygi ve depresyon vb. faktorlerden kaynaklanabilecegi seklinde ifade
edilmistir. Ancak halk sagligi hemsirelerinin i tatmin diizeylerini artirmak igin
sirasiyla; mesleki statii, etkilesim ve galisma Ozerkligi konularinda yapilacak olan
iyilestirmeler sonucunda istenilen memnuniyet diizeyinin yakalanabilecegi de

degerlendirilmistir (Curtis ve Glacken, 2014: 661).
2.2. Mesleki Baghihk Kavrami ve Onemi

Baglilik, giincel Tiirkge sozliikte; “Birine karsi, sevgi, saygi ile yakinlik duyma
ve gosterme, sadakat” (TDK, https://sozluk.gov.tr/, 2020) anlamimna geldigi
goriilmektedir. Baghlik, ayn1 zamanda, dnceden belirlenmis olan hedeflere ulagsmak
icin ¢aba sarf etme gayretinde i¢inde olmaya devam edilmesi (Locke vd., 1981: 56) ve
bireyin baglilik duydugu varliga olan gii¢lii inancin1 muhafaza ederek bagliligim
goniillii olarak stirdiirme niyeti tasimasidir (Firestone ve Pennell, 1993: 491). Mesleki
baghilik ise kisinin sahip oldugu meslegine kars1 psikolojik olarak baglanmasi ve
mesleklerine yonelik gelistirdikleri duygusal tepkiler olarak tanimlanmaktadir (Lee,
Carswell ve Allen, 2000: 800; Meyer, Allen ve Smith, 1993). Mesleki baglhlik,
kisilerin tercih etmis oldugu bir meslekte kalma ve calisma istegi olarak da
tanimlanabilmektedir (Carson ve Bedeian 1994: 240).

Degisken bir yapiya sahip olan mesleki baglilik, kisilerin mesleki tercih
planlamalarinda baslayip mesleki egitim ve gelisim doneminde varliini siirdiirmekte

ve meslek hayati boyunca bu baglilik diizeyi artis ya da azalis gostermeye devam
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etmektedir (Aranya ve Ferris 1984: 10). Meslege karst bu degisken baglilik
diizeylerinin arkasinda kisilerin bireysel farkliliklarinin yani sira orgiitsel faktorler ile
cevresel faktorlerin de etkili oldugu diisiintilmektedir. Calisma hayatindaki beklentiler
ile ger¢eklesenler arasindaki uyumunun fazla olmasi durumunda mesleki bagliligin bu
yonde giiclenmesi beklenirken, aksi durumlarda ise bu baglhiligin zayiflayacagi

degerlendirilmektedir.

Mesleki bagliligi yiiksek olan bireyler, meslegin gerektirdigi yetkinlige haiz
olmakla birlikte mesleki ve kisilik uyumu saglayan, etik ilkelere Onem veren
bireylerdir (Tak ve Cift¢ioglu, 2008). Meslek hayati boyunca edinilen tecriibeler ile
meslegini bir yasam tarzi olarak benimseyen ve onu yasaminda odak noktasi haline
getirmis olan bireyler, meslegin kazanimlar1 ile kendisini 6zdestirmekte basari

saglamislardir (Simsek ve Aslan, 2012; Ozdevecioglu ve Aktas, 2007).
2.2.1. Mesleki Baghhgin Boyutlar

Mesleki bagliligin alt boyutlar1 birgok arastirmaci tarafindan tek ya da ¢ok
boyutlu olarak ele alinmis ve degerlendirilmistir. Bunlardan 6ne ¢ikan Meyer ve Allen
baglilikla ilgili yapmus olduklari tanmimlardan yola ¢ikarak “Uc Bilesen Modeli (Three-
Component Model of Commitment)” olarak tasarladiklar1 bir model onerisini ortaya
koymuslardir. Yapilan arastirmalarda orgiitsel bagliligin tanimu ile iligkili ii¢ bilesen
One suriilmistir. Bu bilesenler; “duygusal”, “devam” ve ‘“normatif” olarak
adlandirilmistir. Buna gore: “Duygusal baglilik ¢alisanlarin igyerleriyle kendilerini ne
kadar 6zdeslestirdikleriyle ilgili hisleri ve galistiklar1 isyerine kars1 olan ilgileri...” ,
devam bagliligi “igsyerinden ayrilmalari durumunda ortaya g¢ikabilecek maliyetlerin
farkindaligi...” iken normatif baglilik ise “calismaya devam etme zorunlulugu hissini”
yansitmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Orgiitsel baglilik temelinde gelistirilen bu
boyutlarin, yapilan ¢aligmalar sonucunda, mesleki baglilik alaninda da kullanilmasina

olanak taninmistir (Meyer ve Allen, 1993: 540).
2.2.1.1. Duygusal Mesleki Baghhk

Duygusal mesleki baglilik, bireyin meslegini isteyerek ve severek yapmasi,
(Baysal ve Paksoy 1999: 8-9) meslege katilimi, meslek ile arasinda duygusal bir bagin

olusmasi olarak ifade edilmektedir. Bunun bir pargasi olarak, bazi kisiler, insanlarin
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kendi kariyerlerini istedikleri gibi siirdiirebileceklerine, meslek derneklerine iiye
olabileceklerine ve mesleki faaliyetlere katilarak mesleki gelisimlerine 0zen
gosterebileceklerine inanmaktadirlar. Bu baglilik temelinde bireylerin, kendilerini
meslegin ayrilmaz bir parcasi olarak hissettiklerinden dolayr normal sartlar altinda

olmasi gerektiginden daha fazla ¢aba harcadiklari diisiiniilmektedir (Bagraim, 2003).

Duygusal mesleki baglilik, devam bagliligi ya da normatif bagliliga gore daha
giiclii bir baglanma tiiriinii ifade etmektedir. Bunun altinda yatan neden ise bireylerin
sahip olduklar1 meslegi devam ettirmeleri konusunda kendi arzularini yansitmalarinin
bir sonucu oldugu diisiiniilmesinden kaynaklidir (Meyer ve Herscovitch, 2001).
Duygusal mesleki baglilik ayn1 zamanda bir kisinin kariyerine bagliligin1 da ifade
etmektedir. Meslegi ile biitiinlesen ve meslegine karsi biiyiikk bir tutku ve heves
duymasini igeren deger temelli bir boyut olarak éne ¢iktigi gériilmektedir (Ozer ve
Uyar, 2010: 92). Duygusal baglilik, bireylerin mesleki tercihlerini ya da kendine ideal
olarak tanimladiklar1 meslekleri segtikleri asamada baslar ve mesleki hayatinda elde
ettikleri tecriibeler ile sekillenmektedir (Weng ve McElroy, 2012). Meslege karsi
duyulan duygusal baglilik, kisilerin mesleki tatmin diizeylerinde yasadig: artislar ile
iliskilendirilebilir. Boylece, mesleki tatmin diizeyi yiiksek olan bireylerin duygusal
bagliliklarinin daha fazla olacag ifade edilmektedir (Lee vd., 2000).

2.2.1.2. Mesleki Devam Baghhgi

Mesleki devam bagliligi, meslekten ayrilmanin maliyetini g6z Oniinde
bulundurarak meslekte kalma fikrini ifade etmektedir (Meyer, Allen ve Smith 1993).
Kisinin farkli bir meslege yonelmek igin mevcut sartlar altinda uygun segeneklerin
olmamasi sonucunda bireyi, meslegi adina elde etmis oldugu kazanimlar1 korumak ve
meslegi birakmanin olusturacagi yikici sonuglarin etkisini asgari diizeyde tutmak igin
yeni is arama disiincelerinden vazge¢cmeye itecegi disiiniilmektedir (Cetin,
Cihangiroglu ve Tiirk, 2010: 126). Mesleki devam baglilig1 ortalamanin istiinde yer
alan, diger bir ifade ile halihazirdaki isten vazge¢me maliyetinin yiiksek oldugunu
diistinen bireyler, diger boyutlarda yiiksek baglilik gosteren bireylere kiyasla mesleki
faaliyetlere ilgileri ve katilimlar1 daha az olarak gergeklesme egilimi tagimaktadir.
Mesleki baglilikta, mesleki gelisim faaliyetlerine olan ilgi ile devam baglilig1 arasinda

ters yonlii bir iliskinin varhigr gériilmektedir (Meyer, Allen ve Smith 1993). Ciinkii
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bireyin meslege devam etmesinin en 6nemli gostergesi hayatini idame ettirmesi igin

bir ise ihtiyacinin olmasindan kaynakli olabilecegi belirtilmektedir (Blau, 1985).
2.2.1.3. Normatif Mesleki Baghhk

Normatif mesleki baglilik, ¢alisanlarin meslege karsi zorunluluk duygusuna
dayali, etik degerler agisindan bir gorev bilincine sahip olduklar1 ve diger mesleki
secenekleri ve kariyer firsatlarimi g6z ardi ederek mesleklerini birakmamalari
gerektigine inandiklari i¢in kendilerini mesleklerine bagli hissetmeleridir. Normatif
baglilik, ¢alisanlarin sahip olduklari bu gorev bilinci ve sorumluluk ile birlikte meslege
devam etmeleri (Meyer, Allen and Smith, 1993), orgiitsel baglilik temelinde mesleki
sadakatlerinin giderek artmasi ve meslegi kendi hayatlar1 igerisinde vazgecilmez bir
unsur olarak gormeleridir (Durna ve Eren, 2005: 211). Fakat bu vazgegilemezlik ve
zorunluluk durumunun maddiyata dayali bir unsur olmaktan ziyade, is arkadashgi,
aile, ¢alisilan yer, yonetim kademesinden duyulan memnuniyet vb. dissal faktorlerden

etkilendigi ifade edilmektedir (Hall, Smith ve Smith, 2005: 91).

Sonug olarak, mesleki bagliliga iliskin bu ii¢ temel boyutun birey ile meslegi
arasinda olusturmus oldugu bir bagin varligi durumunda, bu bagin farkli saikler
tasidigini ifade etmek yerinde olacaktir. Bu baglamda, meslegine devam eden bireyler
arasinda mesleki duygusal bagliligi giiglii olan bireylerin mesleki devamiyetinin
nedeni kendi arzusundan, mesleki devam baglilig: gii¢lii olan bireylerin, bir meslegin
getirmis oldugu yararlara ihtiyag duydugundan, normatif baglilik diizeyinde meslegine
bagliligr gliclii olan bireylerin ise bunu bir ahlaki gorev olarak hissettiginden kaynakli
olacagi degerlendirilmistir (Blau, 2001; Tang vd., 2012).

2.2.2. Mesleki Baghhgi Etkileyen Faktorler

Mesleki baglilik, bireyin mevcut diisiinsel durumu ile mesleki hedefleri
arasindaki uyum olarak tanimlanir. Bu uyum seviyesi ne kadar fazla ise bir o kadar
fazla kisisel caba gerektirmektedir. Mesleki baglilik ayni1 zamanda, meslegin
degerlerine olan inang, bu degerleri anlama ve benimseme cabasi ve meslekte kalmayi
stirdiirme kararliligi olmak tiizere ti¢lii bir yapi olarak disiiniilmektedir. (Chang
vd., 2015 ; Meyer, Allen and Smith, 1993). Ancak, bu siire¢ icerisinde mesleki

baglhiligi etkileyen bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlar; genel olarak bireysel
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ozellikler (yas, cinsiyet, medeni durum vb.) ve orgiitsel faktorlerdir (Benligiray ve
Sonmez, 2011; Meyer, Allen and Smith, 1993).

Bireysel ozellikleri konu alan ¢alismalarda bazi faktorlere yonelik sonuglarin
benzer oldugu ancak bazilarinda ise sonuglarin anlamsiz ya da zit ¢iktigr da
gozlemlenmistir. Genel anlamda bireysel faktorlerin mesleki baglilik {izerinde anlamli
sonuglar1 oldugu ifade edilebilir. Bireysel faktorlere yonelik yapilan arastirmalar

sonucunda 6ne ¢ikan faktorler bazi ¢alismalarda asagidaki gibi gézlemlenmistir.

Tablo 2.1. Mesleki Baglilig: Etkileyen Bireysel ve Orgiitsel Faktorler

Arastirmaci Yil Faktorler
Meyer, Allen ve Smith 1993 Yas
Irving, Coleman ve Cooper 1997 Yas
Blau 1999 Medeni durum, yas, cinsiyet, deneyim
Carswell ve Allen 2000 Cinsiyet
Goulet ve Singh 2002 Yas
Ozmen, Ozer ve Saatcioglu 2005 Yas, kidem, terfi
Greenfield, Norman ve Wier 2008 Cinsiyet ve yas

Yas, meslekte kalma siiresi, mesleki

Gambino 2009 . .
calisma pozisyonu siiresi, cocuk sayist
Yas, iste kalma siiresi ve
Giinliik 2010 e L
egitim seviyesi
Cinsiyet, isyerindeki
Tang vd. 2012 .. — A
gorev siiresi ve mesleki siire
Ustu ve Tiimkaya 2017 Meslekte kalma siiresi
Yilmaz 2019 Egitim diizeyi
Hatunoglu ve Koca 2020 Egitim diizeyi, mesleki deneyim

Bireysel oOzellikler disinda mesleki baghiligi etkileyen baska faktorler de
mevcuttur. Bu faktorlere yonelik yapilan arastirmalar ve Oone ¢ikan bulgular ise

asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 2.2. Mesleki Baghlig1 Etkileyen Diger Faktorler

Arastirmaci Yil Faktorler
Gwyn 2009 Rehberlik iliskisi tatmini
Ozer ve Uyar 2010 Etik yaklasim algist
Sezgin 2010 Mesleki yeterlilik algisi
Orgiitsel yurttaslik davranisi, is
Aydn 2010 tatmini, orgiitsel baglilik ve ise katilim1
Uyar 2010 Biligsel ahlaki geligsim
Giinliik 2010 Terfide mesl\f::int‘);;;glieé,ygﬁegsileki sertifika
Fertig 2011 Motivasyon ve sertifikasyon durumu
Sanders ve Shipton 2013 Proaktif kisilik
Arslantiirk 2016 Ikinci iste ¢alisma durumu
Sarug ve Arslantiirk 2017 Gelir durumu, kurumsal yap1
Gizaw vd. 2018 Pozisyon, is tatmini ve orgiitsel baglilik
Karadirek 2021 Is stresi ve mesleki tiilkenmislik

2.2.3. Mesleki Baghlik ile flgili Kavramlar

Baglilik ile ilgili yapilan ¢aligmalarda birden fazla odak noktalar1 belirlenerek
kavramlastirilmaya ¢aligilmistir. Bu kavramlar ¢ogu zaman birbirine alternatif ya da
tamamlayic1 yaklasimlar olarak ortaya konulsa da tasidigi anlamlar ve derinlikleri
bakimindan farklilik arz etmektedirler. Bunlarin basinda, is becerikliligi, ise baglilik
ve kariyer bagliligi gelmektedir. Bu kavramlar meslegin icrasinda kisilerin takinmis
olduklar1 tutum ve davranislar1 ile meslekleri ile olan etkilesim diizeylerini yansittig

ifade edilmektedir.
2.2.3.1. Is Becerikliligi

Is becerikliligi, mesleki baglilikla iliskilendirilebilen ancak ondan farkli bir

kavramdir. Is becerikliligi, “calisanlarin gorevleri esnasinda gerceklestirdikleri is
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etkilesimleri i¢erisinde yer alan fiziksel ve biligsel degisimler” seklinde tanimlanmistir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179). Calisanlarin isin nitelik ve nicelik olarak
kapsamina ve is dahilinde etkilesimde bulundugu kisilere yonelik degisiklikleri
fiziksel degisimler iken, isi psiko-teknik olarak nasil goriip yorumladigina iligkin
degisikler ise bilissel degisimleri ifade etmektedir (Demerouti 2014: 238). Is
becerikliligi, yapilan bir isin yeniden tasarlanmasina, bu tasarim yapilirken is yapma
ve diisiiniis bigimlerinde ortaya ¢ikan degistirme istegi olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Boylelikle, daha once standartlar1 ya da olus bi¢imi belirlenmis olan bir isin, bir nevi
yeni siire¢ icerisinde degisime ugrayarak isi yapanlari daha mutlu ve motive edici
proaktif bir yaklasimi icerdigi ifade edilmektedir (Berg vd., 2013: 20). Bu siireg,
calisanlara, yaptiklari ise dokunabilme, isi yorumlayabilme ve yeniden tasarlayabilme
imkan ve Kabiliyeti kazandirmaktadir. Bu sekilde geleneksel yonetim anlayisinin
etkisini kiran ¢alisanlar, gorev yontemlerini kisisellestirebilir bir form olarak {istlenmis
olmaktadir (Kerse, 2017: 284-285). Is becerikliligi yiiksek olan c¢alisanlarda mesleki
baglilik diizeyinde de artis olacag: diistiniilmektedir.

2.2.3.2. ise Baghhk

Mesleki baglilikla ilgili bir diger kavram ise ise bagliliktir. Ise baglilik kavrama,
“moral” ve “ego baghligl” terimlerinin birbirleri ile uyumlagtirllmas: ve
biitiinlestirilmesi sonucunda alanyazina kazandirilmis ve ¢alisanlarin isleri ile
biitiinlesme yogunlugu ile birlikte ¢alisma yagaminin bireyin hayatinda énemli bir yer
tutmast durumu olarak tammlamistir (Lodahl ve Kejner, 1965). Ise baglilik,
calisanlarin yaptiklari isi benimsemesi ve mental olarak aktif ve hazir hissetme durumu
olarak da tammlanmstir (Schaufeli vd., 2002). Ise baglilik, ¢alisanlarin kendilerini
islerine bagli hissetmeleri ile ortaya ¢ikan ve kisaca is tutkusu ya da ige adanma olarak

tanimlanan durumlari ifade etmektedir (Aliogullari, 2020: 166).

Mesleki baglilikla ise baglilik arasinda bir iliskinin varligi kabul edilmekte ve
mesleki baglilikta goriilen artigin ise bagliliga da pozitif bir etkisi olacagi ya da mesleki
baglilikta goriilen azalmanin ise olan baglilikta da goriilecegi savunulmaktadir
(Benligiray ve Sonmez, 2011). Meslegini devam ettirme niyeti tasiyan calisanlarin
meslegiyle 6zdeslesmesi halinde mesleki bagliliklar1 ile ise bagliliklarinin birlikte

miimkiin olabilecegi diisiiniilmektedir (Ozogul ve Ege, 2018: 372).
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2.2.3.3. Kariyer Baghhgi

Kariyer; “Bir meslekte zaman ve c¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve
uzmanlik” (TDK, https://sozluk.gov.tr/, 2020), bireyin yasami boyunca elde ettigi
mesleki kazanimlarin timi (Gliney, 2004: 136) olarak tanimlanmaktadir. Mesleki
baglilikla yakin bir anlam iligkisi igerisinde bulunan kariyer baglilig ise, bireylerin
sahip olduklar1 kariyerinde ¢alisma ve kalma isteginin giidiilenmesi (Hall, 1971),
kisinin kariyer yagami i¢erisinde belirlemis oldugu amag¢ ve bu amaclara ulagsmak i¢in
hedefler belirlemesi (Colarelli ve Bishop, 1990), kisaca kisinin meslegine karsi
gelistirdigi tutumlar olarak ifade edilmistir (Blau, 1985:278; Arthur vd., 1989: 8).
Kariyer bagliligina olan tutum ve davranislarin kaynagi mesleki ya da orgiitsel baglilik
olabilecegi gibi bunlardan bagimsiz olarak da konumlandirilabilir. Meslegini icra eden
bireyler, ¢alistigi orgiitten memnun olmasalar bile kariyerlerine olan bagliliklari

nedeniyle &rgiitte kalma niyeti tasiyabilirler (Ozdevecioglu ve Aktas, 2007).

Bireylerin kariyerlerine bagliliginin ii¢ temel nedene dayandigi ifade edilmistir
(Ozdevecioglu ve Aktas, 2007):

e Kariyer, gelecek odakli bir yaklasimi ifade etmektedir, bireylerin
kariyerlerine baglilig1 6n plandadir,
e Kariyer, bireyin statiisel gelisimini ifade etmektedir,

e Kariyer bagliligi, basarili olma ihtiyacindan kaynaklanmaktadir.

Kariyer baglilik diizeyinin, kisinin kariyerini devam ettirip ettirmemesi ile
yakindan iliskili oldugu goriilmiistiir. Kariyer baghilik diizeyi diisiik olan c¢alisanlar,
kariyer bagliligi yiiksek olanlara gore kariyer yasamlarindaki amag¢ ve hedeflerine
ulagsmada isteksiz olup, bu amag ve hedeflere ulasmak yerine kariyerlerinde degisiklik
yapmalar1 goz ard1 edilemeyecek bir se¢enek olarak degerlendirilmektedir (Colarelli

ve Bishop, 1990: 159).
2.2.4. Mesleki Baghhgin Sonuclar:

Kamu yonetimi igerisinde yer alan kamu personel yonetiminin 6nemi her
devlet icin tartisma gotiirmez bir gergek olarak ifade edilebilir. Uretilen kamusal mal
ve hizmetler vatandaslara kamu yonetimleri araciligi ile ulagsmaktadir. Bu nedenle

kamu kurumlarinda ya da kamunun gézetimi ve denetimi altinda gorev yapan kamu
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gorevlilerinin yapmis olduklart gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmesi kamu
hizmeti sunumunda kilit rol oynamaktadir. Bu durumun kamu gorevlilerinin
mesleklerine karsi sergiledikleri tutum ve davranislari ile yakindan ilgili oldugu
diistiniilmektedir. Bu tutum ve davraniglarin seyri ise sunulan kamu hizmetlerinin
verimliligi ve standartlara uygunlugu acisindan etkili olabilmektedir. Bu baglamda
kamu gorevlilerinin mesleki bagliliklarinin yiiksek ya da diisik olmasinin bazi
sonuglart oldugu goriilmektedir. Bunlardan baglicalar; orgiitsel baglilik, meslekten
ayrilma niyeti, is tatmini, tiikenmislik, orgiitsel vatandaslik davranisi, performans vb.

konulardir.

Orgiitsel Baghlik: Orgiitsel baglilik, kisinin gérev yaptig1 orgiitiin faal bir
liyesi olmaya devam etmekte istekli olmasi (Davis ve Newstrom, 1989: 179) olarak
tanimlanirken, yapilan aragtirmalarda Orgiitsel baglilik ile mesleki baglilik arasinda
anlamli bir iligkinin varlig1 saptanmigtir (Goulet ve Singh, 2002; Ceylan ve Bayram,
2006). Mesleki baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlarin galigtiklart orgiitlere olan
bagliliginda artiglar oldugu gozlemlenmistir (Tak ve Ciftgioglu, 2008: 158). Ancak
mesleki bagliligin her zaman orgiitsel bagliligi da saglamayacagi, ¢alisanlar igin
mesleki baghliklarinin  orglitsel  bagliliktan bagimsiz  olarak gelisebilecegi
degerlendirilmektedir. Mesleki baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin isgiicii piyasalarinin
durumuna gore alternatif ¢alisma alanlarinin kithg: ve/ya da orgiitten ayrilmalarmin
olas1t maddi-manevi maliyetlerinin yiiksekligi nedeniyle orgiitte kalmaya devam etme
niyeti tasidiklar1 goriilmektedir (Tak ve Ciftgioglu, 2008: 158; Caylikoca, 2017: 8).
Ayrica yliksek teknik bilgi gerektiren mesleklerde (doktorlar, akademisyenler vb.)
mesleki bagliligin, orgiitsel bagliliktan daha agir bastigi ifade edilmektedir
(Sainsaulieu, 1998’den akt. Figueira, Nascimento ve Almedia, 2015: 45).

Meslekten Ayrilma Niyeti: Mesleki baglilik kisaca bireyin bir meslegi ile
0zdeslesme giictinii (Meyer vd., 1993; Otley ve Pierce, 1996), meslekten ayrilma niyeti
ise calisanin isten ayrilmay1 diisinmeye baslamasi ile isten ayrilana kadar olan ki
zaman igerisinde takindig1 psikolojik tutum ve davranislar olarak ifade edilmektedir.
Bu siire¢ bir plan dahilinde yiiriitiilmekte ve sonucta isten ayrilma ya da iste kalma
olarak sonu¢lanmaktadir (Lambert, Hogan ve Barton, 2001; Addae, Praveen

Parboteeah ve Davis, 2006). Mesleki baglilikla meslekten ayrilma niyeti arasinda
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negatif ve anlamli bir iligkinin kurulabilecegi degerlendirilmektedir. Mesleki baglilig
yiiksek olan bireyler, mesleki hedeflerine ulagsmaya, meslek adina énemli derecede
caba sarf etmeye ve mesleki tiyeligini siirdiirmeye yonelik olarak giiglii bir inang ve
istek duymaktadirlar. Ancak bireylerin mesleki baglilign diisiik ise isten ayrilma
niyetinin olusabilecegi ve bunun da mesleki bagliligi olumsuz etkileyebilecegi

diistiniilmektedir. (Aryee ve Tan, 1992; Blau ve Lunz, 1998; Smith ve Hall, 2008).

Is Tatmini: Is tatmini bireyin isine kars1 tasidigi olumlu duygu ve goriislerinin
pozitif yansimasi olarak ifade edilmektedir. Boylece bireyin is ile ilgili olarak beklenti
ve isteklerinin karsilaniyor olmasi is tatmini baglaminda 6ne ¢ikan konularin baginda
gelmektedir (Cinar ve Ozyilmaz, 2019: 535). Mesleki baglilik ile is tatmini arasinda
pozitif ve anlamli bir iligkinin varlig1 kabul edilmekle birlikte, mesleki bagliliklar
yiiksek olan bireylerin is tatmin diizeylerinin de yliksek olacagi degerlendirilmektedir

(Emami, 2012: 9654; Lu, Chang ve Wu, 2007: 115).

Tiikenmiglik: Mesleki baglilik diizeyinin sonuglarindan bir digeri olan
tilkenmislik; bireylerin sahip oldugu ve inanmis olduklar1 degerler nedeniyle
kendilerini zorlamalar1 ya da gevresel etkenler (aile, is, degerler sistemi, toplum vb.)
tarafindan zorlanmalar1 sonucunda galisma enerjilerinin ve basa ¢ikma kabiliyetlerinin
bitimi olarak tanimlanmaktadir (Freudenberger ve North, 1986: 9). Mesleki baglilik
ile tikenmislik arasindaki iligki yapilan calismalarla ortaya konulmaya ¢alisiimistir.
Buna gore, calisanlarin mesleki baglilik diizeyi arttik¢a yasadiklar: tiikkenmislik hisleri
azalirken mesleki baglilik diizeyinde yasanan azalmalarda ise tiikenmislik hissinde
artiglarin olacag belirtilmistir (Engelberg vd., 2009: 6, Ak¢ay ve Calik: 2019: 1431-
1432).

Orgiitsel Vatandashk Davranmisi: Orgiitsel vatandashk davranmis kavrami
“bireyin goniilliilik esasina dayali, bicimsel 6diil sistemini dikkate almaksizin,
Orgiitiin bir biitiin olarak fonksiyonlarini verimli bicimde yerine getirmesine yardimc1
olan davranislar’” olarak tanimlanmustir (Organ, 1997: 86). Orgiitsel vatandashk
kavraminda one ¢ikan konu, herhangi bir zorlayici neden olmaksizin bireylerin
gontlli olarak is tanimlariin kapsami disinda fazladan bir gayret ve calismanin
olmas1 iken, Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasi halinde 6diil, ortaya

¢ikmamasi halinde ise bir ceza ile kars1 karsiya kalinmamasidir (Dede, 2019: 295).
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Orgiitsel vatandaslik davranmisinin  ¢ahisilan kuruma karst en &nemli
katkilarindan birisi kurumun isleyisini kolaylastirmasidir. Orgiitlerde is yapim
siireclerinde karsilasilan sorunlarin ¢oziimiinde ¢alisma arkadaslarina yardim etme,
gorev dig1 islerin yapilmasinin talep edilmesi durumunda bu talebin makul
karsilanmasi, ¢alisma ortaminin huzuruna katki saglanmasi, orgiitsel sorunlarin orgiit
igerisinde kalarak disariya tasinmamasi konusunda hassasiyetin varligi ve orgiitsel
kaynaklarmin etkili, ekonomik ve verimli kullanilmas1 konusunda titiz davranilmasi
gibi erdemli davraniglar1 icermektedir (Lee ve Allen, 2002: 132; Karaman ve Aylan,
2012; Bulug, 2008).

Yapilan caligmalarda, mesleki baglilik ile oOrgiitsel vatandaglik davranisi
arasinda pozitif bir etkilesimin varligi kabul edilmektedir. Mesleki baghilik diizeyi
yiiksek olan bireylerde orgiitsel vatandaslik davranislarinda artis oldugu, diger bir
ifade ile mesleki baghilik diizeyi diisiik olan bireylerde Orgiitsel vatandaglik
davraniglarinin daha diisiik seviyede kaldig1 goriilmiistiir (Aslan, 2008: 172; Cohen,
2006).

Performans: Mesleki baglilik, ¢alisanlarin 6rgiitiin amaglarina inanma ve bunu
kabul etmelerinin yani sira orgiitte kalma niyeti ile ortaya ¢ikan bir i bagliligi
bicimidir. Calisanlarin sadece pasif sadakat degil, ayn1 zamanda 6rgiitlin basarisi i¢in
caba sarf etmeyi amaglayan bir dizi faaliyet igerisinde de yer aldiklari gériilmektedir.
(Mathis ve Jackson, 2007). Performans kavrami, “isi yapan birey, grup ya da orgiitiin;
15in sonunda gerceklestirmek istedigi hedefe yonelik olarak neye ulasabildiginin nicel
ya da nitel bir ifadesi” olarak tanimlanabilirken (Oztiirk, 2019: 240) o&rgiitsel
performans da o6rgiitiin sahip oldugu beseri ve diger tiim kaynaklarini etkili, ekonomik
ve verimli bir sekilde kullanarak daha 6nceden belirlemis oldugu amag ve hedeflerine
ulagsma derecesi olarak ifade edilmektedir. Bununla birlikte calisanin hedefleri ile
orgiit hedeflerinin birbirine paralellik gostermesinin de bu siirece katki saglar nitelik
tagidig1 belirtilmektedir (Caliskan, Akkog ve Turung, 2011: 364).

Mesleki baglilik ile performans arasindaki iligkiye yonelik yapilan
arastirmalarda mesleki baglilik ile performans arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin
varlig1 saptanmistir. Bu iligki mesleki bagliligin farkli boyutlarinda da degiskenlik

gosterdigi anlasilmistir. Buna gore mesleki baghilik diizeyi arttikga Orgiitsel
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performansinin da artacagr ve calisanlarin buna yonelik tutum ve davraniglar
sergileyecegi belirtilmistir. Aksi durumda mesleki baglhilik diizeyi diisiik olan
calisanlarin Orgiitsel performansa etki edebilecek davranislardan kaginabilecegi ve bu
durumun oOrgiitsel hedeflere ulasmada bir risk teskil edebilecegi ifade edilmistir
(Ketchand ve Strawser, 2001; Siders, George ve Dharwadkar, 2001; Jaramillo, Mulki
ve Marshall, 2005; Kusumastuti, Ghozali ve Fuad, 2016).

2.2.5. Kamuda Mesleki Baghlik ile ilgili Arastirmalar

Mesleki baglilik, baglilik kavrami igerisinde incelenmis ve zamanla ayri bir
konu olarak kavramsallastirilmistir. Mesleki baglilik kavrami farkli degiskenler ile
birlikte birgok arastirmaya konu edilmistir. Ozellikle 1990’11 yillardan sonra bu
konuda ¢alismalarin hizlandigi ve 2000°li yillardan sonra ise 6neminin gittikge arttig
goriilmektedir. Isletme ve psikoloji alanlarinda yapilan arastirmalar ile birlikte son
yillarda kamu yonetimi agisindan da bu ¢alismalarin yapildigi ve kamu personelinin
mesleki baglilik diizeyleri, bagliligin onciilleri ve ardillart ile birlikte belirlenmeye

calisiimustir.

Mesleki baglilik, kamu personel yonetimi i¢in de dikkate deger bir kavram
olarak goriilmektedir. Yeni kamu yoOnetimi yaklasimi ile birlikte degisen kamu
personel yonetimi anlayisi, insan kaynaklari yaklagimina evrilerek beseri kaynaklarin
birey, grup ve Orgiitsel davramiglarii daha fazla Onemser duruma geldigi
goriilmektedir. Boylelikle kamu personelinin de i¢inde bulundugu psikolojik tutum ve
davraniglarin nedenleri analiz edilerek etkin bir kamu personel degerlendirme sistemi

olusturma siirecinde yararlar saglayacagi diistiniilmektedir.

Bu kapsamda kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan personele yonelik yapilan

calismalardan bazilarina asagida deginilmistir.

Firat, doktora tez caligmasinda, tiim Tiirkiye’de kamu ve 0Ozel banka
subelerinde gorev yapan banka calisanlarinin tiikkenmislik ve orgiitsel bagliliklarinin
mesleki bagliliklar1 iizerindeki etkilerini ve aralarindaki iligkiyi incelemistir. Bu
calismada kamu-6zel personel ayrimi yapilmamis olup her iki gruptaki personelin
tutum ve davranislari es tutulmustur. Arastirma sonucunda, banka ¢alisanlarin mesleki

bagliligin alt boyutlarinda farkliliklar olabilecegi degerlendirilerek alt boyutlarda
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yasanacak pozitif bir etkinin diger boyutlara da pozitif bir katki saglayacag: ifade
edilmistir. Mesleki baglilik diizeyinin genel bir degerlendirilmesi yapildiginda ise
banka calisanlarin yiiksek seviyede baglilik gosterdigi ve alt boyutlarda ise yiliksekten
diisiige gore, mesleki devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baglilik olarak
siralandigi tespit edilmistir. Ayrica tilkkenmisligin mesleki bagliliga olan etkisi negatif
ayrisirken orgiitsel baglilik diizeyinin yiliksek olmasi da mesleki bagliliga olan katkisi
pozitif olarak gorilmiistiir (Firat, 2015: 130-140).

Ergen, doktora tez ¢alismasinda, Malatya ili merkez ilgelerinde yer alan devlet
okullarinda gorev yapan smif 6gretmenlerinin sinif yonetim becerileri, akademik
iyimserlikleri ve mesleki bagliliklar1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Aragtirma
sonucunda 6gretmenlerin mesleki baglilik diizeylerinin ortalamanin stiinde ¢iktigi
goriilmiistiir. Ogretmenlerin yas, cinsiyet ve medeni durumlarinin mesleki bagliliklar:
tizerine bir etkisi goriilmemekle birlikte 6gretmenlikte gecen stirenin (kidem) mesleki
baglilik lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur (Ergen,
2016: 143-144).

Hidiroglu, doktora tez ¢alismasinda, Denizli ili merkez ilgelerinde yer alan
devlet ortaokullarinda gbrev yapan Ogretmenlere yonelik, Ogretmenlerin
giiclendirilmesinin orgiitsel baglilik, mesleki baglilik ve okullardaki oOrgiitsel
vatandaslik lizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sonucunda bu okullarda gorev
yapan dgretmenlerin mesleki baglilik diizeylerinin yiiksek ve ¢ok yiiksek arasinda bir
degere ulagtigr goriilmistiir. Bunun nedenlerine bakildiginda, bu durumun, mesleki
haz, sosyal kazanim ve mesleki kariyer algilarindan kaynaklandigi anlagiimistir.
Ayrica Ogretmenlerin okullarina duyduklar1 gliven duygusu arttik¢a mesleki
bagliliklarinin da artacagi vurgulanan diger bir konu olarak 6ne ¢ikmaktadir

(Hidiroglu, 2021).

Ceylan, yiiksek lisans tez calismasinda, Kiitahya Saglik Bilimleri Universitesi
Evliya Celebi Egitim ve Arastirma Hastanesinde gorev yapan hemsirelerin mesleki
baglhilik ve kurumsal itibar iliskisini incelemistir. Arastirma sonucuna gore,
hemsirelerin mesleki baglilik diizeyi ile kurumsal itibar algilar1 arasinda pozitif yonlii
iliskinin varlig1 kabul edilmistir. Hemsirelerin mesleki bagliliklar arttik¢a kurumsal

itibar algilarinin da arttigi goriilmiistiir. Demografik degiskenlere gore yapilan
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analizlerde bekar hemsirelerin evli olanlara nazaran mesleki bagliliklarinin daha fazla
oldugu saptanmistir. Bunun nedenleri, hemsirelik mesleginde kadin hemsire saymin
fazlaligi, meslegin yorucu ve yipratici nitelik tasidigi, mesai saatleri sonrasinda ise ev

isleri ve aile hayatinin getirmis oldugu sorumluluklar seklinde siralanmistir (Ceylan,
2019: 97-102).

Giderler, Durmus ve Kirmizi, yapmis olduklar1 ¢alismada, Tiirkiye’de yer alan
bes devlet lniversitesinde gorev yapan akademisyenlerin mesleki bagliliklar ile
duygusal emek davraniglar1 arasindaki iligskinin belirlenmesini incelemislerdir. Hem
mesleki baglilik (duygusal, normatif ve devam) hem de duygusal emek (yiizeysel,
derin ve samimi) ii¢ alt boyutta karsilagtirllmistir. Arastirmanin sonucuna gore,
“mesleki baglilik boyutlarindan normatif baglilik ve devam baghliginin pozitif,
duygusal baghligin ise negatif yonde ylizeysel davranisi anlamli olarak etkiledigi,
mesleki baglilik boyutlarindan normatif bagliligin derin davranisi pozitif yonde
anlamli olarak etkiledigi, mesleki baglilik boyutlarindan duygusal bagliligin samimi
davranisi pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi” tespit edilmistir. Yapilan
degerlendirmeye gore, akademisyenlerin mesleki bagliliklarin duygusal emek
gosterimleri lizerinde onemli bir etkiye sahip oldugu gozlemlenmistir. “Normatif
bagliliga ve devam bagliligina sahip olan akademisyenler daha fazla yiizeysel ve derin
davranig gosteriminde bulunurken, duygusal bagliliga sahip olan akademisyenler
samimi davranig gosteriminde bulunmaktadirlar (Giderler, Durmus ve Kirmizi, 2016:

133).”

Saru¢ ve Aslantriik, yapmis olduklar1 ¢alismada, Tiirkiye genelinde cesitli
kamu kurum ve kuruluslarda (Saglik Bakanlig1, Adalet Bakanligi, sosyal yardimlagsma
ve dayanigsma vakiflar1 vb.) gorev yapan sosyal hizmet uzmanlarinin mesleki baglilik
diizeylerini bazi1 degiskenlere gore incelemislerdir. Arastirmanin sonucuna gore,
sosyal hizmet uzmanlarinin elde etmis olduklar1 gelirler ile mesleki bagliliklar
arasinda pozitif bir iligki kurularak, sosyal hizmet uzmanlarinin gelirleri arttikca
mesleki baghiliklarinin (duygusal ve devam bagliligi) da arttig1 goriilmiistiir. Ayrica
Saglik Bakanligi’nda gorev yapan sosyal hizmet uzmanlarmin mesleki devam
bagliliklar1 diger kamu kurum ve kuruluslarda gorev yapan sosyal hizmet uzmanlarina

gore daha diisiik diizeyde kaldigi anlasilmistir. Bunun nedenleri ise yonetici
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pozisyonunda gorev yapanlar ile miiracaat¢ilar tarafindan bu meslek grubunun
tanmirliligi ile saygiliginin istenilen diizeyde olmamasi olarak ifade edilmistir (Sarug

ve Aslantriik, 2017: 32).

Uysal, Durgun ve Demirel, yapmis olduklari ¢alismada, Bolu Abant Izzet
Baysal Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gorev yapan saglhk
personelinin  mesleki baglhliklarinin ~ 6rglitsel  bagliliklar1  {izerine etkilerini
incelemislerdir. Arastirma sonucunda, saglik ¢alisanlarinin mesleki baghiliklari ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda karsilikli bir etkilesimin oldugu ve mesleki bagliligin
orgiitsel baglilig: etkiledigi gibi, orgiitsel bagliligin da mesleki baghlig etkiledigi
goriilmiistiir. Bunun yani sira mesleki ve orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu ve mesleki
bagliligin orgiitsel bagliliga gore daha yiiksek diizeyde gerceklestigi ifade edilmistir.
Hastanede gorev yapan saglik calisanlarimin egitim diizeyleri yiikseldik¢e doner
sermayeden aldiklar1 pay da artis gostereceginden bu durumun mesleki baglilig
artiracag belirtilmistir. Mesleki devam baglilig1 alt boyutunda ise hemsire ve ebelerin
diger saglik calisanlarina (doktor, uzman doktor, akademisyen vb.) kiyasla daha diisiik
bir ortalamaya sahip olduklar1 goriiliirken bu durumun tiikkenmislige daha fazla yol

acacagina dikkat ¢ekilmistir (Uysal, Durgun ve Demirel, 2019: 39).

Yousaf, Sanders ve Abbas, yapmis olduklari ¢alismada, Hollanda’da yer alan
bir {iniversitede gorev yapan akademik ve idari personelin oOrgiitsel ve mesleki
baghliklar1 ile Orgiit ve meslekten ayrilma niyetlerini incelemistir. Arastirmanin
sonucuna gore, duygusal oOrgiitsel baglilik ile duygusal mesleki baglilik arasinda
pozitif ve anlamli bir iligkinin varlig1 goriilmiistiir. Duygusal orgiitsel baglilik, orgiitsel
isten ayrilma ile negatif iligkili iken bu durumun duygusal mesleki baghlik tarafinda
goriilmemistir. Duygusal mesleki baglilik hem mesleki hem de orgiitsel isten ayrilma
niyeti ile negatif iliskili oldugu ancak duygusal orgiitsel baglilik, duygusal mesleki
baglilik-isten ayrilma niyeti arasinda iliski bakimindan herhangi bir etkisinin olmadigi
seklinde yorumlanmistir. Caligmada yash calisanlarin siirekli is/meslek degistiren
geng calisanlara gore orgiitsel bagliliklarmin daha fazla oldugu belirtilmistir. s
deneyimi ile orgiitsel isten ayrilma niyetleri ve meslekten ayrilma niyetleri arasinda

anlamli negatif iliskiler bulunmustur. Bunun nedeni ise ¢alisanlarin kariyerleri basinda



110

tatmin edici bir is yasamina sahip oldugu diisiincesinin yattig1 ifade edilmektedir
(Yousaf, Sanders ve Abbas, 2015: 478-479).

Gizaw vd., yapmis olduklar1 ¢alismada, Etiyopya’da yer alan bir devlet
hastanesinde gorev yapan hemsirelerin mesleki baglilik diizeyleri ile buna etki eden
faktorleri incelemiglerdir. Arastirmanin sonucunda, hastanede gorev yapan
hemsirelerin sadece ti¢te birinin mesleki baglilik diizeylerinin yiiksek ¢iktig1
gorilmistiir. Caligma sartlari, orglitsel baglilik ve is tatmini mesleki bagliliga etki eden
faktorler olarak siralanmistir. Hemsirelik mesleginin  6neminden dolay1r ve
hemsirelerin iyi bir mesleki baglilik diizeyi yakalamasi i¢in hastane yonetim
organlarina ve Saglik Bakanligi’na biiyiik gorevler diistiigii vurgulanmistir (Gizaw vd.,

2018: 7).

Somech ve Bogler, Israil’de yer alan ve farkli diizeyde (ilkokul, ortaokul ve
lise) egitim-6gretim hizmeti veren okullarda gorev yapan o6gretmenlerin orglitsel ve
mesleki bagliliklarinin Onciilleri ve sonuglar1 ilizerine arastirmalar yapmuislardir.
Arastirmanin sonucuna gore, mesleki bagliliklar yiliksek olan 6gretmenlerin yaptiklar
islerde beklentilerin istiinde bir performans gosterdikleri, ancak, mesleki baglilik
diizeyi diislik olanlarin orgiitsel bagliliklarinin da diisiik olmasinin yani sira isten
kaginma ya da minimum diizeyde islere katilma egilimi gosterdigi ifade edilmistir. Bu
durum baghlik diizeyleri diisiik olan 6gretmenlerin orgiitsel vatandaslik davranislar
sergilemekten kagindiginin bir gostergesi olarak yorumlanmistir. Diger bir deyisle,
mesleki ve orgiitsel bagliligin ayni1 zamanda 6rgiitsel vatandaslik davranislarina da yon
verdigi arastirmada vurgulanan diger bir konudur. Bu kapsamda 6gretmenlerin
mesleki ve orgiitsel bagliliklar: ile 6rgiitsel vatandaslik davranislarini artirmak ic¢in
ogretmenlerin sadece teknik konularda degil ayni zamanda yonetsel karar alma
stireglerine de katiliminin saglanmasinin gerektigi degerlendirilmistir (Somech ve

Bogler, 2002: 572).
2.3. Orgiitsel Baghlik Kavram ve Onemi

Is yasaminda orgiitlerin rekabet edebilmeleri ve basarili olabilmeleri; sahip
olduklar1 kaynaklar1 en iyi sekilde degerlendirmeleri ve onlardan en {ist diizeyde verim

almalarina baglidir. Bunlarin ilk sirasinda yer alan kaynak ise beseri kaynaklar, diger
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bir deyisle orgiit calisanlaridir. Rekabet ortaminda elde edilecek basarilari i¢in gerekli
olan esas sartlardan biri de ¢alisanlarin orgiitlerine olan baglilik diizeyleridir. Yapilan
arastirmalar sonucunda, ilk olarak Whyte (1956) tarafindan yapilan c¢alisma ile
alanyazina kazandirilan “Orgiitsel baglilik” kavramim (Candan, 2019: 257), bu
tarihten itibaren farkli bakis acilari, kavramlar ve alt boyutlar1 ile ele alinarak
inceledigi goriilmiistiir. Daha sonraki yillarda 6rgiitsel baglilik kavrami1 kamu ya da
ozel sektor baglaminda birgok arastirmaya konu olmaya baslamustir. Orgiitsel baglilik,
Tiirkiye’nin de i¢inde oldugu diinyanin ¢ogu iilkesinde arastirmalar1 yapilan 6nemli
bir kavram olarak goriilmektedir. Ancak ¢ok sayida ve tiirde yapilan ¢aligmalara
ragmen, alanyazinda orgiitsel baglilik kavraminin ortak bir taniminin yapilamadigi

goriilmiistiir (Norsenli, 2021: 9).

Orgiitsel baglilik iizerine ge¢misten giiniimiize yapilan tamimlardan 6ne

¢ikanlar su sekilde siralanabilir:

e Orgiitsel baglilig1 ilk olarak tanimlayanlardan olan Grusky, ¢alisanlarin bir
biitiin olarak orgiitle iligkisinin niteligini ve bunun orgiite baglanma giicii
olarak (Grusky, 1966: 489),

e Rietzer ve Trice, ¢alisanlarin orgiit ile iliskilendirdigi anlama bagl olarak
degisebilen psikolojik bir durum olarak (Rietzer ve Trice, 1969: 478),

e Hall, Schneider ve Nygren, bireysel ve orgiitsel hedeflerin benzesmesi ile
ortaya ¢ikan uyum olarak (Hall, Schneider ve Nygren, 1970:176-77),

e Mowday, Porter ve Steers, ¢alisanlarin iginde yer aldigi orgiit ile
0zdeslesmesi, biitiinlesmesi ya da uyumu sonucunda oOrgiit ile arasinda
olusan tutumsal bag olarak (Mowday, Porter ve Steers, 1982: 46-48),

e Schwenk, calisanlarin takinmis olduklar tutum ve davranislari ile orgiitsel
baglhilik adina pozitif bir goriinlim saglamasi ve 0diill ya da ceza
uygulamalarina dayanmaksizin 6rgiitsel eylemlerini istemli olarak devam
ettirme arzusu tasimasi olarak (Schwenk, 1986: 299),

e O'Reilly ve Chatman, calisanlarin zamanla Orgiitiin deger yargilarini
igsellestirerek oOrgiitsel tutumlart benimsemesi olarak (O'Reilly ve
Chatman, 1986: 493),
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e Mottaz, ¢alisami Orgiit ile iliskilendiren ya da onu orgiite baglayan
nedenlerinin belirlenmesinden sonra gelisen tutumlar ya da davranislar
olarak (Mottaz, 1988: 468),

e De Cotiis ve Summers, calisanlarin kisisel ¢ikarlarin1 devam ettirmek ve
Orgiitsel yarar1 saglamak adina davranigsal beklentilere gore hareket
etmesi olarak (DeCotiis ve Summers, 1987: 446),

o Celep, galisanlarin orgiitsel devamliligini saglamak {izere orgiitsel amag
ve hedefleri gergeklestirmek i¢in fazladan emek ve caba igerisinde olmasi
olarak (Celep, 1996: 56),

e Meyer ve Allen, calisanlarin orgiite baglanma diizeyi ile orgiitsel iliski
becerisini gelistirip bunu yansitabilen ve sonunda orgiitte kalmasina neden
olan psikolojik bir durum olarak (Meyer ve Allen, 1997: 11),

e (Calisanlarin orgiitiine aitlik duygusunu tasidigi ve bunu gelistirdigi seviye

(Wadhwa ve Verghese, 2015: 280) olarak tanimlanmustir.

Orgiitsel bagllik ile ilgili yapilan tamimlar ve degerlendirmelerden sonra
orgiitsel bagliligin galisanlarin 6rgiitlerine kars1 zamanla gelistirdigi olumlu psikolojik
diisiince, tutum ve davraniglar biitiinlii olarak tamimlanabilir. Bu siire¢ icerisinde
calisanlarin orgiitlerin belirlemis olduklar1 ama¢ ve hedeflerini benimserken,
biitlinlesme ve uyum i¢in kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gormesi, beklenenden
fazla emek ve ¢aba igerisinde yer almasi, bunu yaparken goniilliilikk esasin1 gézetmesi
ve sonunda tercihini bulundugu orgiit i¢cinde kalma seklinde kullanmasi olarak ifade
edilebilir.

Orgiitler i¢in rekabetin, kiiresellesme ile birlikte var olma adina daha fazla
hissedilir bir konuma geldigi goriilmektedir. Bu nedenle 6rgiitler i¢in rekabet edilebilir
nitelikte goriilen her tiirlii kaynagin optimizasyonunun saglanmasi gerekmektedir. Bu
kaynaklar iginde beseri faktorlerin etkisi yiiksek olmakla birlikte beseri faktorler, bir
sistem dahilinde yonetilmeli ve ayri bir disiplin olarak goriilmelidir. Bu yonetsel
stirecler icerisinde, calisanlarin aktif katilim diizeyleri ve Orgiitsel bagliliklar1 giin

gectikce daha fazla 6nem kazanmaktadir (Siiriici ve Maglake1, 2018: 51-52).

Orgiitsel baglhilik hem orgiitler hem de calisanlar igin birtakim yararlar ve

kazanglar saglayarak; orgiitlerin ama¢ ve hedeflerine ulasmada yasanabilecek
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sapmalarin azaltmasinin yani sira, ¢alisanlarin psikolojik olarak kendilerini rahat
hissettigi ortamlarin olugsmasi adina iizerinde hassasiyetle durulmasi gereken bir konu
haline gelmistir (Uygur, 2009: 12-13). Orgiitsel baglihgin gelistigi orgiitlerde is
performansinin artmasi ile birlikte devamsizlik, orgiitsel sinizm ve g¢alisan devrinin
azalmasmin da gozlemlendigi gorilmiistir. Yiksek oOrgilitsel baglilik goriilen
orgiitlerde miisterilerin memnuniyeti de buna paralel olarak artis gosterecek ve toplam
kalite yonetimi ¢alismalarina onemli destek ve kazanimlar saglayacaktir. Daha ileri
seviyede Orgiitsel bagliligin oldugu orgiitlerde, oOrgiitsel vatandaslik davranig
orneklerinin yasandig1 belirtilmistir (Ozdevecioglu, 2003:115).

Kamu personel yonetimi acgisindan bakildiginda orgiitsel baglilik, gecmisi
Taylor’un “bilimsel yonetim yaklasimi™’na dayandirilan ve Orgiit calisanlarinin
akilcihigini 6n plana ¢ikaran ekonomik bir faktor olarak goren ve bu baglamda
calisanlarin Orgiitte kalma egilimini ekonomik yarar ile iliskilendiren bir yaklasim
sergiledigi goriilmistiir. Aynm1 sekilde Fayol’un “yonetim ilkeleri”nde de baghiligin
mevcut oldugu goriilerek; “Orgiit amaglarinin 6rgiit igerisindeki kisi ya da gruplarin
menfaatleri lizerinde olmasi gerekliligi” belirtmektedir. Weber ise dogrudan “baglilik”
ifadesi kullanmasa da biirokratik oOrgiitlenme ve bunun igerisinde olusturulacak
yapilanmanin iyi sonuglar doguracagina, 6diil ve ceza mekanizmasinin adilane sekilde
calistirilmasi halinde kurumsal yapilarin daha istikrarli olabilecegine inanmaktadir

(Siiriicti ve Maslakg1, 2018:50-51).

Giliniimiizde ise kamu orgiitlerinin kat1 hiyerarsi, mevzuata sik1 baghlik, gorece
esneklikten yoksunluk, sabit iicret politikast vb. 6zellikleri nedeniyle ¢alisanlarin
oOrgiitsel karar alma siireclerine katilimi, ortak akil olusturulmasi, her diizeyde
calisanin gorlis ve diislincelerini yansitabilecegi ortamlarin olmayiginin  kamu
orgiitlerine olan bakis agisini da etkileyebilecek bir nitelik tasidigi sdylenebilir. Kamu
personelinin bu durumdan rahatsiz olmadan gorevlerini yapiyor olmalar
“baglilik” ve “aidiyet” gibi goriinlirde olumlu bir davranis olarak algilanmaktadir. Bu
nedenle, karar alma mekanizmasi ya iist yonetime birakilmakta ya da ¢ok az sayida
kadro ile iligkilendirilerek oligarsik bir yonetim modeli ortaya ¢ikmaktadir (Candan,

2019: 256). Bu tip durumlar ve yapilanmalar nedeniyle 6zel sektorle kiyaslandiginda
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kamu oOrgiitlerinde orgiitsel bagliliklarin zayiflayacagi degerlendirilmektedir (Su,
Baird ve Blair, 2013: 256-257).

Kamu personel yonetimi igerisinde, kamu personelinin orgiitsel baglilik
diizeyinin giin gectikge daha fazla farkindalik olusturmaya basladigi sdylenebilir.
Kamu kurumlarinin orta ve uzun vadeli stratejik planlarinda artik beseri sermayenin
onem kazandigi vurgulanmakta, personelin yetistirilmesinden emekliligine kadar
nitelikli ve etkin bir insan kaynagi modeli olusturulmaya ¢alisilmaktadir. Ancak, kamu
personelinin sahip oldugu statii aymi zamanda is garantisi tasidigi, kanuni
diizenlemelerle genis haklar tanindigi ve iicretlerin merkezi bir diizenleme ile
belirlenmesi gibi unsurlarin, kamu personelinin oOrgiitsel baghliginda ya da
duyarliliginda azaltici rol oynadig: diisiintilmektedir. Bu baglamda 6zel sektoérde yer
alan kapsayici ve gelistirici insan kaynaklar1 politikalarinin kamuda sektoriinde
uygulanmasi ile birlikte Orgiitsel bagliligin kamuda da artmasinin saglanmasi,
boylelikle kamunun is gérme hizi ve etkinliginde hissedilir derecede bir yiikselisin
olmasi tahmin edilmektedir. Bu kapsamda, personel ticretlerinin performansa goére
belirlenmesi, kurum i¢i kat1 hiyerarsik yapilanmanin esnetilmesi, yonetsel karar alma
mekanizmalarma katilimin her diizeyde personeli kapsayacak sekilde tasarlanmast,
psikolojik baskilarin (mobbing) 6niine gecebilecek mekanizmalarin olusturulmasi,
fiziksel calisma ortamlarinin  iyilestirilmesi, esnek c¢alisma modellerinin
yayginlagtirilmasi, asir1 ig yiikiiniin hafifletilmesi, personelin dengeli ve adil bir
sekilde kurumlara dagitilmasi, liyakati esas alan personel atama ve terfi politikasinin
olusturulmasi vb. uygulamalar hayata gegirilebilir ya da uygulanmakta ise bunlara

islerlik kazandirilabilir.
2.3.1. Orgiitsel Baghhigin Siniflandiriimasi

Orgiitsel baglhilik {izerine yapilmis olan calismalarda farkli tanimlar, farkl
arastirmacilar tarafindan farkli odak noktalar1 dikkate alinarak tanimlanmistir. Bu
tanimlarindan yola ¢ikarak genel-gecer bir tanim yapmak zor gériinmektedir. Ayni
durumun orgiitsel bagliligin siniflandirilmasi ve alt kademelerde boyutlandirilmasinda
da yasandig1 goriilmektedir. Bu kapsamda orgiitsel baglilikla ilgili olarak gelistirilen
teorilerin Huang (2003: 7-12) tarafindan; davranigsal, sosyolojik, moral ve tutumsal

olarak siniflandirdigi goriilmiistiir. Alanyazina bakildiginda agirlikli olarak orgiitsel
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bagliligin tutumsal ya da davranigsal bir zemine dayandirildigi goriilmekle birlikte
bunlara ¢oklu baglilik yaklasimi da eklenmistir (Giil ve Ince: 2005: 26). Orgiitsel
bagliligin tutumsal ve davramigsal olarak ele alinmasinin sebebi, Orgiitsel
davranig¢ilarin tutumsal baglilik lizerinde yogunlagmasi, sosyal psikologlarin ise daha

cok davranigsal baglilik kismu ile ilgilenmesidir (Giil, 2003: 77).

Sekil 2.1. Orgiitsel Baghligin Simflandiriimasi

Orgiitsel Baghhk
Yaklasimlarinin
Smiflandiriimasi
Tutumsal Baglilik Davranigsal Baglilik Coklu Baglilik
Yaklagimlar1 Yaklagimlari Yaklagimi

2.3.1.1. Tutumsal Baghhk Yaklasimlar:

Orgiitsel baglilik yaklasimlarmin smiflandirilmasinda, tutumsal yaklagim,
yapilan arastirmalarda ileri siiriilen ve kabul gormiis bir kavram olarak ortaya
¢ikmaktadir. Sosyolojik olarak, tutum; bireyleri bir kisiye ya da bir nesneye karsi
olusturdugu davranislara yon veren negatif ya da pozitif eylemler tasiyabilecegi bir
karar verme siireci olarak tanimlanabilirken (Wood, 2000), psikolojik olarak ise tutum,
fikirler, degerler, inanglar, algi vb. psikolojik faktorlerin kisilerin davraniglarini
belirlemede oynadigi roller seklinde ifade edilmektedir (Maio ve Olson, 1998: 301).
Sonug olarak tutumlar, bireylerin; kisilere, objelere, faaliyetlere ya da olaylara karsi

takinmis oldugu tavir olarak anlamlandirilabilir.
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Sekil 2.2. Tutumsal Bakis Agisi

Kosullar Psikolojik Durum Davranig
(Conditions) (Psychologcal State) (Behavior)

Kaynak: (Meyer ve Allen, 1991: 63)
a) Kanter’in Yaklasim

Tutumsal baglilik yaklagimi konusunda en basta gelen isim Kanter olarak
goriilmektedir. Kanter (1968) orgilitsel bagliligi, kisinin sosyal iliskilerini kisisel
ihtiyag ve beklentilerle birlestirerek, kisinin kendi sosyal yapisindaki giiclinii ve
enerjisini sadakatle kullanma arzusu olduguna inanmak, olarak tanimlar. Sosyal
sistem, bireylerin ve orgiitlerin birbirleri i¢in ortak beklentilerinin oldugu dongtilerden
olusur. Insanlarin bu dogrultuda beklentilerinin karsilanmasimin, &rgiite kars
hissettiklerinin yogunluguna ve orgiite olan baglilik derecesine gore degiskenlik

gosterebilecegini ifade etmektedir (Kanter, 1968: 499).

Kanter'e gore baglilik iki farkli sistemde gergeklesir. Bunlar; sosyal sistem ve
kisilik sistemidir. Sosyal sistemde insanlarin baglilig1 ii¢ temel alani igerir. Bunlar;
sosyal kontrol, grup birligi ve sistemik devamliliktir. Kisilik sistemi ise biligsel
yonelim, duygusal yonelim ve normatif yonelimi icerir. Kanter, orgiitlerin iiyelere
dayattig1 davranigsal gerekliliklerin farkli tiirde bagliliklar ortaya ¢ikmasina neden
olduguna inanmaktadir. Bu gereksinimler {i¢ farkli baglilik tipini olusturur. Bunlar;
oOrgiitlin tiyeligine devam etme ve Orgiitiin varligini siirekli kilma arzusu tagimasi ile
iliskili devama yonelik baglilik, orgiitsel birlikteligi saglayici araglar ile birlikte
orgiitte yer alan sosyal iligkilere baglanmay1 agiklayan kenetlenme baglilig1 ve orgiit
liderlerinin verdigi emirlere sadakat gdsteren Orgiit iiyelerinin davraniglarinin orgiite

gore sekil kazandigi olan kontrol bagliligidir (Kanter, 1968: 500-510).
b) Etzioni’nin Yaklasimi

Orgiitsel bagliliklarin smiflandirilmasmna iliskin bir diger calisma Etzioni'ye

aittir. Etzioni, bir orgiitiin, liyeleri lizerindeki giiciiniin ya da otoritesinin, liyelerin
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orgiite ne kadar yakin ve/ya da uzak olmasindan kaynaklandigma inanir. Orgiitsel
bagliligy, tiyelerin orgiite olan yakinlasma durumuna gore ti¢ kategoriye ayirir. Bunlar;
orglitsel norm ve degerleri igsellestirerek pozitif tutum ve davraniglar sergileme ile
ortaya c¢ikan ahlaki (moral) baglilik, orgiit ile karsilikli ¢ikar iligkisine dayanan ve
sosyal iligkilerin gorece daha az goriildiigii hesapg1 baglilik ve bireysel davranislarin
ve iligkilerin siirlandigi ve orgiitsel cezalar ile karsi karsiya kalma diisiincesi ile
ortaya c¢ikan oOrgiit hakkinda olumsuz diisiinceye sahip olma durumunu yansitan

orgiitsel yabancilastiric1 baghiliktir (Balay, 2000: 15-16; Giil, 2002: 43).
c) O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel bagliligin, ¢alisanlarin 6rgiite bagliligini
psikolojik bir zemine dayali olarak gelistigini savunmaktadir. O’Reilly ve Chatman
orgiitsel baglhihigr ti¢ farkli boyutta ele almigtir. Bunlarmn ilki, ¢alisanlar tarafindan
orgiitsel degerlerin benimsenmesi ve i¢sellestirilmesi ile ¢alisanlarin belirli bir ddiile
uzanmayi saglamaya calisirken ayni zamanda cezalardan kaginmay1 da igeren uyum
baglilig1, bir digeri ¢alisanlarin 6rgiitiin bir pargasi olma yoniinde ¢aba harcadigi, bu
kapsamda orgiitiin diger gruplar ile iletisim i¢ine girerek tutum ve davraniglarini1 bu
yonde degistirdigi ve bu siirecte orgiit liyesi grubun fikir ve diislincelerini kendine ile
Ozdeslestirdigi 6zdeslesme bagliligi ve son olarak caligsanlarin goniillii olarak diger
calisanlar ile tutarli ve uyumlu davraniglar sergilemesi ve oOrgiit i¢inde ortak bir
davraniga dahil olma ile saglanan igsellestirme bagliligidir (O’Reilly ve Chatman,

1986: 492-493).

d) Allen ve Meyer’in Yaklasim

Tutumsal baglilikla ilgili 6ne ¢ikan ve bu alanda en ¢ok ilgi gdren
caligmalardan biri Allen ve Meyer’e aittir. Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik,
orglitle ¢alisanlar arasindaki iligskiyi yansitan psikolojik bir durumdur ve calisanlarin
orgiitte kalmaya isteklilik gdstermesi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ince ve Giil, 2005:
38). Bu kapsamda Allen ve Meyer tarafindan {i¢ boyutlu baglilik yaklagimi
gelistirilmistir. Bu yaklasimi olusturan bilesenler; “duygusal”, “devam” ve “normatif”
olarak adlandirilmigtir. Buna gore; “duygusal baglilik c¢alisanlarin isyerleriyle
kendilerini ne kadar 6zdeslestirdikleriyle ilgili hisleri ve ¢alistiklar1 orgiite karst olan

ilgileri”, devam bagliligi, “Orgiitten ayrilmalar1 durumunda ortaya cikabilecek
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maliyetlerin farkindalig1” iken normatif baglilik ise “calismaya devam etme
zorunlulugu hissini” yansitmaktadir (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991.:
67).

Sekil 2.3. Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Duygusal Bagliligi )
Etkileyen Fatorler — Isten ayrilma niyeti
- Kisisel Ozellikler —»| Duygusal Baglilik ve iggiicii devri
- Is Deneyimleri

J5

o5
Devam Bagliligini _ Is Davranislart
Etkileyen Fatorler -Devamsizlik
- Kisisel Ozellikler Devam Baghligt = -Orgiitsel vatandaslik
- Alternatifler davranislar
-Performans

Normatif Baghligt = =
Etkileyen Fatorler o
- Kisisel Ozellikler Normatif Baghlik — Calisanlarin saghig
- Sosyal Deneyimler ve refahi
- Orgiitsel Yatirimlar

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991, 1997.

Bu modelde, orgiite duyulan duygusal bagliligin kisisel ozellikler ve is
deneyimlerinden etkilendigi, calisanlarin pozitif is davraniglart sergiledigi ve
calisanlarin sagligi ve refahina olumlu katkilar sunabilecegi ile birlikte, duygusal
baglilik, ayn1 zamanda isten ayrilma niyeti ve isgiicii devri vb. negatif tutumlardan
uzak olabilecegini ifade edilmektedir. Dolaysiyla, duygusal baglilik orgiit ile
calisanlar arasinda karsilikli giiclii bir bagin olusumuna katki veren en 6nemli baglilik
tiirli olarak goriilmektedir. Devam bagliliginda ise, ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ve
piyasada yer alan alternatif i mevcudiyetleri devam baghiligin1 etkileyen unsurlar
olarak siralanmistir. Devam bagliliginda, c¢alisanlarin bir bakima algilanan ayrilma
maliyetleri ile ¢alistiklar1 orgiitlerde kalmaya mecbur olduklar1 ve genel tutumlarinin
notr ya da negatif olacagi degerlendirilmektedir. Ancak calistiklar siire boyunca elde
ettikleri odiiller ve kazanimlar nedeniyle kisilerin orgiitsel bagliliklarinda artiglar

goriilebilecektir (Faloye, 2014). Son olarak normatif baglilik, ¢alisanlarin yiikiimliilik
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duygusundan kaynaklanan baglilik duygusunu yansitmaktadir. Bunu ahlaki bir vazife
olarak goren calisanlar, orgiit igerisinde ne kadar siire ¢alistiklarina ya da ne kadar
statii elde ettiklerine bakmaksizin kendisi tarafindan ahlaki agidan dogru olarak
algilandig1 i¢in orgiitte kalir (Messner, 2013). Normatif baglilik, calisanlarin kisisel
ozelliklerine,  sosyal  deneyimlerine ve  Orgilitsel  yatirimlarma — gore
sekillenebilmektedir. Bu faktorlere bagl olarak gelisen normatif baglilik, ¢calisanlarin,
orgiitte kalmay1 ahlaki bir 6dev olarak gérmesine neden olurken, orgiitten ayrilma
niyeti ve isgiicii devri vb. negatif tutumlardan uzak kalma egilimi ile is davranislarini

pozitif olarak devam ettirme g¢abasi igerisinde yer aldig1 goriilmektedir.
2.3.1.2. Davramissal Baghhk Yaklasimlar:

Davranigsal baglilik yaklagimlari, tutumsal baglilik ile birlikte orgiitsel baglilik
siirecini agiklamaya calisan diger bir yaklasimdir. Tutumsal baghlik yaklasimi,
orgiitsel davraniscilarin arastirmalarina konu olurken, davranigsal baglilik yaklagimi
ise sosyal psikologlarin alan1 igerisinde yer almaktadir. Davranissal baglilik kavrama,
kisinin Orgiite girme siireci ile baslayip uyum siireci ile birlikte devam eden ve yasadigi
deneyimlerle birlikte sekillenen davraniglarini sergilemek suretiyle gelistirdigi baglilik

olarak tanimlanmaktadir (Mowday vd., 1982: 25).

Davranigsal baglilik; calisanlarin, ¢alisma siiresince yasadigi sorunlar ve bu
sorunlarin ¢6ziimii i¢in sergiledigi davranislarin etkisi ile ilgili oldugu ifade edilmistir.
Calisanlarin  Orgiitte ¢alistig1 siire boyunca karsilastigi sorunlar igin her zaman
kendisinin hakli oldugunun kabul edilmesine yonelik tutumlar gelistirir. Dolayisiyla
stirekli tekrarlanan bu tutumlar ¢alisanin davramis bi¢imini belirler ve calisanlar
orgiitlerinin aksine kendi olusturdugu davranislara baglilik gelistirirler (Meyer ve
Allen, 1991: 62; Oliver, 1990: 20).
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Sekil 2.4. Davranigsal Bakis Acisi

Kosullar
/ Davranig

Davranig

4 \ Psiklojik Durum

I

i i

i 1

i 1

S

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63.

Davranigsal baglilik yaklagimi konusunda alanyazinda iki yaklagimin one
ciktig1 goriilmektedir. Bunlardan ilki Becker (1960)’in “Yan Bahis Yaklasim1”, digeri
ise Salancik (1977)’in yaklagimidir.

a) Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Orgiitsel baghligin smiflandirilmasinda davranissal yaklasiminin 6ne ¢ikan
temsilcisi olan Becker, orgiitsel bagliligi, tutarli davraniglarin sergilenmesi olarak
aciklar ve bunun altinda yatan nedeni ise, ¢alisanlarin ¢ikarlari tizerine yan bahislere
girmesi olarak tanimlamaktadir (Becker, 1960: 32). Baska bir anlatimla, orgiit
calisanlari, sergiledigi tutarli davramiglarindan vazgectigi takdirde ortaya koydugu
yatirimlarin kaybedilme riski olusacagindan c¢aliganlarin bdyle bir durumdan
kaginmay1 tercih ederler (Meyer ve Allen, 1984: 372). Bu nedenlerden dolay1
calisanlar gergekte oOrgiitlerine degil kendi davramislarina bagli kalarak orgiitsel

devamliligini saglamaktadirlar (Becker, 1960: 32-42).

Becker’in, yan bahse girmekle ifade etmek istedigi sey, calisanlarin ¢ikarlari
ugruna sergilemis oldugu davraniglarin o davranig i¢in alinan kararla bir ilgisinin
olmayisidir. Buradaki amag davranislar ile ¢ikarlarini etkilemek ve orgiit ile karsilikli
bir bahis siireci olusturmaktir. Orgiit icerisinde yer alan ¢alisanlarin bir kisminim 6rgiit
igerisinde hedefledigi noktalar bulunmaktadir. Bu hedef noktalara ulagmak igin
calisanlar sahip olduklar1 ya da yapabilecekleri seyleri ortaya koyarak orgiite yatirim

yapmaya baglamakta baska bir ifade ile bahse girmektedir. Bu siire¢ igerisinde
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calisanlarin yatirnmlar1 degerinde oOrgiitsel baglilik gelisimi ortaya g¢ikmaktadir

(Becker, 1960: 35; (Giil ve Ince, 2005: 52).

Becker’e gore calisanlarin baglilik gostermesine neden olan yan bahis
kaynaklar1; toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal etkilesimler ve

roller olmak {izere dort tanedir (Becker, 1960: 36-38).

Toplumsal beklentiler: Calisanlarin ortaya koymus oldugu yan bahislerin
toplumun ahlaki, kiiltiirel ve vicdani yapisina uygun olmasi beklenmektedir. Ciinkii
toplumlar  tarafindan  benimsenmeyen  davramiglarin  kalict  olmayacagi
diistiniilmektedir. Bu nedenle toplumsal beklentiler ve yaptirimlar nedeniyle yan
bahislerde ortaya konulan davranislarda bazi kisitlama ve sinirlamalar getirilebilir.
Ornek olarak belirli bir adresi olmayan ve siirekli is degistiren kisilere toplumun

duyacag giiven duygusunun ¢ok az olmasinin beklenmesi verilebilir.

Biirokratik diizenlemeler: Bir bagka yan bahsin kaynagi, biirokratik ya da
kanuni diizenlemelerdir. Ornegin, emeklilik zamam yaklasmus bir kisinin terfi etmesi
ancak daha yiiksek bir emekli aylig1 almak i¢in bu gorevinde en az iki yil kalacag
mevcut diizenlemelerden anlagilmaktadir. Eger bu kisi o zorunlu siireyi doldurmadan
emekli olursa bundan mahrum kalacaktir. Bu nedenle bu kisinin alacagi daha yiiksek
emekli ayligi ile ilgili olarak bu biirokratik/kanuni diizenleme kisiyi bir yan bahse

sokmustur.

Sosyal etkilesimler: Kisilerin toplum ya da orgiit igerisinde, kendilerinin, nasil
taninmasini istiyor olmalar1 ya da siireg igerisinde nasil tanind1 ise davraniglarini da o
taninma diisiincesi icerisinde tutmak zorunda oldugudur. Ornegin, kisinin algilanan bir
diirtistliik, sayginlik ve giivenilir olma vb. o6zellikleri var ise bu diislincenin
degismemesi ya da toplum i¢inde yer alan insanlarin herhangi bir hayal kirikligina

ugratilmamast igin ilgili kisi, her zaman dogru seyleri sdylemeli ve yapmalidir.

Sosyal roller: Yan bahis kaynaginin sonuncusu olan sosyal rol gelistirme
aslinda kisinin icinde bulundugu ortama kamufle olmasindan ileri gelmektedir.
Ornegin, kisi, iginde bulundugu ortamda yardimsever biri olarak goriiliiyor ve ilgili
kisi icin bu bir aligkanlik ise artik o ortam i¢in baska bir role uyum saglama cabasina

girismeyecek ve fazladan bir rol tistlenmeyecektir. Dolayisiyla, sosyal gruplar i¢indeki
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rolii belli olan bireyler, davraniglarindaki rol tutarliligi nedeniyle bahislerini devam

ettirme siirecinde kalacaklardir.

b) Salancik’in Yaklasim

Davranissal baglilik yaklasimin diger bir temsilcisi de Salancik’tir. Salanick,
orgiitsel baglilig1 calisanlarin davranislari ile iligskilendirir. Tipk1 Becker’in taniminda
oldugu gibi ¢alisanlarin, gegmiste sergilemis olduklart davranislarina baglandigi ve bu
davraniglarinin tutarli olmasi igin gayret gosterdikleri seklinde ifade etmektedir
(O’Reilly ve Caldwell, 1981: 598).

Salancik’in yaklasimi genel olarak ¢alisanlarin orgiit icerisinde sahip oldugu
tutumlarin davraniglara bir yansimasi olarak ifade edilirken ayn1 zamanda bu iki faktor
arasindaki uyumun da saglanmasi gerekliligine dayanmaktadir. Ciinkii tutumlar ile
davraniglar arasindaki uyum ne kadar fazla ise orgiite baglilik derecesi de buna paralel
olarak artacaktir. Eger tutumlar ve davranislar arasindaki iliski uyumsuzluga evrilecek
olursa ¢alisanlar bir siire sonra iizerlerinde stres, baski ve gerginlik hissetmeye

baslayacaklardir (O’Reilly ve Caldwell, 1981: 560).

Becker ve Salancik’in orgiitsel bagliligi, calisanlarin belirli amag ve ¢ikarlar
dahilinde sergilemekte olduklar1 davraniglar temelinde ele aldiklar1 goriilmektedir.
Ancak Becker’in baghlik yaklagiminda ortada bir risk faktoriiniin varligi s6z konusu
oldugundan davraniglara yon veren asil neden bahse konu olan yatirimlarin olasi
kayiplarinin farkindaligi olarak goriilmektedir. Salancik’in baghilik yaklasiminda ise
calisanlarin psikolojik durumunun yansimasi olan davraniglarini devam ettirme

isteginin olmas1 gerekliligidir (Siiriicti ve Maslake1, 2018: 59; Giil, 2002: 49).
2.3.1.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu baglilik yaklasimi, Reichers tarafindan 6ne siiriilen bir orgiitsel baglilik
yaklagimidir. Buna gore baglilik, diger baghlik yaklagimlarinda oldugu gibi orgiitiin
biitiiniine kars1 olmayip orgiitii olusturan farkli bilesenlere olan bir bagliliktir. Coklu
baglilik yaklagiminda orgiit ¢alisanlarmin baghlik diizeyi, is arkadaslarina, yonetim
kademelerine, isin kendisine, etrafinda gelisen olaylara, orgiit olarak etkiledigi ya da
etkilendigi kurumsal yapilara, miisterilere, bagl oldugu sendikaya ya da ilgili diger

bir¢ok unsura bagl olarak degiskenlik gostermektedir (Reichers, 1985: 472).
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Sekil 2.5. Coklu Baglilik Modeli

Meslek
Odalart

Tlgili
Topluluklar

Orgiitsel
Baglilik

Ust

I
Yoneticiler Arkadaslari

Tlgili
Topluluklar

Sendikalar

Kaynak: Reichers, 1985: 472’den uyarlanmistir.

Coklu baglilik yaklasiminda 6ne ¢ikan konu, orgiit calisanlarin 6rgiit ici ya da
orgiit dis1 unsurlara olan baghliklarinin farklilagsmasr ile ilgilidir. Bu nedenle 6rgiitiin
iligkili oldugu gerek orgiit igi gerekse orgiit disi unsurlarin belirlenmesi konu 6nem arz
etmektedir. Zira ¢alisanlarin orgiitii olusturan ya da orgiitii etkileyen tiim unsurlara
baglilik gostermesi beklenen bir durum degildir. Ciinkii ¢alisanlardan bazilar is
arkadashigmna 6nem verirken digerleri de yoneticilerine baglilik gosterebilmektedir

(Reichers, 1985: 467).
2.3.2. Orgiitsel Baghhig: Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin psikolojik durumlarmin yansimasi olarak
olusturdugu tutum ve davranislarina dayanan az ya da ¢ok siireklilik gosteren bir siire¢
olarak degerlendirilmektedir. Ancak bu tutum ve davraniglara yon veren Onciil
faktorlerin neler oldugu alanyazinda hep merak edilen konularin basinda gelmektedir.
Bu konuda yapilan arastirmalar sonucunda her ne kadar ortak bir fikir birligine
varilmis olmasa da c¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklarii etkileyen faktorlerin
genel olarak kisisel, orgiitsel ve ¢cevresel/orgiit dis1 faktorler olmak tizere {i¢ ana baslik
altinda toplandigr goriilmektedir (Northcraft ve Neale 1990). Kisisel faktorler,
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calisanlarin tutum ve davranislarina neden olan ve kendi algi ve ozelliklerinin disa
yansimasi sonucu ortaya ¢ikan psikolojik durumlari i¢in tanimlanmaktadir. Ornegin,
calisanlarin yasi, cinsiyeti, egitim diizeyi, medeni durumu vb. faktorler kisisel faktorler
olarak goriilmekte ve bu 6znellik ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerini belirlemede
yardimct aktorler olarak degerlendirilmektedir. Bunlar c¢alisanlarin orgiitten ve
cevreden bagimsiz sahip olduklar1 bireysel dzelliklerdir. Orgiitsel baglilik diizeyini
etkileyen diger faktor ise orgiitsel faktorlerdir. Bu faktorleri ticret, yapilan is, rol
belirsizligi ve catigmasi, orgiitsel adalet vb. olarak siralamak miimkiin olabilecektir.
Bu faktorler, ¢alisanlarin beklentileri ile ne kadar uyumlu ise bir o kadar orgiitsel
baglilik gelisimi gdzlenebilmektedir. Orgiitsel bagliligi etkileyen son faktor de
cevresel (digsal) faktorlerdir. Bunlar, Orgiitten bagimsiz olarak gelisen ve hem
calisanlart hem de orgiitleri etkileyen faktorlerdir. Zira calisanlarin beklentileri
orgiitleri ile uyusmadig1 takdirde yeni/alternatif ¢calisma alanlarina yonelmeleri ortaya
¢ikabilecek 6nemli bir konu olarak goriilmektedir. Bunlara, piyasada goriilen is
alanlar1, sektore giren yeni Orglitsel yapilar ile profesyonellesme Ornek olarak

gosterilebilmektedir.

Sekil 2.6. Orgiitsel Bagliligin Onciilleri ve Sonuglar

Performans

Kisisel Duygusal Devamsizlik
Orgiitsel A
> — Orgiitsel A
Baglilig - Orgiitsel 0% Is Giicii
Etkileyen o Orgiitse]l  mm—) Baglilik —— Devam ]gagllhgm S  Dewri
- onuglart
Faktorler .
. ) Ise Geg
Orgiit Dis1 Normatif Kalma
isten
Ayrilma
Niyeti

Kaynak: Suliman, 2002: 172 ve Yiiceler, 2009: 450’den uyarlanmustir.
2.3.2.1. Kisisel Faktorler

Calismak, hayatint devam ettirmek adma insanlar igin yasamlarinda
vazgecilmez bir miicadeledir. Insanlar hayatlarinin ¢ogunu bir iste calisarak
gecirmektedir. Baz1 insanlar istedikleri, sevdikleri ve mutlu olduklar1 isleri yaparken
digerleri ise bunun eksikligini yasayabilmektedir. Insanlar, iyi bir yasam standardi

yakalamak i¢in iyi1 bir iste, iyi bir is i¢in ise beklentilerini karsilayabilecek orgiitlerde
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calismak istemektedirler. Ancak zaman igerisinde insanlarin ¢alistiklar1 orgiite karsi
tutum ve davranislar farklilasmakta ve degismektedir. Bunun altinda yatan nedenler
ise her bir ¢alisanin sahip oldugu demografik ya da psikolojik etmenlerdir. Bu
etmenlerin ¢alisanlarin oOrgiitsel baglilik diizeyini ve oOrgiitte kalma siirelerini
belirlemede kilit rol oynadig1 ifade edilmektedir (ince ve Giil, 2005: 59). Yapilan
arastirmalarin ¢ogunda kisisel faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligkilerin
varhigi tespit edilmisken bazi1 aragtirmalarda ise iliskisel anlam biitiinliigi

kurulamadig1 goriillmektedir (Yildiz, 2017: 45; Jena, 2015: 73; Meyer vd., 2002: 32).

Yas: Orgiitsel baghlik diizeyini belirleyen en onemli faktdrlerden biri yas
faktoriidiir. Yas faktorii, sadece galisanin zaman igerisinde ne kadar yasadigr ile ilgili
olmayip vermis oldugu emek ve hizmetleri ile ilgili bir degisken olarak da goriilmesi
gerekmektedir (Col ve Giil, 2005: 294). Yas ile orgiitsel baglilik arasinda genel olarak
pozitif bir iliskinin varligi yapilan arastirmalarda ortaya konulmustur. Yash
calisanlarin genclere kiyasla oOrgiitsel baglilik diizeylerinin daha fazla oldugu
goriilmistiir (Alvi ve Ahmed; 1987:267-280; Amangala, 2013: 115; Allen ve Meyer,
1993: 51). Yaslhilarin kariyer asamasinda belirli bir noktaya gelmis olmalar1 ve ¢alistigi
orgiite yapmis oldugu yatirimlarin varligi, calisilan orgiitten ayrilip baska islere ve/ya
da ayn isi farkli orgiitlerde devam ettirmenin tasidigi riski karsilayamama durumu,
yapilan isten ve calisilan orgiitten elde edilen tatmin diizeyi diisiik olsa bile genclere
kiyasla daha fazla memnuniyet duyulmasi gibi konular yashlarin orgiitsel

bagliliklarinin nedenlerini agiklamaktadir (Balay, 2014: 41).

Cinsiyet: Kadin ile erkegin toplumsal rollerinin farkli oldugu disiiniilmiis ve
orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasindaki iligki birgok arastirmaya konu edilmistir
(Balay, 2000; Karrasch, 2003). Kadinlar daha ¢ok ¢ocuk bakimi ve ev isleri ile erkekler
ise genelde ev ge¢imini temin i¢in slirekli kazang getirici bir iste ¢alismak zorunda
olmast ile 6zdeslestirilmis olup toplumsal cinsiyet rolleri bu sekilde algilanmistir
(Kose, 2014: 73). Bu nedenlerden &tiirii kadinlarin ve erkeklerin orgiitsel baglilik
diizeylerinde farkliliklar olabilecegi diistiniilmiistiir. Ancak Cinsiyet iizerine yapilan
aragtirmalarin sonuglarinin ¢ok yonli oldugu goriilmistiir (Arbak ve Kesken, 2005;
Aven, Parker ve McEnyoy, 1993). Bazi arastirmalarda, erkeklerin kadinlara kiyasla

daha yiiksek iicret almasi ve daha iyi ¢alisma pozisyonlarina sahip olmas: gibi
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nedenlerle orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. (Arbak
ve Kesken, 2005: 82; Yal¢in ve Iplik, 2005: 399; Aydin, Sarier ve Uysal, 2011: 631).
Baz1 arastirmalarda, kadinlarin erkeklere oranla orgiitsel bagliliklarinin daha fazla
oldugu goriiliirken (Dixon vd., 2005) diger ¢alismalarda cinsiyet ile orgiitsel baglilik
arasinda bir iliskinin varligi kabul edilmemistir. (Balay, 2000: 65). Ancak giiniimiizde
kadin-erkek ¢aligsma rollerinin, pozitif ayrimcilik ve kadinlara yonelik annelik izni, siit
izni, yari-calisma vb. bazi kolaylastirici politikalarin gelistirilmesinin etkisiyle

birbirine yaklastig1 ve is yasaminda kadin istihdaminin énemsendigi goriilmektedir.

Medeni Durum: Orgiitsel baglilik medeni durum acisindan ele alindiginda,
evli calisanlarin bekar calisanlara nazaran daha fazla sorumluluk sahibi olduklar
diistiniilmekle beraber, baglilik algilart tizerinde de etkisinin olabilecegi
degerlendirilmistir. Evli ¢alisanlarin orgiitlerinde kalma siiresi, diger bir ifade ile
orgiitsel bagliliklarinin bekar meslektaslarina gore daha yiliksek olabilecegi One
stiriilmiistir. Cilinkii evlilerin, ailelerinin geciminin saglanmasi, ihtiyaclarinin
karsilanmasi ve diizenli bir yasam i¢in daha fazla mali sorumluluk tasidiklar: ifade
edilmistir (Balay, 2000; Mathieu ve Zajac, 1990). Ancak yapilan bazi arastirmalarda
medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi anlamli bir iligki bulunamadigi

da ifade edilmistir (Cogaltay, 2015: 920-921; Uygur, 2009: 73).

Egitim Diizeyi: Orgiitsel baglilik ile ¢aliganlarin egitim diizeyleri arasindaki
iliskiye yonelik yapilan arastirmalar (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer vd., 2002; Angle
ve Perry, 1982) orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin egitim diizeyi arttikga azalan, buna
karsin egitim diizeyi azaldikga artan bir yapida oldugunu gostermektedir. Bu sonuglar
1s18¢1inda, bazi arastirmacilar tarafindan calisanlarin bilgisi arttikga 6zgiirliiklerinin,
bagimsizliklarinin ve giivenlerinin de arttifim1 ve bu durumun ¢alisanlarin
gereksinimlerini  karsilamak tizere diger Orgiitlerde alternatif isler aramaya

yonlendirdigi ifade edilmistir (Dello Russo, Vecchione ve Borgogni, 2013).

Kidem: Kidem, kisaca calisanlarin Orgiitte gecirdigi toplam siireyi ifade
etmektedir. Kidem ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iligkinin varligir kabul
edilmistir (Ritzer ve Trice, 1969: 475). Calisma siiresi daha fazla olanlarin diisiik
olanlara kiyasla orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek olmasinin dogal bir siirecin

sonucunda ortaya ciktigr ifade edilmistir. Aradan gecen uzun silire zarfinda,
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calisanlarin orgiit icerisinde daha fazla yatirnm yapma, ¢evre edinme, is tatmini
saglama, terfilerden yararlanma vb. olanaklari elde ettigi varsayilmistir. Bu
kazanimlar, kisileri ¢alistiklar1 6rgiite bagli kilmada belirgin bir rol oynamuistir. Ayrica,
uzun siire calisilan bir Orgilitten ayrilmanin beraberinde getirecegi risklere ve
maliyetlere katlanmak zor bir siire¢ olarak degerlendirilmistir (Cohen, 1993: 153-157;
Bakan, 2011: 124).

Psikolojik Soézlesme: Psikolojik sozlesme gergekte var olmayan ancak
calisanlarin orgiitsel bagliligina etki eden kisisel faktorler arasinda yer almaktadir. Bu
sOzlesme, ¢alisan ile Orgiit arasinda kurulan resmi is s6zlesmenin psikolojik olarak
tamamlayicisi niteligindedir. Schein'e gore psikolojik sdzlesme, bir orgiitiin iiyeleri,
her diizeyde gbrev yapan yoneticileri ile o orgiit icinde yer alan diger unsurlar arasinda

her zaman isleyen ve yazili olmayan bir dizi beklenti olarak tanimlanmaktadir

(McDonald ve Makin, 2000: 84).

Psikolojik sozlesme her ne kadar resmiyet tasimiyor olsa da calisanlarin
izerinde, Orgiitsel degerlerin benimsenmesi ve kendisi ile orgiit arasinda duygusal bir
bag olusmasina neden olmasi agisindan énemli bir yer tutmaktadir. Zaman gectikce
olusan bu bag calisanlarda orgiitsel baglilig1 artiric bir etki birakacagi ve 6rgiitiin amag

ve hedeflerine ulagsmada yardimci bir rol tistlenecegi diistiniilmektedir.
2.3.2.2. Orgiitsel Faktorler

Her oOrgiitiin belirli bir amaci ve bu amaglara ulasmak i¢in hedefleri
bulunmaktadir. Bu amag ve hedefleri gergeklestirebilmek ve yerel ve/ya da kiiresel
rekabet ortaminda var olmak i¢in bazi kaynaklara ihtiya¢ duymaktadir. Bu kaynaklarin
temin edilmesi, Orgiitiin hedefleri dogrultusunda kullanilmasi ile bunlardan en iist
diizeyde verim alinmas stratejik olarak dikkat edilmesi gereken konularin basinda
gelmektedir. Bu kaynaklar i¢inde 6ne ¢ikan beseri kaynaklar, 6rgiitiin devamliligi igin
zorunlu bir ihtiya¢ olarak goriilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin sahip olduklar1 bu
kaynag1 oOrgiit icerisinde tutabilmek admma bazi Orgiitsel yaklasimlar gelistirmesi
gerekmektedir. Ciinkii 6rgiitten kaynakli hatali uygulamalar ve davranislar ¢alisanlarin
orgiite bagliligin1 etkilemekte ve orgiit i¢in bazi olumsuz sonuglarin dogmasina neden

olmaktadir.
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Isin Niteligi ve Onemi: Is hayatinda her ¢alisanin orgiit igerisinde bir amaci ve
bu amaglarla baglantili yazili ya da yazisiz bir gérev tanimi bulunmaktadir. Yapilan
isin niteligi ve Onemi calisanlarin oOrglitsel baglilik algi ve diizeyini belirlemede
onemlidir. Clinkii orgiitsel baglilik diizeyi ile isin niteligi ve 6nemi arasinda pozitif bir
iliskinin varlig1 kabul edilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 170). Calisanlar is
alanlarinda daha fazla yetki almak isterken diger yandan daha az sorumluluk almak
istemektedirler. Ancak bu durum yetki ve sorumlulukta paralellik ilkesine aykiri
diisecegi anlamina gelmektedir. Calisanlar i¢in yaptig1 isin 6nemi, sagladigi katma
deger ve buna karsilik olarak almis oldugu olumlu doniitler ne kadar ¢ok ise orgiitsel

baghlik diizeyinin de o derece artacag: diisiiniilmektedir (Ince ve Giil, 2005, s. 71).

Isin niteligi ve dnemi konusunda diger bir konu ise calisanlarin sahip oldugu
egitim diizeyleri ile ilgili islerde caligtiriliyor olmasidir. Zira egitimini almis ve
alaninda yeterlik sahibi ¢alisanlarin ilgili olduklart iglerde tercih edilmesi sonucunda
saglanacak olan is tatmininin orgiitsel bagliliga da pozitif katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Ucret: Ucret, bir galisana ya da alian bir hizmete karsilik yapilan ddeme
olarak tanimlanabilir. Bu 6demeler ¢alisanlar agisindan saatlik, giinliik, haftalik ya da
parca basi olarak belirlenebilir. (Parker ve Wright, 2001). Ucret, ¢alisanlarin drgiitsel
bagliligin1 belirlemede en 6nemli 6lgiitlerden biri olarak kabul edilir. Cilinkii {icret,
calisanlarin emegi karsinda elde ettigi ve ihtiyaclarin1 karsiladigi bir aractir.
Calisanlarin aldiklar1 ticret ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda giiglii ve pozitif bir
iliskinin varlig1 goriilmiistiir (Khalid ve Khalid, 2012: 9975). Ucret ayn1 zamanda

oOrgiit icerisinde bir statii ve gii¢ gosterisi olarak da algilanabilmektedir.

Orgiitsel baghligin artirllmast ya da en azindan devammin saglanmasi
konusunda iicretin kamu sektorii i¢in yatay pozisyonda etkisi minimal diizeyde
kalmaktadir. Ciinkii kamu kurumlarinin ¢ogunda c¢alisanlarin ticretleri merkezi
diizenlemelerle (kanun, KHK, cumhurbaskan1 kararnamesi, yonetmelik vb.)
belirlenmektedir. Bu nedenle kamu orgiitlerinin iicreti tek tarafli bir baglilik konusu
edebilme sansi nerdeyse yok gibidir. Kamu o6rgiitleri bu konuda inisiyatif alamaz,
takdir yetkisi kullanamaz ve {icret politikalarini kisiden kisiye gore degistiremezler.

Bagka bir deyisle aynm1 drgiitte ayn1 isi yapan devlet memuruna farkl iicret tarifesinin
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uygulanmasi s6z konusu olamamaktadir. Sonug itibariyle ticretin kamu 6rgiitlerinde

bagliliga olan etkisi uygulama konusunda belirleyici bir rol oynamamaktadir.

Orgiit Kiiltiirii: Kiiltiir, “tarihsel ve toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan
tim maddi ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede
kullanilan, insanin dogal ve toplumsal c¢evresine egemenliginin Ol¢iisiinii gosteren
araglar ile bir topluma ya da halk topluluguna 6zgii diisiince ve sanat eserlerinin
biitlinii, muhakeme, zevk ve elestirme yeteneklerinin 6grenim ve yasantilar yoluyla
gelistirilmis olan bi¢gimi ve aym1 zamanda bireyin kazandigi bilgi (TDK,
https://sozluk.gov.tr/, 2020)” olarak, bu tanimlar 1s18inda orgiit kiiltiirii ise; orgiitiin
kurumsal yapisi, yonetim tarzi, islerin yapilis sekli, bireysel ve grup olarak davranig
kaliplart ile tiim oOrglitsel degerlerin yasatilarak devam ettirilmesi olarak
tamimlanabilir. Orgiit kiiltiiri zamanla olusan, herkes tarafindan benimsenen, orgiit igi
iletisime yon veren ve ilk kez orgiite katilacak olanlar i¢in bir 6n katilim sart1 olarak
goriilebilen degerler ve normlar biitiiniidiir (Hofstede vd., 1990; Khazanchi, Lewis ve
Boyer, 2007: 872).

Orgiit kiiltiirii ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastiran ve orgiit kiiltiirii
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu gosteren bircok calisma
bulunmaktadir (Acar, 2012; De Cotiis ve Summers, 1987). Orgiitsel kiiltiir, drgiitsel
baglihig saglamak ve artirmak igin énemli bir arag olarak goriiliir. Orgiit icinde yer
alan degerler arasindaki uyum ne kadar iyiyse orgiitsel baglilik diizeyinin de o kadar

iyi olacagi degerlendirilmektedir (Schein, 1985).

Orgiitsel Adalet: Adalet ya da adalet arayisi gecmisten giiniimiize kadar
insanlarin 6nemsedigi ve toplumsal yasamdaki en Onemli degerler arasinda yer
almaktadir. Ciinkii adalet, bireysel, toplumsal ve hatta kurumsal iligkileri belirleyen ve
etkileyen temel unsurdur. Cilinkii herkes, iletisimde ya da etkilesiminde bulundugu
kisilerden adaletli olmasini, esit davranmasini ve tarafsiz olmasini beklemektedir (Bal,
2014: 1) Orgiitsel adalet ise, calisanlarin isyerindeki adalet algilari olarak
tanimlanmaktadir (Byrne ve Cropanzano, 2001: 4). Bu algi, calisanlarin orgiit
yonetiminin almis oldugu yonetsel kararlarin, islem ve eylemlerinin hukuki, ahlaki ve

etik ilkeler acgisindan ne durumda olduguna iliskin degerlendirmelerdir; bu alg1 ve
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degerlendirmeler ¢alisanlarin oOrglite karsi olan tutum ve davranislarini dogrudan

etkileyebilmektedir (Polyhart ve Ryan, 1997; Rita Silva ve Caetano, 2014).

Orgiitsel adaletin, dagitimci, islemsel ve etkilesimsel adalet olmak iizere
birbiriyle iligkili li¢ alt boyuttan olustugu alanyazindan anlasilmaktadir. Dagitimci
adalette, ¢alisanlarin eylem ve islemleri nedeniyle ddiillendirilmesi ya da ceza almasi
gibi durumlarda, bunun her ¢alisan igin gegerli olmasi ise adaletin tesis edildigi algisini
ortaya ¢ikmaktadir. Islemsel adalet, karar alma siirecinde drgiit igerisinde yer alan her
diizeydeki ¢alisanin bu siirece dahil edildigi ve alinan kararlar sonrasinda ortaya ¢ikan
sonucun olumsuz olmasina ragmen calisanlarda orgiitsel adalet algis1 olusmasidir.
Etkilesimsel adalette ise, c¢alisanlarin birbirleri ve yoneticileri ile olan iletisimleri
sonucunda kendilerine kars1 adil bir tutum ve davranis sergileniyorsa c¢alisanlarin
etkilesimsel adalet algisinin varligindan s6z etmek miimkiin olabilmektedir
(Camerman, Cropanzano ve Vandanberghe, 2007; Colquitt ve Greenberg, 2003: 165;
Akram vd., 2017).

Yapilan arastirmalarda orglitsel adalet ile orgiitsel bagllik arasinda pozitif ve
anlaml iligkiler saptanmistir. Calisanlarin algiladig: 6rgiitsel adalet diizeyi ne kadar
yiiksek ise orgiitsel baglilik diizeyi de 0 oranda yiiksek olacaktir. Adaletin eksik olarak
algilandig1 orgiitlerde, bireysel performansta azalma, devir hizinda artig, diisiik
orgiitsel baghlik diizeyi gibi olumsuz sonuclar ortaya ¢ikmaktadir (Haar vd., 2009;
Rahman vd., 2016: 191).

Rol Belirsizligi ve Catismast: Sosyal bir varlik olan insan gerek is gerekse 6zel
yasaminda hep bir rol istlenmistir. Clinkii bireylere yiiklenen bu roller, bireylere
bulundugu ortamlarda sahip oldugu statilye gore yapacaklari ya da yapamayacaklari
konusunda smirlandirilmalar getirmis ve bireyleri buna uyma konusunda zorlamistir

(Kose, 2014: 80).

Rol belirsizligi, c¢alisanin Orgiit igerisinde kendisinden beklenen
davraniglarinda belirsizligin yasanmasi olarak tanimlanabilir. Bir caliganin orgiit
igerisinde kendi roliiniin ne oldugunu agik¢a kavramasi ve bilmesi gerekmektedir.
Aksi takdirde bu durum daha fazla is stresine ve daha diisiik is tatminine neden olabilir.

Rol belirsizligi, bir ¢alisanin gorevleri ya da yetkisi agikga tanimlanmadiginda ve
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herhangi bir sey i¢in harekete gecmekten ya da sorumluluk almaktan korktugunda
ortaya ¢ikmaktadir (Judeh, 2011: 173; Slatterya vd., 2008: 2271).

Rol ¢atismasi ise, ¢alisanlardan birden fazla roliin iistlenilmesinin istenmesi ve
calisanlar tarafindan bu rollerden birinin tercih edilmesi ile digerine gerekli olan
onemin verilmemesi olarak tanimlanmaktadir (Katz ve Kahn 1977: 202). Calisanlar
ayni anda birden fazla roliin gerektirdigi isleri yapmak i¢in ugrassa da zaman, yetenek
ve istek yetersizligi s6z konusu olabilmektedir. Ornegin, bir &rgiitte bir ¢alisma bir
birimde amirlik diger birimde memurluk gibi birbirine zit isler/gérevler verilirse
burada bir rol stresi ile birlikte rol gatismasinin baglamasi olasi olup ¢alisan, bunlardan
birine beklentileri dogrultusunda daha fazla egilimli olacagi ifade edilmektedir (Gokce

ve Sahin 2003: 147).

Yapilan arastirmalarda rol belirsizligi ve catigmasi ile orgiitsel baglilik arasinda
negatif bir iligkinin olabilecegi One siiriilmektedir. Rol ¢atismasi ve belirsizlik arttik¢a

orgiitsel bagliligin zayiflayacagi diisiiniilmektedir (Bork ve Adigiizel, 2015: 263-264).

2.3.2.3. Cevresel (Dissal) Faktorler

Orgiitsel bagliligi etkileyen son faktdr ise ¢evresel faktdrler olarak
goriilmektedir. Orgiitsel nedenlerden ayr1 olarak diisiiniilen bu faktdr orgiitlerin ve
calisanlarin disinda var olan ve ayn1 zamanda calisanlar1 ve Orgiitleri etkileyebilen
faktorlerdendir. Bunlarin basinda ise yeni is imkanlar1 gelmektedir. Piyasada olusan,
calisanlarin mesleki faaliyetleri ile benzer ve ilgi ¢ekici bir isin varligi her zaman
alternatifler olusturmak adina bir firsat olarak goriilmektedir. Bu nedenle, ¢alisanlar,
orgiit igerisinde bu yeni/alternatif i imkanlarinin verdigi durumu kendi lehine
kullanmak isteyecek ve orgiitlerine karsi bazi beklentiler icine gireceklerdir. Orgiitler
bu istek ve beklentilere cevap verebilme derecesine gore calisanlarin Orgiitsel
bagliliginda diizeyi de belirlenmis olacaktir (Ak, 2017: 60).

Orgiitsel baglihig: etkileyen diger bir ¢evresel faktdr ise profesyonellesmedir.
Profesyonellesme, meslek mensuplarimin  mesleki niteliklerini  her zaman
gerceklestirme ve iyilestirme bagliligi seklinde olusan ve orgiitsel degerlerden ziyade
mesleki degerleri 6n plana ¢ikaran zihinsel bir tutumu ifade eden bir terimdir.

Profesyonellik, meslek mensuplarimin mesleki yeteneklerini gelistirmeye ve
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mesleklerine uygun olarak is yaparken kullandiklar stratejileri siirekli gelistirmeye
olan baglilig1 olarak tanimlanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 84; Shafer, 2002: 263-271).
Profesyonel olarak calisanlar genel olarak mesleklerine daha bagl olarak goriiniirler.
Dahast mesleki ve oOrgiitsel baglilik tutumlarinda meydana gelecek bir sorun
yasadiklarinda ya da bu ikisi arasinda bir ikileme diistiiklerinde mesleki bagliligin daha
agir basacagi ifade edilmektedir. Bu nedenle profesyonellik ve orgiitsel baglilik
arasinda ters yonlii bir iligkinin varligindan s6z etmek miimkiin olabilecektir. (Gunz

ve Gunz, 1994: 802).
2.3.3. Orgiitsel Baghhigin Sonuclar

Calisanlar, caligtiklart 6rgiitlere en azindan isten ayrilana kadar az ya da ¢ok
bir oOrgiitsel baglilik diizeyine sahiptir. Cilinkii orgiitsel baglilik bazen goniillii
olabilirken bazen de zorunluluk olusturan nedenlere dayanmaktadir. Orgiitsel baglilik,
calisanlarin beklentilerinin orgiitte karsilik bulmasi sonucunda yiikselirken, aksi
durumlarda orgiitsel baglilik diizeyinde azalmalar yasanmasi olasidir. Eger orgiitsel
baglilik belirli bir noktada ya da giderek artan bir ivmede ise buna iliskin sonuglari da
pozitif olacaktir. ise devam etme, calismada istah, is tatmini, etkin orgiitsel iletisim ve
orgiitsel vatandaslik davraniglarinin sergilenmesi orgiitsel bagliligin bireysel yonden
sonuglart arasinda yer alirken verimlilik, kalite, diisiik personel devri ve amag ve
hedeflere ulagmada kolayliklar ise orgiitler agisindan olumlu sonuglar arasinda yer
almaktadir. (Bakan, 2011: 49). Diger yandan orgiitsel baglilik diizeyinin azalmasi ile
birlikte, calisanlarda performans kaybi, devamsizlik, isgiicii devri, ise gel gelme ve
isten ayrilma niyeti vb. olumsuz tutum ve davramiglarin ortaya c¢ikabilecegi
goriilmiistiir. Bu olumsuz bireysel tutum ve davranislarin orgiite yonelik doniitleri de
genelde performans diistikliigii, personel devir hizinda ve personel girdi maliyetlerinde
artis seklinde olmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990: 170).

2.3.4. Kamuda Orgiitsel Baghhk ile Tlgili Arastirmalar

Orgiitsel baghlik, baghlik ile ilgili calismalar icerisinde incelenen ve en ¢ok
dikkat ¢eken konularin basinda gelmektedir. 1960’11 yillarda kavramsallastirilan ve
alanyazina kazandirilan orgiitsel baglilik, giinlimiize degin gerek kamu gerekse 6zel

sektor temelinde hala arastirilan ¢ok boyutlu ve psikolojik bir yonetsel inceleme
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alanidir. Ciinkii orgiitsel baglilik, orgiitler ile c¢aliganlarin karsilikli tutum ve
davraniglarina dayal1 olarak degiskenlik gosterebilen ve her iki taraf i¢in kazanimlar

ya da kayiplar yasatabilen bir durum olarak degerlendirilmektedir.

Kamu orgiit yapist 6zel orgiit yapisindan bazi konularda farklilagmasina
ragmen kamusal Orgiitlerde orgiitsel baghilik arastirmalarinin 6zel sektorle birlikte
hemen hemen ayni dénem ve siiregte incelenmeye baslandig goriilmiistiir. Kamu
orglitlerinin sahip oldugu siyasal c¢evre, kamu yararmi gozetme, kamu giicliniin
kullanimi, katt mevzuat uygulamalari vb. faktoérler nedeniyle orgiitsel baglilik
konusunda farkli yaklagim ve davranislar sergilemelerine ve buna karsilik olarak kamu
caliganlarinin  da  farkli  Orgiitsel baglilik diizeylerine sahip olabilecegi

ongoriilmektedir.

Kamuda orgiitsel baghligin, orgiitsel bagliligr etkileyen faktorlerin neler
oldugu ve orgiitsel baghlik diizeyinin ne gibi sonuglar dogurdugu bir¢ok ¢alisma ile
ortaya konulmaya calisilmistir. Bu baglamda son yillarda kamu personeline yonelik

yapilan ¢alismalardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Kose, doktora tez ¢alismasinda, bir kamu kurumu olan Bilgi Teknolojileri
Iletisim Kurumu Baskanligi’nda gorev yapan kamu personelinin drgiit kiiltiirii algilari
ve orgltsel baghlik diizeylerinin saptanmasi ve bu iki faktdr arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arasgtirma sonucunda, ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik diizeylerinin
demografik faktorlere gore alt boyutlarda degiskenlik gosterdigi ifade edilmistir.
Orgiit kiiltiirii ile drgiitsel baglhilik arasinda ise anlamli ve pozitif bir iliskinin varlig
kabul edilerek orgiitsel kiiltiir algis1 arttikga Orgiitsel baglilik diizeyinin de artacagi
savulmustur (Kdse, 2014: 169).

Sahin, doktora tez calismasinda Sayistay ve SGK’da gorev yapan kamu
personelinin Orgiit kiiltiirii boyutlarinin (giig, rol, destek ve basari) orgiitsel baglilik
boyutlar1 (duygusal, devam ve normatif) {izerine etkisini incelemistir. Arastirmanin
sonucunda, orgiitsel baglilik diizeyleri statiiye gore degerlendirildiginde, her iki 6rgiit
icinde en diigiik ortalama kariyer meslek mensuplarinda ¢ikarken en yiiksek ortalama,
yonetici ve kariyer meslek mensuplar1 disinda kalan memur grubunda goriilmiistiir.

SGK’da ¢alisan personelin en yiiksek ortalamalar1 normatif baglilik boyutunda ortaya
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ctkmustir. Orgiit kiiltiirii agisindan degerlendirildiginde ahlaki bir calisma duygusu ile
orglitsel baglilik gelisimi gortildiigii ifade edilmistir. Sayistay i¢in ise duygusal baglilik
boyutunun 6n plana c¢iktigi gorilmiistiir. Bunun nedeni ise Sayistay meslek
mensuplarinin sahip oldugu yiiksek 6zliik haklari olarak belirtilmistir. Ayrica SGK’da
gorev yapan kariyer meslek mensuplarindan denetmenlerin diisiik orgiitsel baglilik
gosterdikleri sonucuna ulasilarak denetmenlerin, diger kariyer meslekler (SGK uzmani
ve miifettisi) ile aralarinda yer alan ticret farkliliklart nedeniyle bu sekilde

diisiindiikleri ifade edilmistir (Sahin, 2017: 199-202).

Kayabasi, doktora tez c¢alismasinda, Kastamonu’da yer alan bir devlet
hastanesinde gorev yapan saglik calisanlarinin oOrgiitsel baglilik, is tatmini ve is
performans1 arasindaki iliskisinin  belirlenmesini  incelemistir. Arastirmanin
sonucunda, calisanlarin orta diizeyde oOrgiitsel baglilik gosterdikleri goriilmiistiir.
Ayrica orgiitsel baglilik diizeyi ile is tatmini arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde,
orgiitsel baglilik ile is performansi arasinda yine pozitif ancak zayif yonde bir iligkinin

varlig1 kabul edilmistir (Kayabasi, 2019: 150).

Isik, doktora tez ¢alismasinda, Bursa Biiyiiksehir Belediyesinde gorev yapan
kamu calisanlarinin kurum i¢i halkla iligkiler ile orglitsel baghlik iliskisini
incelemistir. Arastirmanin sonucuna gore, ¢alisanlarin genel orgiitsel bagliliklarinin
orta diizeyde oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlarinda ise en yiiksek
baghlik diizeyi duygusal baglilik olarak gozlemlenirken bunu sirasiyla normatif
baglilik ve devam baglilig1 izlemistir. Ayrica kurum i¢i halkla iliskiler ile orgiitsel
baglilik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski kabul edilerek, kurum i¢i halkla
iligkilere verilen 6nem arttik¢a orgiitsel bagliligin da artacag belirtilmistir (Isik, 2020:
198).

Yener Demircan, doktora tez ¢alismasinda, bir kamu kurumunun dort ilini
kapsayan bolge miudiirliigii ¢alisanlarinin hizmetkar liderlik ile is tatmini ve Grgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskide akis deneyiminin aract roliinii incelemistir.
Arastirmanin sonucunda, hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik iizerinde pozitif bir
etkisinin oldugu kabul edilmistir. Bu baglamda, hizmetkar liderlik algisi ile akis
deneyimi arttikca Orgiitsel baglilik diizeyinin de artacagi tespit edilmistir (Yener
Demircan, 2021: 123-125).
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Biilbiil, yiiksek lisans tez ¢alismasinda, bir kamu iktisadi kurulusunda goérev
yapan ¢alisanlarin is tatmini ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi incelemistir.
Aragtirma sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari farkli boyutlarda analiz edilmis
olup calisanlarin duygusal ve normatif bagliliklar1 diisiik, devam baglhliklar ise
yiiksek olarak tespit edilmistir. Ayica is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda farkli
boyutlarda, pozitif ve orta diizeyde anlamli bir iliskilerin varligi kabul edilerek, is
tatmininde yasanan artisin oOrgiitsel baglhiligi da pozitif yonde etkileyecegi ifade
edilmistir (Biilbiil, 2016: 95-99).

Koyuncu, yiiksek lisans tez ¢alismasinda, Karaman ilinde kamu kurumlarinda
gorev yapan calisanlarin Orgiitsel adalet algilarinin orgiitsel bagliliklar1 iizerine
etkilerini incelemistir. Arastirmanin sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin
orta diizeyin iistiinde ¢iktig1 goriilmiistiir. Orgiitsel baghiligin alt boyutlarinda ise en
yiiksek baglilik duygusal baglilikta goriiliirken devam ve normatif baglilik boyutlari
iIse bunu takip etmistir. Ayrica oOrgiitsel adalet algisinin alt boyutlari ile orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 arasindan genel olarak pozitif yonde ve orta diizeyde bir
iliskinin varligi kabul edilerek, olusan orgiitsel adalet algisi arttikga g¢alisanlarin

orgiitsel baglilik diizeylerinin de artacagi belirtilmistir. (Koyuncu, 2019: 85-90).

Seving ve Sahin, yapmis olduklar1 calismada, Konya ili Meram Tip
Fakiiltesi’nde gorev yapan doktor ve hemsirelerin karsilastirmali olarak oOrgiitsel
baglilik diizeylerini incelemislerdir. Arastirmanin sonucunda, kidemli hemsirelerin
orgiitsel baglilik diizeyleri daha diisiik ¢ikarken, doktorlarin orgiitsel baglilik
diizeylerinin hemsirelere nazaran daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda
saglik hizmetinin sunumunda hemsirelerin rolii vurgulanarak hastane yonetiminden

buna kars1 bir 6nlem alinmasi tavsiye edilmistir (Seving ve Sahin, 2012: 279).

Candan, yapmis oldugu calismada, Karaman ilinde gorev yapan kamu
personelinin  Orgiitsel bagliliklar1 ile Orgiitsel sessizlikleri arasindaki iliskileri
incelemistir. Arastirmanin sonucunda, calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin orta
diizeyde ¢iktig1 ifade edilmistir. Ayrica orgiitsel sessizlik ile Orgiitsel baglilikla
arasinda pozitif ve giiglii bir iligkinin varlig1 kabul edilerek orgiitsel sessizlik diizeyi

arttikga Orgiitsel baghilik diizeyinin artacagi ifade edilmistir (Candan, 2019: 278-282).
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Sarioglu Ugur, yapmis oldugu calismada, Usak ilinde bulunan kamu bankasi
calisanlarinin orglitsel baglhilik ile oOrgiitsel sapma davraniglar1 arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirmanin sonucunda, Orgiitsel baglilik ile Orgiitsel sapma arasinda
negatif yonlii ve anlamli bir iliskinin varlig1 kabul edilerek orgiitsel baglilik arttikca

orgiitsel sapma davranislarinin azalacagi savunulmustur (Sarioglu Ugur, 2019: 92-93).

Atillgan ve Gegikli, yapmus olduklart calismada, Atatiirk Universitesi
blinyesinde gorev yapan arastirma gorevlilerine yonelik oOrgiitsel adaletin orgiitsel
sinizme etkisinde oOrgiitsel bagliligin araci roliinii incelemislerdir. Arastirmanin
sonucunda, “orgiitsel adalet ile orgiitsel baghlik arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski bulunmustur. Orgiitsel adalet puanlari arttikca Orgiitsel baglilik
puanlar1 da artmaktadir. Orgiitsel sinizm ile drgiitsel baglilik arasinda orta diizeyde
negatif yonlii ve anlaml iliskiler bulunmustur. Orgiitsel baghlik puanlari arttik¢a
orgiitsel sinizm puanlar1 azalmaktadir”. Ayrica orgiitsel baglilik araci rol olarak dahil
edildiginde orgiitsel adalet ile Orgiitsel sinizm arasindaki iliskide kismi bir etkisinin

oldugu gézlemlenmistir (Atilgan ve Gegikli, 2020: 305-306).

Aksakal ve Kahveci, yapmis olduklar1 ¢alismada, Rize ilinin tiim ilgelerinde
yer alan devlet okullarinda gorev yapan ilkokul ve ortaokul 6gretmenlerinin orgiitsel
sinizm ve Orgiitsel maneviyatin orgiitsel bagliliklarina olan etkisini incelemislerdir.
Arastirma sonucunda, 0gretmenlerin orgiitsel bagliliklarinin orta diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte orgiitsel sinizm ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskinin
orta dlizeyde ve negatif yonde oldugu vurgulanarak 6gretmenlerin orgiitsel sinizm
diizeyi arttikca Orgiitsel bagliliklarinda diisiis olacagi ifade edilmistir. Ayni sonucun
orgiitsel maneviyat i¢in de gecerli oldugu ve orgiite yonelik olan tutumlarin sinizm
faktoriinde olumsuz, maneviyat ve baglihik faktorlerinde ise olumlu oldugu

degerlendirilmistir (Aksakal ve Kahveci, 2021: 815-816).

Markovits vd., yapmis olduklari ¢alismada, Yunanistan’in kuzeyinde yer alan
bolgesel ve yerel yonetimlerde calisan kamu gorevlilerinin i tatmini ve orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Arastirmanin sonucunda, kamu
orgiitlerinde gorev yapan calisanlarin is tatminlerinde yasadiklar1 artiglarin giiclii
orgiitsel bagliligi da beraberinde getirecegi ve bu baglilik diizeyinin duygusal ve

normatif boyutlarda daha 6n planda oldugu ifade edilmistir. Ciinkii kamu orgiitlerine
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yeni giren calisanlardan herhangi bir yaraticilik ve yenilik beklenmemektedir. Bu
nedenle kamu ¢alisanlarinin siireg igerisinde yasadiklarinin is tatminlerinin karsilig
olarak orgiitsel bagliliklarini gelistirecegi ve bu durumun zamanla 6rgiite karsi artan
ilgi ve sadakat olarak kendini gosterecegi ifade edilmistir (Markovits vd., 2010: 189-
190).

Yousaf vd., yapmis olduklari calismada, Pakistan’da yer alan bir kamu
kurumunda ¢alisan teknik personelin orgiitsel baglhiliklarin1 demografik degiskenlere
gore incelemislerdir. Arastirmanin sonucunda, kadin ve erkek memurlar arasinda
orgiitsel baglilik konusunda bir fark olmamakla birlikte yaslilarin genglere gore daha
fazla oOrgiitsel bagliliklari oldugu vurgulanmistir. Calisanlar, kendilerini orgiitiin
pargast olarak gormiis ancak gelecekte ayni oOrgiitte kalmanin bir getirisinin
olmayacagini ifade etmislerdir. Sonug¢ olarak, calisanlarin Orgiitte ¢aligmaya istekli
olduklart ancak oOrgiit politikalarindan, yaptiklari ig tiiriinden ve is performansinin

degerlendirme seklinden memnun olmadiklart belirtilmistir (Yousaf vd., 2011: 7-8).
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UCUNCU BOLUM
MALI HIZMETLER UZMANLARININ MESLEKI TATMIN, MESLEKI VE
ORGUTSEL BAGLILIKLARINIn ANALIZI

Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki ve orgiitsel
bagliliklarinin incelenmesine bu boliimde yer verilmektedir. Oncelikle, arastirmanin
konusu ve amaci, onemi, yontemi, evreni, modeli, hipotezleri vb. konulara deginilmis
daha sonra mali hizmetler uzmanlarimin mesleki tatmin, mesleki ve Orgiitsel
bagliliklar1 sosyo-demografik degiskenlerle birlikte analiz edilmistir. Yapilan analiz

ve degerlendirmelerden sonra son kisimda ise sonug ve Oneriler yer almaktadir.
3.1. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Yeni kamu personel yonetim sistemi ile daha etkin ve verimli duruma gelmeye
calisan IKY nin giiniimiizde hala tam istenilen noktaya ulastiginin sdylenmesi pek
olasi goriilmemektedir. Hala bir¢ok personel sorunu varligimi korumakla birlikte bu
sorunlarin ¢éziimii icin iyilestirme ve regiilasyon calismalari devam etmektedir. Bu
sorunlarin bir pargasini olusturan konu da kamuda kariyer uzmanlik sistemidir.
Gegmisi 1940’11 yillara kadar dayanan bu sistemin hala birtakim sorunlar1 blinyesinde
barmdirdig1 sdylenebilir. Kamuda ¢ekirdek isgiicli yapisimi temsil ettigi ifade edilen
bu personellerden bazi unvanlarda gorev yapanlar, 6zlik haklari bakimindan diger
kariyer uzmanlar: ile biitiinlesik bir model olusturulamamistir. “Esit ise esit ticret”
slogan1 ile 2011 yilinda ¢ikilan bu yolda maalesef beklentiler tam anlamiyla
karsilanamamustir. Bu siirecte ayni tiirde olan bazi kariyer meslekler esitlenememis ya
da esitlenmek istenmemistir. Bunlardan en bariz olan1 ise mali hizmetler uzmanlaridir.
Kamuda merkezi bir rol oynayan bu meslek, birtakim gerekcelerle esitlenme kapsami
disinda tutularak mesleki dislanmaya maruz birakilmistir. Bu nedenle ilk goreve
baslama doneminden bu zamana kadar, meslekte gorev icra edenlerin yaridan fazlasi
meslekten ayrilmis, meslekte olanlarin bir boliimiiniin ise ayrilma niyeti tasimakta

oldugu yoniinde diisiinceler ifade edilmektedir.

5018 sayili Kanunla baglayan kamu mali yonetim devrimi ve ilgili kanunla
ihdas edilen bu meslek, merkezi uyumlastirma adina Tiirkiye’nin neredeyse her ilinde

yer alan kamu kurumlarinin merkez teskilatlarinda goérev yapmaktadir. Yasanilan
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dislanma ve adaletsizlik algisinin bu meslekte yer alan kariyer uzmanlarinin, mesleki
tatminini, mesleki ve orgiitsel bagliliklarini olumsuz etkiledigi ve bunun sonucu olarak
mesleklerine ve oOrgiitlerine karsi olumsuz tutum ve davraniglarin gelistirdikleri

distiniilmektedir.

Bu aragtirmanin amaci, kamu kurumlarinda gorev yapan mali hizmetler
uzmanlarinin mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskilerin test

edilmesi ve agiklanmasi olarak belirlenmistir.

Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki ve orgiitsel
bagliliklart arasindaki iliskiyi incelemek bu aragtirmanin temel amacini ortaya
koymaktadir. Bu kapsamda asagidaki sorulara cevap aranarak alt amaglar

belirlenmistir:

1. Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri nedir?
1.1.Mali hizmetler uzmanlarinin sosyo-demografik ozellikleri ile mesleki
tatmin diizeyleri arasindaki iliski nedir?
2. Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki baglilik diizeyleri nelerdir?
2.1. Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki baglilik diizeyleri alt boyutlara
(duygusal, devam ve normatif) gore farklilik gostermekte midir?
2.2. Mali hizmetler uzmanlarinin sosyo-demografik ozellikleri ile mesleki
baglilik diizeyleri arasindaki iligki nedir?
2.3. Olgegin alt boyutlar1 olan duygusal, devam ve normatif bagliliklar sosyo-
demografik 6zelliklere gore farklilagsmakta midir?
3. Mali hizmetler uzmanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri nelerdir?
3.1. Mali hizmetler uzmanlarinin orgiitsel baglilik diizeyleri alt boyutlara
(duygusal, devam ve normatif) gore farklilik gostermekte midir?
3.2. Mali hizmetler uzmanlarmin sosyo-demografik o6zellikleri ile oOrgiitsel
baghilik diizeyleri arasindaki iligski nedir?
3.3. Olgegin alt boyutlarina olan duygusal, devam ve normatif bagliliklar
sosyo-demografik ozelliklere gore farklilasmakta midir?
4. Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki baglilik

diizeyleri arasindaki iliski nedir?
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5. Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile orgiitsel baglilik
diizeyleri arasindaki iliski nedir?
6. Mali hizmetler uzmanlariin mesleki baglilik diizeyleri ile orgiitsel baglilik

diizeyleri arasindaki iliski nedir?

Arastirma sonucunda elde edilen bulgularla, benzer konularda yapilan
caligmalarin gegerliliginin ve devamliliginin sinanmasi ve ayni zamanda belirlenen is,
tutum ve davraniglarinin  birbirlerine olan etkilerinin  ortaya ¢ikarilmasi
amaglanmaktadir. Ayrica arastirma sayesinde biitiinciil bir bakis ile ele alinan
degiskenler arasindaki iliskilere yonelik bulgularin alanyazina katki saglamasi ve
arastirma konusu kurumlarda goérev yapmakta olan mali hizmetler uzmanlarinin
bireysel davraniglarinin hangi yonde gercekleseceginin belirlenmesi ile ilgililere
pratikte yarar saglayabilecek bilgisel bir temel olusturmasi beklenmektedir. Ayni
zamanda bu aragtirma ile ¢alismaya konu olan meslegin sorunlarina akademik bir
bakis agis1 getirilerek mesleki sorunlarin ¢oziimii noktasinda ulasilan bulgular ile bu

sorunlara yonelik ¢6ziim onerilerinin getirilmesi hedeflenmistir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Kamu personel yonetiminde yasanan degisim ve doniisiimiin {ilkemizde,
ozellikle 2000°1i yillarda, kendi gostermeye bagladigi soylenebilir. Buradaki amag,
kamu yonetiminde etkililigin ve verimliligin saglanmasina yonelik, kamusal
kaynaklarin etkili, ekonomik ve verimli kullanilmasini 6ne ¢ikarmaktir. Bu kamusal
kaynaklarin basinda ise; insan kaynagi yer almaktadir. Alinacak kamusal kararlara
yardimct olmak ve alinan kararlar1 hizli ve yerinde uygulamak kamu ydnetiminin
bekledigi bir yap1 olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu ise nitelikli personel ile miimkiindiir.
Son yillarda kamuda uzmanlagma giderek artmis ve buna bagh olarak da kariyer
uzmanlik kadrolar1 olusturulmustur. Bu yap1 ile kamusal islerde daha kapsaml is

stirecleri tasarlanarak kamusal hizmetlerde verimliligin artirtlacagi 6ngoriilmiistiir.

Bu ¢alismada, kariyer uzmanlik mesleklerinden mali hizmetler uzmanlarinin
yasadig1 temel sorunlar olan mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel bagliliklarinin ele
alinarak degerlendirilmesi yapilmigtir. Mesleki sorunlar giderilmedik¢e kamuda etkin

ve Onemli igler yliriiten personelin performansinda diismeler yasanmasi olasidir. Bu
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durumda kamu kurumlarinin islerligini azaltarak belirlenen temel amag ve hedeflere
ulagmada zorluklarin ortaya ¢ikmasi olasi olarak goriilmektedir. Belirli bir siire egitim
aldiktan sonra mesleki yasaminda kendini kanitlayan bu tip calisanlarin, ¢alisma
alanlarinda karsilastiklar1 sorunlarin ¢6ziimii, onlar1 meslekte tutarak onlardan en
yiikksek verim almak agik hedef olarak gosterilebilir. Bu da ancak mesleki tatmin

diizeyinin beklentiler ile uyum olmasina ile miimkiindiir.

Bu ¢alisma, ayn1 zamanda Tiirkiye ¢apinda ¢ok sayida ve farkli yapida kamu
kurumlarinda yapiliyor olmasi nedeniyle ve c¢ikan sonuglarin diger dar alanlh
calismalara nazaran daha genel ve kapsamli olarak yorumlanmasina elverisli olmasi

acisindan da onem arz etmektedir.

Bu alanda yapilacak her bir ¢alismanin kamu personel yonetimindeki kariyer
uzmanlik mesleklerine farkli bir bakis acis1 kazandirarak, kamu yonetiminde mesleki
ve oOrgiitsel baglhiligin bir kiiltiir olarak benimsenmesini hizlandiracagi tahmin
edilmektedir. Mesleki ve oOrgiitsel bagliligin kazanildigi her bir meslekte kamu

yonetiminin daha etkin ve daha islevsel olarak hizmet verecegi degerlendirilmektedir.
3.3. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada iliskisel tarama yontemi kullamilmustir. iliskisel tarama
yontemi, “olgu ya da olaylara yonelik bireylerin algilarinin 6l¢iilmesinde kullanilan
modeldir. Bu modelde, var olan durum oldugu gibi incelenir ve farkli algilarin birbiri
ile olan iliskisi taranir. Bireylerin algilarinin 6l¢iilmesinde kullanilan iliskisel tarama,
evreni temsil eden Orneklem iizerinde arastirmanin konusu ile iligkili olarak
tanimlanmaya ¢alisilmaktadir. Tarama aragtirmalarinin bir tiirii olan iliskisel taramada,
iki ya da daha fazla sayida degiskenin arasindaki iliskiler agiklanmaya c¢aligilmaktadir”
(Karasar, 2007).

Bu calismada, Tiirkiye’de kamu kurumlarinin merkez teskilatlarinda ve
neredeyse Tiirkiye’nin her ilinde gérev yapan mali hizmetler uzmanlarmin mesleki
tatmin diizeyleri ile mesleki ve orgiitsel bagliliklart arasindaki iliskiler arastirilmistir.
Aragtirmada verilere ulagsmak i¢in ise nicel arastirmalarda ¢ok kullanilan anket

yontemi se¢ilmis ve gegerliligi ve giivenilirligi onceden test edilmis mesleki doyum
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(tatmin), mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik 6l¢ekleri mali hizmetler uzmanlarina

uygulanmustir.
3.4. Arastirmanin Evreni, Orneklemi ve Kisithliklar:

Arastirmanin evrenini genel yonetim kapsaminda yer alan kamu kurumlarinda
(genel biitgeli idareler, 6zel biitgeli idareler, sosyal giivenlik kurumlari, mahalli
idareler vb.) gérev yapan mali hizmetler uzmanlari olusturmaktadir. 2021 yil1 Agustos
ay1 itibariyle SGK kayitlarina gére Tiirkiye genelinde 4/c!® kapsaminda 601 mali
hizmetler uzmani1 gorev yapmaktadir. Anketin halihazirda gérev yapan tiim mali
hizmetler uzmanlarmma uygulanmasi diisliniildiigiinden arastirmanin evreni ayni

zamanda arastirma 6rneklemi olarak da kabul edilmistir.
Arastirmanin kisithiliklar: ise agagidaki gibi siralanabilir:

1. Mali hizmetler uzmanlarinin tamamina ulasilamamistir. Bunun nedeni ise
calistiklar1 kurumlarinin bazilarmin internet sitelerinde herhangi bir
iletisim bilgisinin yer almamasi, iletisim bilgileri var olanlarin ise giincel
olmamasi,

2. Anket baglantisinin elektronik posta ve sosyal medya araciligi ile iletilmis
olmasi sonucunda, elektronik verilerin giiveni konusunda tereddiitlerin
bulunmasi,

3. Yapilan bu ¢alismanin, mali hizmetler uzmanligr meslegine bir katkisinin
olmayacag1 diisiincesi ile mali hizmetler uzmanlar1 arasinda ilgi
gérmemesi,

4. Diger dogal kisithiliklar olabilecegi varsayilmaktadir.

3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada mesleki tatmin bagimsiz degisken; mesleki ve orgiitsel baglilik ise
bagimli degisken olarak analiz edilmistir. Bu baglamda, kamu kurumlarinda gorev
yapan mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri belirlenerek bu algilarinin
mesleklerine ve calistiklar1 Orgiitlerine olan bagliliklar1 hem genel hem de alt

boyutlarda ve karsilikli olarak incelenmistir. Arastirmanin kavramsal modeline uygun

10 4/c sistemi, devlet memuru olarak hizmet eden kadrolu ¢alisanlar1 kapsamaktadir.
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olarak {i¢ ana hipotez Ve alt1 alt hipotez gelistirilmis olup hipotezlerin gelistirilmesinde

calismanin teorik boliimiinde ele alinan konular dikkate alinmustir.

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli

Mesleki Baglilik <

Duygusal

> Normatif

[ Mesleki Tatmin

Orgiitsel Baglilik <

[ Demografik / Duygusal

Ozellikler @

Aragtirmanin temel amaci, alt amaglar1 ve modeli dikkate alinarak arastirmaya
iliskin gelistirilen hipotezler asagida siralanmistir.

Hi: Mali hizmetler uzmanlarimin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki
baghliklar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iliski vardir.

Hia: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile duygusal
mesleki bagliliklari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Hip: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki
devam bagliliklar1 arasinda negatif yonlii ve anlaml bir iligki vardir.

Hic: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile normatif
mesleki bagliliklari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hz2: Mali hizmetler uzmanlarimin mesleki tatmin diizeyleri ile orgiitsel
baghliklar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iliski vardir.

H2a: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile duygusal
orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

+Hs



144

Hob: Mali hizmetler uzmanlarmin mesleki tatmin diizeyleri ile orgiitsel
devam bagliliklar1 arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Hoc: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile normatif
orgiitsel bagliliklart arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hsz: Mali hizmetler uzmanlarimin mesleki baghhklar1 ile orgiitsel
baghliklar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iliski vardir.

3.6. Veri Toplama Yoéntemi

Anketler, elektronik bir veri toplama platformu araciligi ile mali hizmetler

uzmanlarinin elektronik posta adreslerine ve sosyal medya hesaplarina bir baglanti

adresi (link) gonderilerek 01 Agustos 2021-30 Ekim 2021 tarihleri arasinda

toplanmistir. Bu siire zarfinda toplamda 297 kisi ankete katilim saglamistir. Katilim

saglanan anketler tizerinde yapilan incelemeler sonucunda herhangi bir veri kaybi

olmadig1 anlasilmistir. Orneklemin istatistiksel yorumlama ve degerlendirme

yeterliligi, asagida verilen formiil kullanilarak hesaplanmistir.

B Nt%pq
T d2(N-1) +t?pq

n
Bu formiilde;

N: Hedef kitledeki birey sayisini,

n: Ornekleme alinacak birey sayisini,

p: Incelenen olaym goriis siklig1, yani gerceklesme olasiligimni,

q: Incelenen olaym gériilmeyis sikligini, yani gergeklesmeme olasiligin,
t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik deger,
d: Olaym goriis sikligina gore kabul edilen 6rnekleme hatasini,

ifade etmektedir.

Tablo 3.1. Farkli Evren Biiyiikliikleri i¢in Orneklem Sayilart

Evren
R, 100 500 750 | 1.000 || 2.500 | 5.000 10.000 25.000 50.000 100.000 1.000.000
Bityiikliigii
Orneklem

80 217 254 278 333 357 370 378 381 383 384
Sayis1

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 49-50.
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Tabloda, 0,95 giivenilirlik ve 0,05 6rneklem hatasi ile temsil edilecek evren
bliytikliikleri verilmistir. Buna gore 601 kisilik bir evren yapisi i¢in en az 235 6rneklem

sayisinin evreni temsil edebilmesi agisindan yeterli goriildiigii anlasilmaktadir.
3.7. Olcme Araclar

Arastirmada, mesleki doyum (tatmin), mesleki baglilik ve o6rgiitsel baglilik
olmak iizere ii¢ farkl 6l¢ek kullanilmistir. Alaninda birgok ¢alismada kullanilan ve
katilanlarin goriislerini ortaya ¢ikarmaya c¢alisan bu 6lgeklerin, alinan uzman goriisleri

sonucunda, aragtirmanin amaglarma uygun olduguna karar verilmistir.
3.7.1. Mesleki Doyum (Tatmin) Olcegi

Kuzgun, Aydemir-Sevim ve Hamamci (1999) tarafindan gelistirilen Mesleki
Doyum Olgegi, mali hizmetler uzmanlarmin mesleki tatmin diizeylerini 6lgmek
amactyla kullamlmistir. Olgekte kullanilan “Doyum” ifadesine yerine ayni anlama
gelen “tatmin” ifadesi tercih edilmistir. Olgek, 5°1i likert tipi toplam 20 maddeden
olusmaktadir. Olgekteki ifadelerin puanlandirilmasi (5) Her zaman, (4) Sik sik, (3) Ara
stra, (2) Nadiren, (1) Hi¢bir zaman seklinde yapilmistir. 4, 9, 10, 11, 14 ve 19 numarali
maddeler ise olumsuz maddelerdir ve bunlar tersten kodlanmistir. Ancak, (5) Her
zaman, (4) Sik sik, (3) Ara sira, (2) Nadiren, (1) Higbir zaman olan ifadelerin,
calismada kullanilan diger dlgekler ile sira dizim uyumu ve herhangi bir karigikliga
meydan vermemesi igin, arastirmaci tarafindan (1) Higbir zaman, (2) Nadiren, (3) Ara

sira, (4) Sik sik, (5) Her zaman seklinde diizenlenmistir.

Kuzgun, Aydemir-Sevim ve Hamamc1 (1999) tarafindan gelistirilen 6lgegin

giivenirligi test edilmis ve Cronbach Alpha katsayis1 .90 olarak hesaplanmustir.
3.7.2. Mesleki Baghlik Olcegi

Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki baglilik diizeylerini belirlemek amaci ile
Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen ve Tak ve Ciftgioglu (2009)
tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Mesleki Baghlik Olgegi kullamilmistir. Mesleki
baglilik 6l¢egi; duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere ii¢
boyuta sahiptir. Her bir boyutta esit dagilimli olmak {izere toplam 18 madde
bulunmaktadir ve 2, 3, 5 ve 6. maddeler olumsuz olup tersten kodlanmistir. Maddelerin

tamami1 5’li likert kullanilarak (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3)
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Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum seklinde yanitlanmistir.
Olgekte yer alan ifadeler anlam biitiinliigiinii yitirmeden mali hizmetler uzmanlarina

yonelik diizenlenmistir.

Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan yapilan iki 6rneklemli arastirmada
Olgegin timii icin Cronbach’s Alpha katsayisi .85, “Duygusal Mesleki Baglilik”
boyutu igin .85 ve .82, “Mesleki Devam Bagliligi” boyutu igin .86 ve .76 ve “Normatif
Mesleki Baglilik” boyutu i¢in .77 ve .80 olarak hesaplanmustir.

3.7.3. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Mali hizmetler uzmanlarinin 6rgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek amaci ile
Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan gelistirilen ve Dagli, Eligicek ve Han (2018)
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gecerlik ve giivenirlik testi yapilan Orgiitsel Baglilik
Olgegi kullanilmustir. Orgiitsel Baglilik Olgegi; duygusal baglilik, devam bagliligi ve
normatif baglilik olmak tiizere {i¢ alt boyuta sahiptir. Her bir boyutta esit dagiliml
olmak iizere toplam 18 madde bulunmaktadir ve 6lgegin 3, 4, 5 ve 13. maddeleri ters
olarak kodlanmistir. Maddelerin tamami 5°1i likert kullanilarak (1) Kesinlikle
Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum, (5) Kesinlikle
Katiliyorum seklinde yanitlanmistir. Dagli, Eligigek ve Han (2018) tarafindan yapilan
giivenirlik sonuglaria gére, Cronbach’s Alpha degerlerinin; birinci boyutta .80, ikinci
boyutta .73, ii¢lincii boyutta .80 ve 6lgek toplaminda ise .88 oldugu goriilmektedir. Bu
sonuclarin Meyer, Allen ve Smith (1993) ile benzerlik gosterdigi ifade edilmistir.

3.8. Verilerin Analizi

Calismada istatistiksel veri analizi programlardan olan SPSS 26.0
kullanilmistir. Normallik Testi (Kolmogorov Smirnov), tanimlayict  istatistikler
(Frekans Analizi, Betimsel Istatistikler), Bagimsiz Grup Karsilastirmas: (Bagimsiz
Orneklem T Testi, One-Way ANOVA), Pearson Korelasyon Analizi ve Giivenilirlik

Analizi (Cronbach’s Alpha) olmak iizere farkl istatistiksel testler uygulanmistir.

Verilerin ¢oziimlenmesinde frekans, yiizde, aritmetik ortalama, standart
sapma, minimum, maksimum vb. tanimlayic1 istatistiklerden yararlanilmistir.
Verilerin analizinde normallik dagilim testlerinden Kolmogorov-Smirnov testi

kullanilmis olup analiz sonucunda normallik varsayimlar1 saglandigindan parametrik
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testlerden yararlanilmigtir. Bagimsiz 2 grubun ortalamalari karsilagtirilmasinda
bagimsiz 6rneklem t testi, 2’den fazla bagimsiz grubun karsilastirilmasinda One-way
ANOVA testi sonucu kullanilmistir. ANOVA testi i¢in varyans homojenligi, Levene
testi ve grup farkliliklar1 i¢in ise varyans homojenligi saglaniyorsa (p>0.05) Tukey
HSD ve LSD, varyans homojenligi saglanmiyor ise (p<0.05) Tamhane c¢oklu
karsilastirma testi kullanilmistir. Olgeklerin iliski analizinde Pearson korelasyon
katsayist hesaplanmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha
katsayis1  kullanilmigtir. Tiim test sonuglart 0.05 anlamlihk diizeyinde

degerlendirilmistir.

Olgekte kullanilan maddelerin tamaminda ve faktorler bazinda giivenilirlik
analizi yontemlerinden olan “Cronbach’s Alfa” yontemi uygulanmistir. Bu yontemle
Olcekte yer alan sorularin homojen bir yap1 gosteren bir biitiinii ifade edip etmedigi
arastirilmaktadir. Olgekte yer alan sorular, varyans oranlama ile bulunmaktadir. Bu
oran 0 ile 1 arasinda deger alirken; 0.60-0.80 arasinda yer alan degerin oldukca
giivenilir, 0.80-1.00 arasinda yer alan oranin ise yliksek gilivenirlik diizeyini ifade
etmektedir. Buna ek olarak olgekte yer alan maddelerin korelasyonlari 0.30’un altinda
olmamasina 6zen gosterilmesi gerekmektedir. Bu degerin altinda olan maddeler

giivenilirlik analizinde yer almamasi dnerilmektedir (Ozdamar, 2015: 574-575).

Bu sekilde Mesleki Doyum (Tatmin) Olgegi icin Cronbach’s Alfa katsayisi
0.892, Mesleki Baglilik Olgegi igin Cronbach’s Alfa katsayr aralign 0.796-0.861 ve
Orgiitsel Baglilik Olcegi Cronbach’s Alfa katsayr araligi 0.676-0.835 olarak
hesaplanmistir. Genel olarak uygulanan bu 6lgegin, 6lgmek istenilen olguyu ¢ok iyi

bir sekilde dl¢tiigli soylenebilir.

Tablo 3.2. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha ~ Madde sayisi

Mesleki Tatmin 0,892 20
Mesleki Baghhk
Duygusal Mesleki Baglilik 0,861 6
Mesleki Devam Bagliligi 0,808 6
Normatif Mesleki Baglilik 0,796 6
Orgiitsel Baghlik

Duygusal Orgiitsel Baglilik 0,838 6
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Orgiitsel Devam Baglilig1 0,676 6
Normatif Orgiitsel Baglilik 0,815 6

3.9. Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde arastirmaya katilan mali hizmetler uzmanlarimin demografik
ozellikleri, mesleki tatmin, mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik 6lgek puanlarinin
tanimlayici istatistikleri, normallik dagilim analizi, her bir 6lgegin ve Slgeklerde yer
alan alt boyutlarin demografik 6zelliklere gore karsilastirilmasi ile mesleki tatmin,

mesleki baglilik ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler ele alinip analiz edilmistir.
3.9.1. Katihmcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Bu kisimda arastirmaya katilan mali hizmetler uzmanlarinin toplam caligma
stiresi, meslekte caligma siiresi, yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu,
calisilan kurum, meslege giris donemi ve Onceki meslek vb. sosyo-demografik
ozelliklerine deginilmistir. Mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel baglilik {izerine etkileri
olabilecegi diisiiniilen bu 6zelliklerin yiizde ve frekans dagilimlarina Tablo 3.3’te yer

verilmigtir.

Tablo 3.3. Mali Hizmetler Uzmanlarinin Sosyo-Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

n %
3-5yil 30 10,1
Toplam Cal 6-8 yil 89 30,0
oplam Calisma
Siresi (m=207) MV o6 222
12-14 y1l 31 10,4
15 yil ve iistii 81 27,3
0-3 y1l 6 2,0
Meslekte Calisma 46yl 92 31,0
Siiresi (n=297) 9yl >7 19,2
10-12 y1l 82 27,6
13 yil ve iistii 60 20,2
24-29 arasi 16 5,4
30-35 arasi 136 458
Yas (n=297) 36-41 arasi 77 25,9
42-47 arasi 39 13,1
48 ve listl 29 9,8
Cinsiyet (n=297) Kadin 106 35,7
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Erkek 191 64,3

Medeni Durum Bekar 75 25,3

(n=297) Evli 222 74,7

Lisans Mezunu 208 70,0

Ogrenim Durumu  Yiiksek Lisans Mezunu 42 14,1

(n=297) Yiiksek Lisans Devam Ediyor 26 8,8

Doktora Devam Ediyor 21 7,1

Genel Biitceli Idareler 78 26,3

Ozel Biitceli Idareler 58 19,5

Calisilan Kurum  Universiteler ve Yiiksek Teknoloji 100 33,7
(n=297) Enstitiileri

Mahalli idareler 58 19,5

Sosyal Giivenlik Kurumlari 3 1,0

2006-2007 62 20,9

e 1.D6nem (2008) 21 7,1

gjjﬁf(ﬁ?ﬁ) 2. Dénem (2011) 68 22,9

3.Donem (2013) 48 16,2

4./5. Dénem (2015-2016) 98 33,0

[k atama 148 49,8

. ' B kadro 69 23,2

(Onrlczegk;)Meslek Diger Kariyer Meslek 12 4,0

Ozel Sektor 42 14,1

Diger 26 8,8

Tablo 3.3’te yer alan mali hizmetler uzmanlarinin sosyo demografik 6zellikleri

degerlendirildiginde, asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Mali hizmetler uzmanlarinin, %10,1’inin toplam c¢alisma siiresinin 3-5 yil,
%30 unun 6-8 y1l, %22,2’sinin 9-11 yil, %10,4’lintin 12-14 y1l ve %27,3’{iniin 15 yil
ve lizerinde oldugu; meslekte calisma siirelerinin, %2’sinin 0-3 y1l, %31’inin 4-6 y1l,
%19,2’sinin 7-9 yil, %27,6’simnin 10-12 yil ve %20,2’sinin ise 13 yil ve iizerinde
oldugu; uzmanlarin yaglarmin %5,4’tinlin yas1 24-29 yas, %45,8’inin 30-35 yas,
%25,9’unun 36-41 yas, %13,1’inin 42-47 yas araliginda ve %9,8’inin ise 48 yas ve
tizerinde oldugu; %35,7’sinin kadin ve %64,3’{inilin erkek oldugu; %25,3 lintin bekar
ve %74, 7’sinin evli oldugu; %70’inin lisans mezunu, %14,1’inin yiiksek lisans
mezunu, %8,8’inin yiiksek lisans egitimine ve %7,1’inin ise doktora egitimine devam

ettigi goriilmektedir.
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Mali hizmetler uzmanlarinin %26,3’{inilin genel biitgeli idarelerde, %19,5’inin
Ozel biitgeli idarelerde, %33,7 sinin tiniversiteler ve yliksek teknoloji enstitiilerinde,
%19,5’inin mahalli idarelerde ve %]1’inin ise sosyal giivenlik kurumlarinda c¢alistigt;
uzmanlarin %20,9’unun meslege 2006-2007 yillar1 arasinda, %7,1’inin 2008 yilinda,
%22,9’unun 2011 yilinda, %16,2’sinin 2013 yilinda ve %33’ilinlin ise 2015-2016
yillar1 arasinda giris yaptig1; uzmanlarin %49,8’inin ilk atamasi oldugu, %23,2’sinin
onceki mesleklerinin B kadro statiisiinde, %4’iiniin diger kariyer meslek statiisiinde,
%14,1’inin 6zel sektorde calistigl ve %8.,8’inin ise diger meslek statilisiinde oldugu
goriilmektedir.

3.9.2. Mesleki Tatmin, Mesleki Baghlik ve Orgiitsel Baghlik Olceklerinin
Tamimlayic Istatistikleri

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarinin, mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel
bagliliklariin tanimlayici istatistikleri yapilmis ve analiz sonuglarina Tablo 3.4’te yer
verilmistir.

Tablo 3.4. Mali Hizmetler Uzmanlarimin Mesleki Tatmin, Mesleki Baglilik ve Orgiitsel Baglilik
Olgek Puanlariin Tanimlayici Istatistikleri

N X SS Minimum Maksimum

Mesleki Tatmin 297 64,31 13,30 20 100
Mesleki Baghhk

Duygusal Mesleki Baglilik 297 3,24 0,90

Mesleki Devam Bagliligi 297 2,97 0,88

Normatif Mesleki Baglilik 297 2,55 0,77
Orgiitsel Baghlik

Duygusal Orgiitsel Baglilik 297 2,69 0,94

Orgiitsel Devam Baglilig1 297 2,93 0,70

Normatif Orgiitsel Baglilik 297 2,20 0,78 1

Tablo 3.4’te mali hizmetler uzmanlarinin meslek tatmin, mesleki ve orgiitsel
baghilik diizeylerine yonelik yapilan tanimlayici istatistikleri kapsaminda asagidaki

sonuglara ulasilmstir.

Mali hizmetler uzmanlarin mesleki tatmin diizeyi ortalamasinin (64.31);
mesleki baghlik alt boyutlarindan duygusal mesleki baghlik diizeyi ortalamasinin
(3,24), mesleki devam baglilik diizeyi ortalamasinin (2.97), normatif mesleki baglilik

diizeyi ortalamasinin (2,55); orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal orgiitsel
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baglilik diizeyi (2,69), orgiitsel devam baglilik diizeyi ortalamasinin (2,93) ve normatif

orgiitsel baglilik diizeyi ise ortalamasinin (2,20) oldugu goriilmektedir.

Yukarida yer alan sonuglara gére mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin
diizeylerinin yliksek olmadig hatta gorece diisiik oldugu sonucuna varilabilir. Bunun
altinda yatan en Onemli neden ise mali ve diger o6zlik haklarinin diger kariyer
uzmanlara kiyasla diisiik olmasi ile diger mesleki dezavantajlar olarak ifade edilebilir
(Williams, McDaniel ve Nguyen, 2006; Erdogan, 1996). Mesleki baglilik diizeyinin
alt boyutlarinda ise duygusal mesleki bagliligin diger boyutlara kiyasla daha yiiksek
oldugu ve mali hizmetler uzmanlarinin mesleklerine duygusal olarak bagli olduklari
sOylenebilir. Ciinkii mali hizmetler uzmanlig1 meslegi gorev alan1 ve tanimi geregi
bir¢ok farkli konularda uzmanlik alanina sahip olmasi, ¢alistiklar1 idarelerde aranilan
meslek gruplarinda yer almasi ve mesleki gelisime acik olmasi gibi nedenler meslege
karst icten ve samimi olarak yaklasilmas: anlamina gelmektedir (Meyer ve
Herscovitch, 2001; Lee vd., 2000) Orgiitsel baglhiligm alt boyutlarinda ise devam
bagliliginin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Mesleki olarak tatmin diizeyi yiiksek olmasa da
mali hizmetler uzmanlarinin orgiitsel bagliliklarinda devam bagliliginin daha fazla
oldugu goriilmektedir. Bu durumun orgiitte kalmak i¢in 6rgiitten ayrilma maliyeti gibi
bazi zorunlu nedenlerin varligi ile iliskilendirilebilecegi anlamina gelmektedir. Zira bu
maliyetler Orgiitten ayrilmayi zorlagtiran nedenler arasinda sayilmaktadir. Mali
hizmetler uzmanlarinin normatif orgiitsel bagliliklarinin diisiik olmasi ¢alistiklar:
orgiitlere karsi orgiitte kalmak adina herhangi bir sorumluluk hissetmediklerine isaret
etmektedir (Messner, 2013). Ayni unvan altinda gérev yapmalarina ragmen aldiklart
ticretlerin caligtiklar kurumlara goére farklilik arz ediyor olmasi bu durumu agiklayan
temel faktor olarak yorumlanabilir (Khalid ve Khalid, 2012). Ayrica, meslegin yeni
olmast, kariyer uzmanlik kiiltiiriin{in her 6rgiitte olusmamasi1 ve calisilan orgiitiin asli

personeli olunmamasi gibi nedenler de bu kapsamda sayilabilir.

Sonug olarak, mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeylerinin gérece
diisiik, mesleki baglilik diizeyinin, 6zellikle duygusal mesleki baglilik boyutunda,
orglitsel baghlik diizeyine gore yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu nedenle, mali
hizmetler uzmanlarinin mesleki baghliklarinin orgiitsel baglhliklarima gore daha

oncelikli oldugu sonucuna ulasilabilir. Hidiroglu (2021)’nun Denizli ili merkez
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ilgelerinde devlet ortaokullarinda gorev yapan 6gretmenlerin orgiitsel baglilik, mesleki
baglilik ve oOrgiitsel vatandaslik {izerine etkisinin incelendigi caligmasinda da
Ogretmenlerin mesleki baglilik diizeylerinin orglitsel baglhiliga gore daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde Uysal, Durgun ve Demirel (2019)’in Bolu
Abant Izzet Baysal Universitesi Egitim ve Arastirma Hastanesi’nde gérev yapan saglik
personellerinin mesleki bagliliklarinin 6rgiitsel bagliliklari {izerine etkisini arastirmak
tizere yapmis olduklari ¢calismalarinda mesleki bagliliklarinin 6rgiitsel bagliliklarindan
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir. Ilgili calismalarin sonuglar1 ile bu
¢alismanin sonuglar1 benzerlikler gostermektedir.

3.9.3. Mesleki Tatmin, Mesleki Baghhk ve Orgiitsel Baghlik Olceklerinin
Normallik Dagilimi Analizi

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarinin, mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel
bagliliklarinin normallik dagilim analizlerine yapilmis olup analiz sonuglarina Tablo
3.5’te yer verilmistir.

Tablo 3.5. Mali Hizmetler Uzmanlarinin Mesleki Tatmin, Mesleki Baglilik ve Orgiitsel Baglilik
Olgek Puanlarinin Normallik Dagilim Analizi

Kolmogorov-Smirnov
Skewness  Kurtosis
Test (Carpiklik)  (Basiklik)
o Sd p
1statistigl
Mesleki Tatmin .053 297 .044 -0,056 -0,328
Mesleki Baghhk
Duygusal Mesleki Baglilik .084 297 .000 -0,418 -0,096
Mesleki Devam Bagliligi .061 297 .009 0,015 -0,295
Normatif Mesleki Baglilik .096 297 .000 0,454 0,015
Orgiitsel Baghlik
Duygusal Orgiitsel Baglilik .076 297 .000 -0,097 -0,715
Orgiitsel Devam Baglhlig .076 297 .000 -0,277 -0,001
Normatif Orgiitsel Baglilik 072 297 .001 0,258 -0,544

Tablo 3.5’te mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel
baghilik diizeyleri puanlarina ait normallik dagilimi Kolmogorov Smirnov testi ile
degerlendirildiginde; puanlar normal dagilim gdstermemistir (p<0.05). Ancak

puanlarin normal dagilim gdstermemesine ragmen normal dagilimin diger
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varsayimlari olan basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin +2 arasinda olmasi ve drneklem
hacminin n>30 ve tizerinde olmasindan, 6lgek puanlarina ait verilerin normal dagildig:

kabul edilmistir (George ve Mallery, 2020).

3.9.4. Mesleki Tatmin Diizeyinin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gore
Karsilastirilmasi

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarinin, mesleki tatmin diizeyinin sosyo-
demografik 6zelliklere gore karsilastirilmasi yapilmis olup analiz sonuglarina Tablo
3.6’da yer verilmistir.

Tablo 3.6. Mali Hizmetler Uzmanlarinin Mesleki Tatmin Puanlarinin Demografik Ozelliklere Gore

Karsilagtirilmasi
Mesleki_Tatmin U 0
n X SS
3-5 yil 30 63,93 12,78
6-8 yil 89 61,36 12,04
Toplam o
Calisma Siiresi 9-11 y1l 66 62,47 12,66 3,636 0,007
12-14 y1l 31 66,42 12,68
15 y1l ve iistii 81 68,38 14,64
0-6 y1l 98 61,57 13,52
Meslekte 7-9 yil 57 64,47 10,56 -
Caligma Siiresi  10-12 yil 82 63,52 13,95 4,960 0,002
13 y1l ve iizeri 60 69,70 13,08
24-29 arasi 16 63,19 15,05
30-35 arasi 136 61,59 12,07
Yas 36-41 arasi 77 64,06 13,72 6,326 0,000
42-47 arasi 39 67,51 13,28
48 ve iistl 29 74,03 12,09
L. Kadin 106 63,65 12,97
Cinsiyet Erkek 191 6468 1350 0% 050
. Bekar 75 60,07 13,45 o
Medeni Durum Evli 992 6574  12.97 -3,247 0,001
Lisans Mezunu 208 64,10 12,66
C)grenim zﬁlliselli Il:isans II\D/Iezunu 42 65,19 15,45 0151 0606
ukse 1ISans bevam ) )
Durumu Ediyor 26 65,27 14,40
Doktora Devam Ediyor 21 63,48 14,35
Genel Biitceli Idareler 78 67,36 12,33
Calisilan Ozel Biitgeli Idareler 58 63,93 13,89
Universiteler ve Yiiksek 2,083 0,083
Kurum Teknoloji Enstitiileri 100 61,72 14,27
Mabhalli idareler 58 65,14 11,73
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Sosyal Giivenlik 3 62,67 9,29
Kurumlari
2006-2007 62 69,55 12,79
o 1.D6nem (2008) 21 68,57 16,05

gfifﬁf Girls 5 Dnem (2011) 68 62,54 13,26 4,442 0,002™
3.Donem (2013) 48 63,56 10,58
4./5. Dénem (2015-2016) 98 61,67 13,31
[lk atama 148 63,05 12,94
B kadro 69 67,84 13,50

Onceki Meslek Diger Kariyer Meslek 12 60,25 15,55 1,969 0,099
Ozel Sektor 42 63,31 11,40
Diger 26 65,58 15,47

1Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA), Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01,

855 <0001

Tablo 3.6’da mali hizmet uzmanlarinin mesleki tatmin puani demografik

ozelliklere gore degerlendirildiginde, asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Mesleki tatmin diizeyi, uzmanlarin toplam galisma siirelerine gére anlaml
farklilik gostermektedir (f(4, 292): 3.636, p:0.007, p<0.01). Grup varyanslarinin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig: tespit
edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi ¢aligsma siiresi arasinda oldugunu
tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuclarina goére degerlendirildiginde,
toplam caligma siiresi 15 yil ve lizerinde olan uzmanlarin mesleki tatmin diizeyinin
(X:68.38,55:14.64) anlamh olarak toplam c¢alisma siiresi 6-8 yil arasinda olan
uzmanlarm tatmin diizeyinden (X: 61.36,SS:12.04) yiiksek oldugu goériilmektedir.

Mesleki tatmin diizeyi, uzmanlarin meslekte ¢alisma siirelerine gore anlaml
farklilik gostermektedir (f (3, 293): 4.960, p:0.002, p<0.01). Grup varyanslarinin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit
edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi meslekte ¢aligma siiresi arasinda
oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarma gore
degerlendirildiginde, meslekte ¢alisma siiresi 13 yil ve iizerinde olan uzmanlarin
mesleki tatmin tatmin diizeyinin (X:69.70,5S:13.08) anlamli olarak meslekte
calisma siiresi 0-6 yil arasinda (X:61.57,55:13.52) ve 10-12 yil arasinda olan
uzmanlarin tatmin diizeyinden (X: 63.52, SS: 13.95) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Mali hizmetler uzmanhigr meslegi 2005 yilinda ihdas edildiginden ¢ok uzun

olmayan bir ge¢mise sahiptir. Meslegin islerlik ve taninirlik kazanmasi i¢in zamana
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ihtiya¢ duyulmaktadir. Ancak meslege 2006-2007 yillarinda kamuda benzer ya da
iliskili gorevleri yiiriiten ¢alisanlar arasindan secgilen ve dogrudan uzman olarak géreve
baslayanlarin geg¢mis is tecriibesine sahip olmasi bu siireyi biraz kisaltabilmektedir.
Meslek oncesi ve meslekte gecen siireler dikkate alindiginda en kidemli ¢alisanlarin,
mesleki tatmin diizeylerinin daha az kidemli olanlara gore yiiksek oldugu
goriilmektedir. Sonug olarak, kidem ile mesleki tatmin arasinda pozitif ve anlaml1 bir
iliskinin varligi kabul edilmistir. Mali hizmetler uzmanlarmin kidem siiresi arttik¢a
mesleki tatmin diizeylerinin arttigi goriilmiistiir. Alanyazinda mesleki tatmin ile
kidemin her zaman istikrarli sonuglar ortaya ¢ikarmadigi gortilmistiir (Riza, Ganzach
ve Liu, 2016: 5). Kidem siiresi ile mesleki tatmin arasindaki iliskinin negatif (Bedeian,
Ferris ve Kacmar, 1992), pozitif (Ng ve Feldman, 2010) ya da anlamsiz/duyarsiz
(Hochwarter vd., 2001) olduguna ydnelik sonuglar yer almaktadir.

Mesleki tatmin diizeyi uzmanlarin yas gruplarina gore anlamli farklilik
gostermektedir (f(4, 292): 6.326, p:0.000, p<0.001). Grup varyanslarinin homojenligi
Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit edilmistir
(p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi yas grubu arasinda oldugunu tespit etmek igin
yapilan Tukey HSD testi sonuclarina gore degerlendirildiginde, 48 yas ve lizerinde
olan uzmanlarin mesleki tatmin diizeyinin (X: 74.03, SS: 12.09) anlaml olarak 30-35
yas arasinda (X:61.59,55:12.07) ve 36-41 yas arasinda olan uzmanlarm tatmin
diizeyinden (X: 64.06,SS:13.72) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Yas, mesleki tatmin diizeyini etkileyen O©nemli faktorler arasinda
sayillmaktadir. Alanyazinda yas ile mesleki tatmin arasinda anlamli bir iliskinin varligi
kabul edilmekle birlikte yaslh ¢alisanlarin geng olanlara gére daha fazla mesleki tatmin
sagladig1 goriilmektedir (Herzberg vd., 1957: 272; Hulin ve Smith, 1965: 210; Saleh
ve Otis, 1964: 428; Hunt ve Saul, 1975: 694; Glenn, Taylor ve Weaver, 1977: 191).
Bu durum mali hizmetler uzmanlari i¢in de gegerli bir olgu olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Arastirmaya katilan katilimcilarin yas olarak en biiylik olanlarin en fazla mesleki
tatmin elde ettigi sOylenebilir. Ciinkii calisanlarin yaslar1 ilerledik¢e alternatif
mesleklere olan ilgilerinin azalmasi, meslek degistirme kabiliyetlerinde yasanan
diisiis, sahip oldugu mesleki tecriibe ile daha rahat ¢alisma imkéanina sahip olma

diistincesi ve mesleklerine yapmis olduklar1 yatirimlarin karsiligini aldiklarini ya da
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alacaklarin1 diistinmeleri gibi nedenler mesleki tatmin ile yas arasinda bir iligkinin

olabilecegini ortaya koymaktadir (Warr, 1992).

Evli olan uzmanlarin mesleki tatmin diizeyinin (X: 65.74, SS:12.97) anlamli
olarak bekar olan uzmanlarin tatmin diizeyinden (X: 60.07, SS: 13.45) yiiksek oldugu
goriilmektedir (t (295): -3.247, p: 0.001, p<0.001).

Alanyazinda medeni durum ile mesleki tatmin diizeyi arasindaki iligkinin
varligina yonelik calismalar kisitli olmakla birlikte, evli olan calisanlarin mesleki
tatmin diizeylerinin bekar ¢alisanlara gore daha fazla oldugu ileri siiriilmektedir
(Azim, Haque ve Chowdhury, 2013). Bunun altinda yatan en &nemli neden ise;
calisanlarin bireysel yasamdan sorumluluk aldig aile yasamina ge¢cmis olmasindan
kaynaklanmaktadir  (Kaya, 2007). Mali hizmetler uzmanlart agisindan
degerlendirildiginde, evli uzmanlarin bekar uzmanlara goére mesleki tatmin
diizeylerinin yiiksek oldugu goézlemlenmistir. Bu nedenle, medeni durum ile mesleki
tatmin arasinda anlamli bir iliskinin varlig1 kabul edilerek, bu iliski evli olanlar igin
pozitif olarak degerlendirilirken, bekar olanlar icin ise negatif olarak

degerlendirilebilir.

Mesleki tatmin diizeyi uzmanlarin meslege giris donem gruplarina gére anlaml
farklilik gostermektedir (f (4, 292): 4.442 p:0.002, p<0.01). Grup varyanslarinin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit
edilmigtir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi donem arasinda oldugunu tespit
etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore degerlendirildiginde, meslege
giris donemi 2006-2007 yillart arasinda olan uzmanlarin mesleki tatmin diizeyinin
(X:69.55,55:12.79) anlamli olarak meslege giris dénemi 2011 yili olan
(X:62.54,55:13.26) ve 2015-2016 yillar1 arasinda olan uzmanlarin tatmin
diizeyinden (X: 61.67,5S:13.31) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Mali hizmetler uzmanlari i¢in meslege giris donemi bazi haklarin kullanima,
ticret artig1 ve meslekten ayrildiktan sonra meslege geri doniis vb. konularda 6nem arz
etmektedir. Kamuda Kkariyer ilkesine paralel olarak mali hizmetler uzmanlhig
mesleginde de en yiiksek iicret alan en kidemli olanlardir. Dolayisiyla meslege erken

giris yapmak elde edilecek licretin diizeyini de belirlemektedir. Diger bir konu da mali



157

hizmetler uzmanlarinin meslege giris donemi olarak iki niteliksel ayrimin varligidir.
Bunlardan biri kariyer disi (dogrudan) uzmanlik, digeri ise kariyer uzmanlik
statiisiidiir. Meslege 2006-2007 yillarinda girenler yapilan kurum sinavlan ile
dogrudan uzmanliga atanirken, bu déonemden sonra goreve uzman yardimcisi olarak
baglayanlar ve belirli bir yetistirme donemi sonrasinda yapilan yeterlik siavinda
basar1 gosterenler uzmanliga atanmaya hak kazanmislardir. Bu nedenle normal bir
memurluktan dogrudan uzman kadrolarina gegisin mesleki tatmin diizeyini artirdigi
sOylenebilir. Dolayisiyla meslege dogrudan uzman olarak baslayanlarin mesleki
tatmin diizeyleri diger donemlerde goreve baslayan uzmanlardan fazla olmasi

beklenen bir sonug olarak yorumlanabilir.

Mali hizmetler uzmanlarinin meslege giris dénemi i¢in 6nemli bir gosterge
meslek degistirme ile ilgilidir. Mali hizmetler uzmanlarinin 666 sayili KHK ile kapsam
dis1 tutularak ozlik haklarinin kisitlanmasi nedeniyle bir kariyer basamagi olarak
gordiigii i¢ denetgilik ile baska kariyer uzmanlik mesleklerine naklen gecis®! igin
meslege uzman yardimcisi olarak baslama gerekliligi 6n sart olarak konulmustur. Bu
itibarla meslege 2006-2007 yillar1 arasinda baslayan uzmanlarin i¢ denetcilik ve diger
kariyer uzmanliklara gegislerinin 6niinde hukuki bir engel bulunuyor olmasi meslekte
kalmay1 zorlayict bir unsur olarak goriilmekle birlikte bu durumun mesleki tatminin

diizeyini artiric1 bir rol oynadigi da sdylenebilir.

Bununla birlikte mesleki tatmin diizeyi uzmanlarin cinsiyet, 6grenim durumu,
calisilan kurum ve 6nceki meslek gruplari arasinda anlamli farklilik gostermemektedir

(p>0.05).

1 Kamu idareleri nadiren de olsa baska kamu idarelerinden uzman, miifettis, denetmen vb. kariyer
meslekler igin naklen gegis ilanlarina ¢ikmaktadirlar. Ornek olarak, 2017 yil1 igerisinde Milli Savunma
Bakanlig1 merkezi yonetim kapsaminda diger kamu idarelerinde gérev yapan uzmanlardan olmak iizere
naklen milli savunma uzmani almak iizere ilana ¢ikmistir. flanda naklen milli savunma uzman1 olarak
atanmak isteyenlerin 6zel yarisma siavi sonucu meslege girmeleri ile yapilan yeterlik sinavinda basar1
gosterilmis olmasini bagvuru sarti olarak belirlemistir. Dolayisila, bu ilana bagvurmak isteyenlerin
meslege uzman yardimcisi olarak girmek ve yapilan yeterlik sinavi sonrasinda uzmanliga atanmis
olmak sartlarim birlikte tagimalar1 gerekmektedir. Bu nedenlerle, hélihazirdaki meslege dogrudan
uzman (kariyer dis1) olarak atananlarin bu mesleklere/kadrolara bagvurmalarmin 6nii kapatilmisg
olmaktadir (www.msb.gov.tr).
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3.9.5. Duygusal Mesleki Baghhk Diizeyinin Sosyo-Demografik Ozelliklere
Gore Karsilastirilmasi

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarinin, duygusal mesleki baglilik diizeyinin
sosyo-demografik ozelliklere gore karsilastirilmasi yapilmis olup analiz sonuglarina
Tablo 3.7’de yer verilmistir.

Tablo 3.7. Mali Hizmetler Uzmanlarinin Duygusal Mesleki Baglilik Diizeylerinin Demografik

Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

Duygusal Mesleki

n Baglilik t/f p
X SS
3-5yil 30 3,31 0,82
6-8 yil 89 3,21 0,85
gﬁf;safn Calisma o /7' 66 2,99 096 2,821 0,025"
12-14 y1l 31 3,19 0,90
15 y1l ve iistii 81 3,48 0,91
0-6 y1l 98 3,13 0,89
Meslekte 7-9 yil 57 3,38 0,83 o
Calisma Stiresi ~ 10-12 y1l 82 3,03 0,92 5,729 0,001
13 yil ve iizeri 60 3,59 0,86
24-29 arasi 16 3,22 0,88
30-35 arasi 136 3,15 0,88
Yas 36-41 arasi 77 3,11 0,92 4,578 0,001™
42-47 arasi 39 3,38 0,91
48 ve uistl 29 3,86 0,74
L Kadin 106 3,28 0,88
Cinsiyet Erkek 101 3.23 0,92 0,457 0,648
. Bekar 75 3,11 0,95
Medeni Durum Evli 999 3.29 0,89 -1,491 0,137
Lisans Mezunu 208 3,24 0,88
Yiiksek lisans 42 3,23 0,96
Ogrenim M“ezunu )
Durumu Yu_ksek lisans Devam 2 3,26 1,03 0,006 0,999
Ediyor
Doktora Devam
Devam Ediyor 21 3,24 0.87
Genel Biitceli Idareler 78 3,48 0,80
Ozel Biitceli Idareler 58 3,33 0,95
Universiteler ve
Calisilan Kurum Yuk§e}< T.ekn()lojl 100 3,09 0,95 2,659 0,033"
Enstitiileri
Mabhalli idareler 58 3,09 0,86
Sosyal Giivenlik 3 3,44 0,84
Kurumlar
Mesleze Giri 2006-2007 62 3,60 0,84
Dgseerﬁie | Dénem (2008) 21 3,24 096 3,691 0,006
2.Dénem (2011) 68 3,04 0,93
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3.Dénem (2013) 48 3,27 0,85
4./5. Donem (2015-
2016) 98 3,15 0,89
flk atama 148 3,21 0,93
B kadro 69 3,38 0,86
Onceki Meslek Diger Kariyer Meslek 12 3,08 0,95 1,124 0,345
Ozel Sektér 42 3,08 0,81
Diger 26 3,42 0,96
Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA), ?Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01,
*%p<0.001

Tablo 3.7°de mali hizmet uzmanlarinin mesleki bagliligin alt boyutlarindan
olan  duygusal mesleki baglilik diizeyi demografik Ozelliklere  gore

degerlendirildiginde, asagidaki sonuglara ulagilmistir.

Duygusal mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin toplam calisma stirelerine gore
anlamli farklilik gostermektedir (f (4, 292): 2.821, p:0.025, p<0.05). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildigr tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi c¢alisma siiresi
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, toplam calisma siiresi 15 yil ve iizerinde olan uzmanlarin
duygusal mesleki baglilik ortalama diizeyinin (X:3.48,55:0.91) anlamli olarak
toplam c¢aligma siliresi 9-11 yil arasinda olan uzmanlarin diizeyinden

(X:2.99,5S:0.96) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Duygusal mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin meslege giris donemine gore
anlamhi farklilik goéstermektedir (f (4, 292): 3.691, p:0.006, p<0.01). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildig: tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi donem arasinda
oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, 2006-2007 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin duygusal
mesleki baglilik diizeyinin (X:3.60,55:0.84) anlamli olarak 2011 déneminde
(X:3.04,55:0.93) ve 2015-2016 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin
diizeyinden (X:3.15, SS: 0.89) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Duygusal mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin meslekte ¢aligma siirelerine gore
anlamli farklilik gostermektedir (f (3, 293): 5.729, p:0.001, p<0.001). Grup

varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
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dagildigr tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi meslekte ¢alisma
siiresi arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, meslekte ¢alisma siiresi 13 yil ve tlizerinde olan uzmanlarin
duygusal mesleki baglilik diizeyinin (X:3.59,55:0.86) anlamli olarak mesleki
calisma siiresi 0-6 yil arasinda (X:3.13,55:0.89) ve 10-12 yil arasinda olan
uzmanlarm diizeyinden (X:3.03,SS:0.92) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Mesleki duygusal baglilik, ¢alisanlarin mesleklerine igten ve duygusal bir bag
ile baglanmasi olarak tanimlanirken ayni1 zamanda mesleki tatmin diizeyini artiran bir
faktor olarak da degerlendirilmektedir. Mesleki duygusal baglihigin gelismesi
calisanlarin meslegi ile ilgili faaliyetlerinde heyecan duymasi ve beklenenden fazla
emek vermesi olarak kendisini gostermektedir (Baysal ve Paksoy 1999; Bagraim,
2003). Ancak her calisanda mesleki duygusal baghlik gelisimi farkli bir seyir
izleyebilmektedir. Bu durumun nedenlerinin basinda ise meslekte gegirilen siire
gelmektedir. Bir ¢alisan bir meslekte ne kadar siire gegirir ise 0 meslege karsi tutum
ve davranislar1 daha c¢ok kararlilik kazanmaktadir. Yapilan aragtirmalarda kidem
stiresinin mesleki duygusal baglilik iizerine olumlu bir etkisinin oldugu ortaya
konulmustur (Ozmen, Ozer ve Saatcioglu, 2005; Gambino, 2009; Ustu ve Tiimkaya,
2017). Tablo 3.7 analiz edildiginde, mali hizmetler uzmanlarinda ise bu seyire es
olarak kidemli uzmanlarin diger uzmanlara gore duygusal mesleki bagliliklarinin
yiiksek oldugu gozlemlenmistir. Dolayisiyla mesleki kidem siiresi ile duygusal
mesleki baglilik arasinda pozitif ve anlaml bir iligskinin varligi kabul edilmis olup
mesleki kidem siiresi arttikga mesleki duygusal baglilik diizeyinde de artis oldugu

gorilmiistiir.

Duygusal mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin yas gruplari goére anlamli
farklilik gostermektedir (f (4, 292): 4.578, p:0.001, p<0.001). Grup varyanslarinin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig: tespit
edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi yas gruplar1 arasinda oldugunu
tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore degerlendirildiginde, 48
yas ve lzerinde olan wuzmanlarin duygusal mesleki baghlik diizeyinin

(X:3.86,5S:0.74) anlaml olarak 30-35 yas arasinda (X: 3.15,5S: 0.88) ve 36-41 yas
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arasinda olan uzmanlarin  diizeyinden (X:3.11,55:0.92) yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Yapilan arastirma sonucunda mesleki duygusal bagliligi etkileyen bir diger
bireysel faktor, yas olarak ortaya ¢ikmistir. Mali hizmetler uzmanlar igerisinde yer
alan ve yasca en biiylik olanlar ayn1 zamanda mesleki duygusal bagliliklar1 en ¢ok
olanlardir. Boylelikle yas ile duygusal mesleki baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir
iliskinin varlig1 kabul edilmis olup genel olarak uzmanlarin yasi ilerledikge mesleki
duygusal bagliliklarinin da arttig1 tespit edilmistir. Bu sonug, Meyer, Allen ve Smith
(1993) ve Giinliik (2010)’tin yapmis oldugu ¢aligmalarla paralellik gostermektedir.

Duygusal mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin ¢aligilan kurumlara gére anlaml
farklilik gostermektedir (f (4, 292): 2.659, p:0.033, p<0.05). Grup varyanslarinin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig: tespit
edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi kurum arasinda oldugunu tespit
etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore degerlendirildiginde, genel
biitceli idarelerde c¢alisan uzmanlarin duygusal mesleki baglilik diizeyinin
(X:3.48,55:0.80) anlamli olarak iiniversiteler ve yiiksek teknoloji enstitiilerinde
caligan uzmanlarin diizeylerinden (X:3.09,SS: 0.86) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Mali hizmetler uzmanlar1 mesleki karakteristigi nedeniyle genel yonetim
kapsaminda yer alan tiim kamu idarelerinin merkez teskilatlarinda gorev
alabilmektedir. Ancak ayni unvan altinda ve ayni gorevi yiirliten uzmanlarin farklh
kurumlarda gorev almasi bazi 6zliik haklar1 bakimindan farklilagsmalar1 da beraberinde
getirmistir. Bu nedenle genel biitceli idarelerde gérev alan uzmanlarin daha yiiksek
ticret almasi, buralarda uzmanlik kiiltiiriiniin gelismis olmasi ve algilanan merkez
kariyer uzmanlik yapisi vb. unsurlarin bu idarelerde gorev yapan uzmanlarin mesleki
duygusal bagliliklariin farkli diizeyde olugsmasini agiklayabilecek bir dl¢iit oldugu
diistiniilmektedir. Ayrica genel biitgeli idarelerin cogunun Ankara’da yer almasi ile
saglamis oldugu mesleki, sosyal ve diger olanaklar mesleki duygusal bagliliginin
artmasini agiklayan bir diger konu olarak goriilebilir. Sonug itibariyle, ¢alisilan 6rgiit
ile duygusal mesleki baglhilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin kurulabilecegi
goriilmiistiir. Calisilan orgiitler, calisanlarin beklentileriyle ne kadar uyumlu ise

duygusal mesleki baglilikta bir o kadar artig olacagi sdylenebilir.
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Bununla birlikte mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin cinsiyet, medeni durum,
O0grenim durumu ve Onceki meslek gruplarnt arasinda anlamli  farklilik
gostermemektedir (p>0.05).

3.9.6. Mesleki Devam Baghlik Diizeyinin Sosyo-Demografik Ozelliklere
Gore Karsilastirilmasi

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarinin, mesleki devam baglilik diizeyinin
sosyo-demografik ozelliklere gore karsilastirilmasi yapilmis olup analiz sonuglarina
Tablo 3.8’de yer verilmistir.

Tablo 3.8. Mali Hizmetler Uzmanlarinin Mesleki Devam Baglilik Diizeyinin Demografik Ozelliklere
Gore Karsilastiriimasi

Mesleki Devam
n Baglilig t/f p
X SS
3-5yil 30 3,12 0,85
Toplam 6-8 yil 89 2,99 0,87
Calisma Siiresi 9-11 vl 66 2,85 0,97 0,880 0,476
12-14 y1l 31 2,83 1,03
15 y1l ve iisti 81 3,05 0,77
0-6 yil 98 2,99 0,92
Meslekte 7-9 yil 57 3,01 0,81
Calisma Siiresi  10-12 yil 82 2,83 0,94 1137 0,335
13 yil ve lizeri 60 3,10 0,79
24-29 arasi 16 3,16 1,04
30-35 arasi 136 2,96 0,91
Yas 36-41 arast 7 2,82 0,89 1,573 0,181
42-47 arasi 39 3,01 0,69
48 ve tisti 29 3,27 0,86
.. Kadin 106 2,98 0,85
Cinsiyet Erkek 101 2.97 0,91 0,11 0,912
. Bekar 75 2,82 0,78
Medeni Durum Evii 999 3,02 0,91 -1,778 0,076
Lisans Mezunu 208 3,01 0,88
o ,‘\{A‘gi‘;};"'sam 42 321 090
gﬁﬁﬁn Yl'i_ksek Lisans Devam 26 277 0.76 5,105 0,002
Ediyor
Do_ktora Devam 21 2,37 0,71
Ediyor
Genel Biitgeli Idareler 78 2,87 0,74
Calisilan Qzel Biitceli Idareler 58 2,98 0,92 )
Kurum Universiteler ve 2,472 0,045
Yiiksek Teknoloji 100 2,90 0,94
Enstitiileri
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Mahalli idareler 58 3,26 0,89
Sosyal Giivenlik
Kurumlari 3 2,33 0,29
2006-2007 62 3,09 0,74
1.Dénem (2008) 21 3,11 0,93
Meslege Giris  2.Dénem (2011) 68 2,75 0,97
N ) 1,615 0,171
Donemi 3.Dénem (2013) 48 3,06 0,83
4./5. Donem (2015-
2016) 98 2,98 0,91
flk atama 148 2,94 0,88
B kadro 69 3,05 0,98
Onceki Meslek Diger Kariyer Meslek 12 2,92 0,98 0,238 0,917
Ozel Sektor 42 2,92 0,85
Diger 26 3,03 0,70
Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA), 2Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01,
**%p<0.001

Tablo 3.8’de mali hizmet uzmanlarmin mesleki baglilik alt boyutlarindan
mesleki devam baglilik diizeyi demografik ozelliklere gore degerlendirildiginde,

asagidaki sonuclara ulagilmistir.

Mesleki devam baglilik diizeyi uzmanlarin 6grenim durumlarina gére anlaml
farklilik gostermektedir (f (3, 293): 5.105, p:0.002, p<0.01). Grup varyanslarinin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit
edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi 6grenim durumu arasinda oldugunu
tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore degerlendirildiginde,
doktoraya devam eden uzmanlarin mesleki devam baglilik diizeyinin
(X:2.37,55:0.71) anlaml olarak lisans mezunu (X: 3.01, SS: 0.88) ve yiiksek lisans

mezunu olan uzmanlarin diizeyinden (X:3.21,SS: 0.90) diisiik oldugu goriilmektedir.

Mesleki devam bagliligi, kisaca, ¢alisanlarin meslekten ayrilmalar1 halinde
ortaya ¢ikacak olan maliyetlerin varligi nedeniyle meslekte kalmay:r tercih etmesi
olarak tanimlanabilir (Meyer ve Allen, 1991). Ancak mesleki devam bagliligini
etkileyen 6nemli faktorlerden biri ¢alisanlarin egitim diizeyidir. Calisanlarin egitim
diizeyinin artis1 beraberinde birtakim beklentileri de getirmektedir. Ciinkii egitim
diizeyinin yiikselmesi ile ¢alisanlarin piyasada var olan ve egitim diizeyi ile uyumlu
mesleklere yonelme fikri tasimasi olasi olarak goriilmektedir (Yilmaz, 2019;

Hatunoglu ve Koca, 2020). Arastirmaya katilan mali hizmetler uzmanlarinin egitim
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diizeyi yiikseldik¢e mesleki devam bagliliklarinin azaldigi goriilmektedir. Bu durum;
yiikselen egitim diizeyi ile birlikte uzmanlarda meslekten ayrilma niyetinin olustugu
olarak yorumlanabilir. Ciinkii doktora diizeyinde Ogrenim gormek ileride
akademisyenlik ve yoneticilik vb. kadrolarda galismaya olanak saglamasi agisindan
diisiiniildiiginde daha fazla mesleki tatmin saglayacag: ifade edilebilir. Dolayisiyla
egitim diizeyi ile mesleki devam baglilig1 arasinda negatif ve anlamh bir iliskinin
varligi kabul edilmekte olup egitim diizeyi yiikseldik¢e mesleki devam bagliligindan
edinilen tatmin diizeyi azalacaktir (Aryee ve Tan, 1992; Smith ve Hall, 2008).

Mesleki devam baglilik diizeyi uzmanlarin ¢alisilan kurumlara gore anlaml
farklilik gostermektedir (f (4, 292): 2.472, p:0.045, p<0.05). Grup varyanslarinin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildig: tespit
edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi kurum arasinda oldugunu tespit
etmek i¢in yapilan LSD testi sonuglarina gore degerlendirildiginde, mahalli idarelerde
calisan uzmanlarin mesleki devam baglhilik diizeyinin (X:3.26,5S:0.89) anlaml
olarak genel biitgeli idareler (X: 2.87,5S:0.74) ve i{iniversiteler ve yiiksek teknoloji
enstitiilerinde calisan uzmanlarm diizeyinden (X:2.90,5S:0.94) vyiiksek oldugu

goriilmektedir.

Mesleki devam baghiliginin farkli kamu idarelerinde ¢alisan uzmanlar arasinda
farklilik gostermesinin altinda bir¢ok neden sayilabilir. Bunlar; {icretler, bireysel
beklentiler ve o6rgiitsel baglilik olgusu olarak siralanabilir. Ciinkii kurumlarin yapisi,
kiiltiri ve kabiliyetleri degisiklikler gosterebilmektedir (Sarug ve Arslantiirk, 2017).
Mali hizmetler uzmanlar1 da farkli yapili ve biitgeli kurumlarda gorev yapmakta olup
beklentileri de bu yonde sekillenebilmektedir. Calisma sonucunda mesleki devam
bagliligin en yiiksek ¢iktigi kurum “mabhalli idareler” olarak goériilmiistiir. 666 sayili
KHK ile yapilan diizenlemeler ile mahalli idarelerde ¢alisan mali hizmetler uzmanlari
kapsama dahil edilmediginden yani “tagra” olarak tanimlanmalarindan dolayi,
aldiklar1 {icret genel biitgeli kurumlarda ¢alisan uzmanlardan diisiik, tiniversiteler ve
yiiksek teknoloji enstitiilerinde calisan uzmanlar ile ayn1 diizeydedir. Ancak 375 sayili
KHK’nin ek 15’inci maddesi, 4688 sayilt Kamu Gorevlileri Sendikalar1 ve Toplu
Sozlesme Kanunu ile toplu s6zlesmede belirlenen ve mahalli idarelerde gorev yapan

personelin gelirlerini dengelemek amaciyla “Sosyal Denge Tazminat” adi altinda
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verilen bir Gicret yer almakta olup alinan bu iicret ile birlikte bu kurumlarda goérev
yapanlarin ayliklarinda, ¢alistiklar1 mahalli idarelerin durumuna gore degismekle
birlikte, hatir1 sayilabilecek bir iyilesmenin yapildigi goriilmektedir. Boylelikle,
mabhalli idarelerde gorev yapan mali hizmetler uzmanlarinin ayliklar1 toplamda diger
kamu idarelerinde gorev yapan uzmanlardan daha fazla olabilmektedir. Bu durumun
mahalli idarelerde gorev yapan uzmanlarin ¢alistiklar idarelerden ayrilmalar1 halinde
yasanacak mali kayiplarin Oniine gecebilmek adina mesleki devam bagliliklarini

artirdig1 seklinde yorumlanabilir.

Bununla birlikte mesleki devam baglilik diizeyi uzmanlarin toplam ¢alisma
stiresi, meslekte ¢aligma siiresi, yas, cinsiyet, medeni durum, meslege giris donemi ve
onceki meslek gruplari arasinda anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).

3.9.7. Normatif Mesleki Baghihk Diizeyinin Sosyo-Demografik Ozelliklere
Gore Karsilastirilmasi

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarinin, normatif mesleki baglilik diizeyinin
sosyo-demografik 6zelliklere gore karsilastirilmasi yapilmis olup analiz sonuglarina
Tablo 3.9’da yer verilmistir.

Tablo 3.9. Mali Hizmetler Uzmanlarinin Normatif Mesleki Baglilik Puanlarinin Demografik
Ozelliklere Gére Karsilastiriimasi

Normatif Mesleki
n Baglilik t/f p
X SS
3-5yil 30 2,42 0,65
6-8 yil 89 2,47 0,76
;‘l’f;:fn Calisma g | /0 ) 66 2,34 070 4,580 0,001
12-14 yil 31 2,64 0,81
15 y1l ve iistil 81 2,82 0,79
0-6 y1l 98 2,34 0,74
Mesleki 7-9 y1l 57 2,63 0,67 .
Caligma Stiresi  10-12 yil 82 2,44 0,78 9,597 0,000
13 yil ve lizeri 60 2,96 0,75
24-29 arasi 16 2,36 0,59
30-35 arasi1 136 2,34 0,68
Yas 36-41 aras1 77 2,60 0,85 8,382 0,000™"
42-47 arasi 39 2,90 0,71
48 ve Usti 29 3,03 0,78
. Kadin 106 2,50 0,72
Cinsiyet Erkek 101 258 0.80 -0,858 0,391
. Bekar 75 2,38 0,68 N
Medeni Durum Evli 299 261 0.79 -2,284 0,023
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Lisans Mezunu 208 2,54 0,76
Yiiksek lisans 42 2,82 0,86
Ogrenim M.?Zunu . *
DUrLMu Yiiksek L|§ans 26 2,50 0,67 3,145 0,026
Devam Ediyor
Do_ktora Devam 21 221 0,71
Ediyor
Genel Biitceli 78 270 0,71
Idareler
Ozel Biitceli Idareler 58 2,61 0,83
Universiteler ve
Caligilan Kurum Yiiksek Teknoloji 100 2,35 0,71 2,838 0,025
Enstitiileri
Mabhalli idareler 58 2,64 0,84
Sosyal Giivenlik 3 2.44 0,59
Kurumlari
2006-2007 62 2,95 0,74
1.D6nem (2008) 21 2,75 0,72
Meslege Giris 2.Doénem (2011) 68 2,38 0,78 ok
Donemi 3.Donem (2013) 48 2,60 0,68 7,642.0,000
4./5. Dénem (2015-
2016) 98 2,35 0,74
Ilk atama 148 2,46 0,74
B kadro 69 2,74 0,77
Onceki Meslek Diger Kariyer Meslek 12 2,57 0,95 1,638 0,165
Ozel Sektor 42 2,51 0,78
Diger 26 2,60 0,76
1Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA), ?Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01,
##%p<(.001

Tablo 3.9’da mali hizmet uzmanlariin mesleki baghlik alt boyutlarindan
normatif mesleki baglilik diizeyi demografik o6zelliklere gore degerlendirildiginde,

asagidaki sonuclara ulagilmistir.

Normatif mesleki baglilik diizeyi, uzmanlarin toplam galigma siiresine gore
anlamli farkliik gostermektedir (f (4, 292): 4.580, p:0.001, p<0.001). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildig tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi1 farkliligin hangi ¢alisma siiresi
arasinda oldugunu tespit etmek icin yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, toplam caligma siiresi 15 yil ve iizerinde olan uzmanlarin
normatif mesleki baghlik diizeyinin (X: 2.82,SS:0.79) anlaml olarak toplam ¢alisma
siiresi 6-8 yil (X:2.47,55:0.76) ve 9-11 yil arasinda uzmanlarin diizeyinden
(X:2.34,5S:0.70) yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Normatif mesleki baglilik diizeyi, uzmanlarin meslege giris donemine gore
anlamli farklilik gostermektedir (f (4, 292): 7.642, p:0.000, p<0.001). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildig: tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi donem arasinda
oldugunu tespit etmek icin yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, 2006-2007 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin normatif
mesleki baglilik diizeyinin (X:2.95,55:0.74) anlamli olarak 2011 ddneminde
(X:2.38,55:0.78) ve 2015-2016 déneminde meslege giris yapan uzmanlarin
diizeyinden (X: 2.35,SS:0.74) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Normatif mesleki baglilik diizeyi, uzmanlarin meslekte ¢alisma stiresine gore
anlamli farklilik gostermektedir (f (3, 293): 9.597, p:0.000, p<0.001). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildigr tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi meslekte calisma
stiresi arasinda oldugunu tespit etmek icin yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, meslekte ¢alisma siiresi 13 yil ve lizerinde olan uzmanlarin
normatif mesleki baglilik diizeyinin (X:2.96,5S:0.75) anlamli olarak meslekte
calisma siiresi 0-6 y1l (X: 2.34, SS:0.74) ve 10-12 yil arasinda uzmanlarin diizeyinden
(X:2.44,5S:0.78) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Normatif mesleki baglilik agisindan bakildiginda, calisanlarin mesleklerine
olan bagliliklarinin asil nedeninin bu meslege karsi olan saygisindan ve bu meslekte
kalmanin ahlaki bir 6dev olarak gérmesinden kaynaklandigi sdylenebilir. Ciinkii
meslege yapilan bireysel ve orgiitsel yatirimlar karsisinda meslegi devam ettirmenin
etik bir deger tasidigi ileri siiriilmektedir. Bu deger bilincinin ise; c¢alisanlarin,
meslekte kalmalarin1 saglayarak, diger bireysel ve oOrgiitsel beklentilerle birlikte
yasanan uyumun giiclii bir normatif bagliliga zemin hazirlamasi olarak belirtilebilir
(Meyer, Allen ve Smith, 1993). Normatif mesleki bagliligin olusmasinda kidemin
yerinin diger faktorlere gore daha fazla oldugu, ¢alisanlarin meslekte ne kadar ¢ok
kalirsa mesleki yatirimlarin ¢ogalacagi ve bunun sonucu olarak normatif mesleki
bagliliklarinin da artacagi birgok c¢alismada ortaya konulmustur (Tang vd, 2012;
Hatunoglu ve Koca, 2020). Mali hizmetler uzmanlar iizerine yapilan arastirmada bu

duruma paralel bir sonucun ortaya ¢iktig1 sdylenebilir. Mali hizmetler uzmanlarinin
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hem genel caligma hem de mesleki kidem olarak degerlendirildiginde her iki bireysel
degiskenin yani sira meslege giris donemi de ayni sonuca ulastigi goriilmektedir.
Dolayisiyla mali hizmetler uzmanlarinin kidem siiresi ile normatif mesleki bagliliklar
arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin varlig1 kabul edilerek, kidem siiresi arttikca

normatif mesleki bagliligin da arttig1 goézlemlenmistir.

Normatif mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin yas gruplarina gore anlamli
farklilik gostermektedir (f (4, 292): 8.382, p:0.000, p<0.001). Grup varyanslarinin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit
edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi yas grubu arasinda oldugunu tespit
etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore degerlendirildiginde, 48 yas ve
lizerinde olan uzmanlarin normatif mesleki baghlik diizeyinin (X:3.03,55:0.78)
anlamli olarak 24-29 yas arasimnda (X:2.36,55:0.59) ve 30-35 yas arasinda
uzmanlarin  diizeyinden (X:2.34,5S:0.68) yiiksek; 42-47 yas arasinda olan
uzmanlarin normatif mesleki baglilik diizeyinin ise (X:2.90, SS: 0.71) anlaml olarak
30-35 yas arasinda olan uzmanlarin diizeyinden (X:2.34,SS:0.68)yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Arastirmada normatif baglilik ile yas arasinda anlaml ve pozitif bir iligkinin
varhigi goriilmektedir. Mali hizmetler uzmanlarindan yas olarak en yiiksekte yer
alanlar normatif olarak mesleki bagliliklar1 da en fazla olanlardir. Dolayisiyla, yas
arttikca normatif mesleki baghligin da arttig1 goriilmistiir. Diger bir ifade ile yas
diisiik olanlarin normatif mesleki bagliliklar1 daha diisiiktiir. Goulet ve Singh (2002)
ve Greenfield, Norman ve Wier (2008)’in ¢alismalar1 bu bulguyu destekler
niteliktedir.

Evli olan uzmanlarm normatif mesleki baghlik diizeyinin (X:2.61, SS:0.79)
anlaml olarak bekar olan uzmanlarin baglilik diizeyinden (X: 2.38, SS: 0.68) yiiksek
oldugu goriilmektedir (t (295): -2.284, p: 0.023, p<0.05).

Aragtirma sonucunda, medeni durumun ile normatif mesleki baglilik arasinda
anlamli bir iligkinin varlig1 kabul edilerek evli olan mali hizmetler uzmanlarinin, bekar
olanlara kiyasla normatif mesleki baglilik diizeylerinin daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Ciinkii evli olanlarin goze alabilecegi meslekten ayrilma riski, bekar olanlara gore daha
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azdir. Bunun nedeni; evliligin getirmis oldugu sorumluluk duygusunun yansimasi
olarak degerlendirilebilir (Blau, 1999; Ceylan, 2019). Dolayisiyla uzmanlar arasinda

evlilik orani arttik¢ca normatif mesleki baglilik diizeyinin de artacagi ifade edilebilir.

Normatif mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin 6grenim durumlarina gore
anlamhi farkliik goéstermektedir (f (4, 292): 3.145, p:0.026, p<0.05). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildig1 tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi 6grenim durumu
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, yiiksek lisans mezunu olan uzmanlarin normatif mesleki baglilik
diizeyinin (X:2.82,55:0.86) anlamli olarak doktoraya devam eden uzmanlarin
bagllik diizeyinden (X:2.21,5S:0.71) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya katilan mali hizmetler uzmanlarinin egitimi ¢cogunlukla “lisans
mezunu” diizeyindedir. Bunu takiben, sirasiyla; “yiiksek lisans mezunu”, “yiliksek
lisans devam ediyor” ve “doktora devam ediyor” seklindedir. Mali hizmetler
uzmanlarinin bir kismimin lisans egitiminden sonra lisansiistii egitimlerine devam
ettigi goriilmektedir. Egitim diizeyinde yasanan artislarin beraberinde normatif
mesleki baglilik diizeyini de etkileyebilecegi ongoriilmektedir (Giinliik, 2010; Yilmaz,
2019). Ancak bunun hangi egitim diizeyinde olacaginin yapilan arastirmalarda netlik
kazanmadig: anlagilmaktadir. Mali hizmetler uzmanlarinda ise lisansiistii egitim
diizeyi kapsaminda olusan bu etkinin doktoraya devam edenler arasinda daha belirgin
oldugu sdylenebilir. Ciinkii yiiksek lisans mezunu olan uzmanlarin normatif mesleki
bagliliklarinin doktora yapan uzmanlara kiyasla daha fazla oldugu gozlemlenmistir.
Normatif mesleki baglilikla ilgili uzmanlarin tutum ve davraniglarinin doktora
seviyesinde egitim gérmesiyle birlikte farklilasacagi ve bu donemde meslekte kalma
veya meslekten ayrilma niyetinin olgunlasacag: diisiiniilmektedir. Firat (2015)’in
banka ¢alisanlari {izerine yaptig1 calismada, banka ¢alisanlarin egitim diizeyi arttikca
normatif mesleki baghiliklarinin azalacag: ifade edilerek calisma ile benzer sonuglar

ortaya konulmustur.

Normatif mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin g¢alistiklar1 kurumlara gore
anlamh farklilik gostermektedir (f (4, 292): 2.838, p:0.025, p<0.05). Grup

varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
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dagildig tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi kurum arasinda
oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, genel biitceli idarelerde g¢alisan uzmanlarin normatif mesleki
bagllik diizeyinin (X: 2.70,SS:0.71) anlaml olarak iiniversiteler ve yiiksek teknoloji
enstitiilerinde ¢alisan uzmanlarin baghlik diizeyinden (X:2.35,55:0.71) yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Mali hizmetler uzmanlari i¢in genel biitceli kurumlarda ¢alismak, uzmanlik
kiiltiirti agisindan {iniversiteler ve ileri teknoloji enstitiilerinde ¢alismaktan daha
avantajli oldugu degerlendirilmektedir. Ciinkii genel biitceli idarelerin sahip oldugu

giicli kurumsal yap1 ve kapasite nedeniyle tercih edilebilirligi yiiksek olabilmektedir.

Bununla birlikte mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin yas, cinsiyet ve onceki
meslek gruplar1 arasinda anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

3.9.8. Duygusal Orgiitsel Baghlik Diizeyinin Sosyo-Demografik
Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarinin, duygusal orgiitsel baglilik diizeyinin

sosyo-demografik ozelliklere gore karsilagtirilmas: yapilmis olup analiz sonuglarma

Tablo 3.10°da yer verilmistir.

Tablo 3.10. Mali Hizmetler Uzmanlarmin Duygusal Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Sosyo-
Demografik Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

_ Duygusal
n Orgiitsel Baglilik t/f p
X SS
3-5y1l 30 2,68 0,84
| 6-8 yil 89 2,42 0,95
Egﬁ;l Siresi 21111 66 2,63 095 4333 0,002
12-14 y1l 31 2,98 0,83
15 yil ve isti 81 2,94 0,92
0-6 yil 98 2,45 0,93
Mesleki 7-9 yil 57 2,64 0,86 o
Caligma Stiresi  10-12 yil 82 2,78 0,95 5,205 0,002
13 yil ve iizeri 60 3,03 0,91
24-29 arasi 16 2,53 0,85
30-35 arasi1 136 2,55 0,88
Yas 36-41 arasi 77 2,68 1,00 3,239 0,013
42-47 arasi 39 2,98 0,88
48 ve lsti 29 3,09 1,01
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L Kadin 106 2,71 0,99
Cinsiyet Erkek 191 268 0.91 0,241 0,809
Medeni Durum E\e/ﬁar 27252 z'gj 8’32 1,592 0,112
Lisans Mezunu 208 2,72 0,95
Ogrenim Yiiksek lisans Mezunu 42 2,66 0,92
DuruMu Eél};sgrk lisans Devam 26 2.66 0,96 0,207 0,891
Doktora Devam Ediyor 21 2,56 0,89
Genel Biitceli Idareler 78 2,96 0,75
Ozel Biitceli Idareler 58 2,72 0,99
Universiteler ve Yiiksek
canstan Teknoloji Enstitiileri 10025 105 5984 019"
Mabhalli idareler 58 2,55 0,85
Sosyal Giivenlik 3 3,22 0,69
Kurumlari
2006-2007 62 2,98 0,93
e 1.D6nem (2008) 21 3,09 0,87 o
Veslege GIns ) Donem (2011) 68 268 095 4678 001
3.Dénem (2013) 48 2,72 0,88
4./5. Doénem (2015-2016) 98 2,42 0,90
Ilk atama 148 2,58 0,94
B kadro 69 2,92 0,88
Onceki Meslek Diger Kariyer Meslek 12 2,72 0,93 2,211 0,068
Ozel Sektor 42 2,55 0,84
Diger 26 2,92 1,12
Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA), 2Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01,
**%p<0.001

Tablo 3.10’da mali hizmet uzmanlarinin orgiitsel baglilik alt boyutlarindan
duygusal orgiitsel baglilik diizeyi demografik ozelliklere gore degerlendirildiginde,

asagidaki sonuclara ulasilmistir.

Duygusal orgiitsel baghlik diizeyi uzmanlarin toplam ¢alisma siiresine gore
anlamli farklilik gostermektedir (f(4, 292): 4.333, p:0.002, p<0.01). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildig1 tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar aras1 farkliligin hangi ¢aligma siiresi
arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, toplam c¢aligma stiresi 6-8 yil arasinda olan uzmanlarin duygusal
orgiitsel baghilik diizeyinin (X: 2.42,5S:0.95) anlamli olarak toplam calisma siiresi
12-14 yil (X:2.98,55:0.83) ve 15 yil ve iizerinde olan uzmanlarin baglilik
diizeyinden (X: 2.94, SS: 0.92) diisiik oldugu goriilmektedir.
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Duygusal orgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin meslekte ¢alisma siiresine gore
anlamli farklilik gostermektedir (f(3, 293): 5.205, p:0.002, p<0.01). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildigr tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi meslekte ¢alisma
stiresi arasinda oldugunu tespit etmek icin yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, mesleki calisma siiresi 13 yil ve iizerinde olan uzmanlarin
duygusal orgiitsel baghilik diizeyinin (X:3.03,55:0.91) anlamli olarak mesleki
calisma siiresi 0-6 yil arasinda olan wuzmanlarin baghlik diizeyinden

(X:2.45,5S:0.93) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Duygusal orgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin meslege giris donemine gore
anlamli farklilik gostermektedir (f (4, 292): 4.678, p:0.001, p<0.001). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildig tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi farkliligin hangi donem arasinda
oldugunu tespit etmek icin yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, 2015-2016 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin duygusal
orgiitsel baghlik diizeyinin (X:2.42,5S:0.90) anlaml1 olarak 2006-2007 déneminde
(X:2.98,55:0.93) ve 2008 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin baglilik
diizeyinden (X:3.09, SS: 0.87) diisiik oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel baghlik, ¢aliganlarin drgiitlerine karst zamanla gelistirdigi olumlu
diisiince, tutum ve davranislar biitiinii olarak duygusal, normatif ve devam alt boyutlar1
temelinde tanimlanabilir. Orgiitsel bagliligin gelisiminde dne ¢ikan en énemli konu
zaman kavramidir. Ciinkii Orgiit icerisinde gecirilen zaman, baglilik derecesini
belirlemekte ve ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerini sekillendirebilmektedir (O’Reilly
ve Chatman, 1986; Mottaz, 1988; Meyer ve Allen, 1997). Bu baglamda, mali hizmetler
uzmanlarina yonelik yapilan arastirmada hem genel ¢alisma siiresi hem de meslekte
gecirilen siire birlikte degerlendirildiginde duygusal orgiitsel bagliligin genel ve
meslekte calisma siiresi en fazla olan uzmanlarda oldugu goriilmistiir. Bu durumla
iligkili olarak meslege en ge¢ girenlerin meslege en erken girenlere gore daha az
duygusal baghlik gelistirdigi arastirmanin diger bir destekleyici sonucu olarak ortaya
cikmistir (Ritzer ve Trice, 1969; Cohen, 1993). Dolayisiyla kidem ile duygusal

orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin varligi kabul edilerek, mali
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hizmetler uzmanlarinin mesleki kidemi arttikca duygusal orgiitsel bagliliklar1 da
artt1g1, diger bir ifade ile kidem siiresi az olanlarin duygusal 6rgiitsel bagliliklarinin ise

daha az oldugu soylenebilir.

Duygusal orgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin yas gruplarina gore anlamli
farklilik gostermektedir (f (4, 292): 3.239, p:0.013, p<0.05). Grup varyanslarinin
homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen dagildigi tespit
edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi1 farkliligin hangi yas grubu arasinda oldugunu tespit
etmek icin yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gére degerlendirildiginde, 48 yas ve
lizerinde olan uzmanlarin duygusal orgiitsel baghlik diizeyinin (X:3.09,55:1.01)
anlamli olarak 30-35 yas arasinda olan uzmanlarin baglilik diizeyinden

(X:2.55,5S:0.88) yiiksek oldugu goriilmektedir.

Duygusal orgiitsel baglilik ile iliskili diger bir bireysel faktor ise yas olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Yas, duygusal olarak orgiite olan baglilig: etkileyebilen 6nemli bir
degisken olarak goriilmektedir. Ciinkii yasin ilerlemesi ile birlikte c¢alisanlarda
birtakim degisimlerin de olabilecegi degerlendirilmektedir. Calisanlarin yasi
ilerledikce oOrgiit dis1 arayislarinda azalmalar, rgiitsel yatirimlar1 nedeniyle bunlar
kaybetme riski ve is tatmininde diislis olsa bile daha fazla yarar elde etmek gibi
nedenler yas alma ile iliskilendirilebilir ve duygusal orgiitsel baglilig: artirict nedenler
olarak goriilebilir (Allen ve Meyer; 1993; Col ve Giil, 2005; Amangala, 2013). Bu
arastirmada da buna yakin sonuglar elde edilmistir. Arastirmaya katilan ve yas1 48 ve
Uisti olan mali hizmetler uzmanlarimin neredeyse tamami meslege 2006-2007
yillarinda ve dogrudan girmistir. Bu nedenle, bu yas grubunda yer alan uzmanlar
orgilitsel yatirimlar1 en fazla olanlardir. Buna gore, mali hizmetler uzmanlar1 arasinda
duygusal orgiitsel baglilik diizeyi en yiiksek olanlar yine yas olarak en yukarida
olanlardir. Dolayisiyla, yas ile duygusal orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli
bir iliskinin varlig1 kabul edilmekle birlikte, yas arttikca duygusal orgiitsel bagliligin
da arttig1 goriilmistiir. Benzer sekilde Ak (2017) ve Erdogdu (2019)’un ¢alismalarinda
da duygusal orgiitsel baglilik ile yas arasinda pozitif bir iligkinin varligi kabul

edilmistir.

Duygusal orgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin g¢alistiklar1 kurumlara gore

anlamli farkliik goéstermektedir (f (4, 292): 2.984, p:0.019, p<0.05). Grup
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varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildig: tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi1 farkliligin hangi kurum arasinda
oldugunu tespit etmek i¢in yapilan Tukey HSD testi sonuglarina gore
degerlendirildiginde, genel biitceli idarelerde g¢alisan uzmanlarin duygusal orgiitsel
bagllik diizeyinin (X: 2.96,SS: 0.75) anlamli olarak iiniversiteler ve yiiksek teknoloji
enstitiilerinde ¢alisan uzmanlarin baglhlik diizeyinden (X:2.54,5S:1.05) yiiksek
oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik ile orgiitsel yap:1 arasinda bir iliskinin varhig yapilan
caligmalarla ortaya konulmaya c¢alisilmistir. Bu galigmalara gore, orgiit kiilttirti (Acar,
2012; De Cotiis ve Summers, 2017), orgiitsel adalet (Haar vd., 2009; Rahman vd.,
2016) ve rol belirsizligi ve ¢atismas1 (Bork ve Adigiizel, 2015) vb. faktorler orgiite
olan baglhihigi etkilemektedir. Bu nedenle, calisanlarin orgiitsel beklentileri ile
algiladig1 Orgiit yapist1 arasinda uyumun derecesi Orgiitsel baglhilik diizeyini
belirlemede 6ncii rol oynamaktadir (Glisson and Durick, 1988). Mali hizmetler
uzmanlarina yonelik yapilan c¢aligmada, genel biitgeli idarelerde gorev yapan
uzmanlarin oOrgiitsel duygusal bagliliklarinin daha fazla oldugu goriilmektedir.
Oncelikle, genel biitgeli idareler Tiirkiye'nin en eski ve koklii idareleri olarak
bilinmekle birlikte, bir¢ogunda kariyer uzmanlik kiiltliriiniin yerlesmis olmasi
nedeniyle rol belirsizligi ve ¢atismasinin yasanmadigi soylenebilir. Yani, uzmanlar bu
kurumlarda goreve basladiklarinda ne i3 yapacaklari, hangi birimde nasil
konumlandirilacaklar ile ast-iist iligkisinde nasil bir yer edinecekleri diger idarelere
gore daha belirgindir. Bunun saglanmasinin, is stresi, ise ge¢ gelme, gelecek kaygisi
ve orgiitten ayrilma niyeti vb. olumsuz durum ve diisiincelerinin 6niine gegtigi ya da
en azindan azaltmada yardimci oldugu sdylenebilir. Bu yapinin varligi da orgiitsel
kiiltiir ve hafiza ile yakindan ilgilidir. Ancak bu yapi, mahalli idareler ve iiniversiteler
gibi kamu idarelerinde gorilmemektedir. Dolaysiyla mahalli idareler ve
tiniversitelerde duygusal orgiitsel baghilik diizeyi diisiik kalabilmekte olup bu tip
idarelerin idari teskilat yapisinda genis tabanli bir revizyon yapilmadigi siirece bu
idareler kariyer uzman g¢alistirilmasinin ¢ok da uygun olmadigr degerlendirilmektedir.
Sosyal gilivenlik kurumlari, genel biitceli idareler ile 6zel biitgeli diger idareler, iicret

rejimi igerisinde kapsama dahil idareler arasinda sayildigindan buralarda gérev yapan
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mali hizmetler uzmanlarinin maasi diger idarelerde gorev yapanlara gore daha fazla
oldugundan, bu durum duygusal orgiitsel baglilig1 artiric1 bir faktor olarak sayilabilir.
Ciinkii Uicret (maas) alanyazinda yapilan ¢alismalarda orgiitsel baglilig1 etkileyen en
onemli faktorler arasinda sayilmaktadir (Byington ve Johnston, 1991; ince ve Giil,
2005). Sonug olarak, orgiit yapisi ile duygusal orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliskinin varlig1 goriilmektedir. Orgiitten elde edilen yarar arttik¢a duygusal orgiitsel
baglilik diizeyi de artmaktadir. Sahin (2017), SGK ve Sayistaymn oOrgiit yapisinin
orgilitsel bagllik ile iliskisini inceledigi calismasinda, ¢alisanlarin Sayistaya duygusal
orgiitsel baglaminda daha fazla baglilik gosterdgi ifade edilmistir. Bunun nedeni ise
Sayistayimn saglamis oldugu mali haklarin fazlaligi olarak belirtilmistir. Ortaya ¢ikan

bu sonug ile yapilan ¢caligmanin desteklendigi sdylenebilir.

Bununla birlikte duygusal 6rgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin cinsiyet, medeni
durum, Ogrenim durumu ve Onceki meslek gruplari arasinda anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0.05).

3.9.9. Orgiitsel Devam Baghlik Diizeyinin Sosyo-Demografik Ozelliklere
Gore Karsilastirilmasi

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarmin, orgiitsel devam baglilik diizeyinin
sosyo-demografik ozelliklere gore karsilagtirilmas: yapilmis olup analiz sonuglaria
Tablo 3.11°de yer verilmistir.

Tablo 3.11. Mali Hizmetler Uzmanlarmin Orgiitsel Devam Baglilik Diizeyinin Demografik
Ozelliklere Gére Karsilastiriimasi

Orgiitsel Devam
n Baglilig1 t/f P
X SS
3-5 yil 30 2,92 0,68
6-8 y1l 89 2,97 0,73
Toplam g 11y 66 279 0,70 0858 0,490
Caligma Siiresi
12-14 y1l 31 2,98 0,84
15 yil ve istii 81 2,98 0,63
0-6 y1l 98 2,89 0,67
Mesleki 7-9 yil 57 3,03 0,73
Calisma Siiresi  10-12 yil 82 2,84 0,73 1,250 0,292
13 yil ve tizeri 60 3,02 0,67
24-29 arasi 16 3,14 0,57
Yas 30-35 arasi 136 2,87 0,71 1,254 0,288
36-41 arasi1 77 2,88 0,75
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42-47 arasi 39 3,06 0,59
48 ve iistii 29 3,05 0,75
L. Kadin 106 2,95 0,75
Cinsiyet Erkek 101 292 0,68 0,354 0,724
. Bekar 75 2,83 0,68 -
Medeni Durum Evli 992 296 0.71 1,458 0,146
Lisans Mezunu 208 2,94 0,70
Ogrenim Yl}ksek L?sans Mezunu 42 3,05 0,70
Durumu SE((ljlil;s;tk Lisans Devam 2 2,89 0.78 1,820 0,144
Doktora Devam Ediyor 21 2,62 0,63
Genel Biitgeli [dareler 78 2,95 0,65
Ozel Biitceli Idareler 58 2,99 0,78
Universiteler ve Yiiksek
%Irlﬁﬁfn Teknoloji Enstitiileri 100 282 069 4449 0334
Mahalli idareler 58 3,01 0,70
Sosyal Giivenlik 3 3,28 0,84
Kurumlar1
2006-2007 62 3,05 0,65
Meslege Giris 1.D6nem (2008) 21 2,97 0,69
N . 2.D6nem (2011) 68 2,81 0,75 1,593 0,176
Donemi
3.Doénem (2013) 48 3,05 0,75
4./5. Dénem (2015-2016) 98 2,86 0,67
[k atama 148 2,88 0,68
B kadro 69 2,96 0,71
Onceki Meslek  Diger Kariyer Meslek 12 2,94 0,77 0,435 0,783
Ozel Sektor 42 2,94 0,77
Diger 26 3,06 0,69
1Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA), ?Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01,
*x%p<0.001

Tablo 3.11°de mali hizmet uzmanlarmin orgiitsel baglilik alt boyutlarindan
orgiitsel devam bagliligr diizeyi demografik ozelliklere gore degerlendirildiginde,
orgiitsel devam baghilik diizeyi demografik ozelliklere goére anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0.05).

3.9.10. Normatif Orgiitsel Baghlik Diizeyinin Sosyo-Demografik
Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarinin, normatif 6rgiitsel baglilik diizeyinin
sosyo-demografik ozelliklere gore karsilastirilmast yapilmis olup analiz sonuglaria
Tablo 3.12°de yer verilmistir.
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Tablo 3.12. Mali Hizmetler Uzmanlarmin Normatif Orgiitsel Baglhlik Puanlarinin Demografik
Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

Normatif
n Orgiitsel Baghillk  t/f P
X SS
3-5 yil 30 2,16 0,75
Toplam 6-8 yil 89 2,09 0,72
Calisma Siiresi 9-11 y1l 66 2,14 0,76 1,417 0,228
12-14 y1l 31 2,37 1,01
15 y1l ve iistii 81 2,32 0,75
0-6 y1l 98 2,07 0,75
Meslekte 7-9 yil 57 2,18 0,78
Caligma Stiresi  10-12 y1l 82 2,26 0,82 1844 0139
13 y1l ve iizeri 60 2,35 0,75
24-29 arasi 16 2,13 0,51
30-35 arasi 136 2,14 0,75
Yas 36-41 arasi 77 2,16 0,87 1,537 0,191
42-47 arasi 39 2,32 0,78
48 ve istii 29 2,48 0,75
. Kadin 106 2,19 0,76
Cinsiyet Erkek 101 221 0.79 -0,182 0,855
. Bekar 75 2,08 0,78
Medeni Durum Evli 999 224 0.78 -1,514 0,131
Lisans Mezunu 208 2,18 0,80
Ogrenim Yl:,:lksek L!sans Mezunu 42 2,24 0,73
Durumu Yu_ksek Lisans Devam 26 217 0,84 0,284 0,837
Ediyor
Doktora Devam Ediyor 21 2,33 0,61
Genel Biitceli Idareler 78 2,34 0,78
Ozel Biitgeli Idareler 58 2,29 0,74
Universiteler ve Yiiksek
Eilrﬁ;an Teknoloji Enstitiileri 100 206 082 4755 0138
Mahalli Idareler 58 2,15 0,72
Sosyal Giivenlik 3 2.44 111
Kurumlari
2006-2007 62 2,36 0,75
1.D6nem (2008) 21 2,49 0,87
Meslege Giris  2.Dénem (2011) 68 2,19 0,81 .
Donemi 3.D6nem (2013) 48 2,21 0,80 2,537 0,040
4./5. Dénem (2015-
o) ( 8 204 072
[k atama 148 2,19 0,75
B kadro 69 2,31 0,82
Onceki Meslek Diger Kariyer Meslek 12 2,22 0,84 0,689 0,600
Ozel Sektor 42 2,07 0,83
Diger 26 2,18 0,76

Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA), 2Bagimsiz Orneklem t testi, *p<0.05, **p<0.01,

85 <(0,001
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Tablo 3.12°de mali hizmet uzmanlarmin orgiitsel baglilik alt boyutlarindan
normatif orgiitsel baglilik diizeyi demografik 6zelliklere gore degerlendirildiginde,

asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Normatif orgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin meslege giris donemine gore
anlamhi farkliik goéstermektedir (f (4, 292): 2.537, p:0.040, p<0.05). Grup
varyanslarinin homojenligi Levene testi ile test edilmis ve varyanslarin homojen
dagildig: tespit edilmistir (p>0.05). Gruplar arasi1 farkliligin hangi donem arasinda
oldugunu tespit etmek icin yapilan LSD testi sonuglarina gore degerlendirildiginde,
2015-2016 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin normatif orgiitsel baglilik
diizeyinin  (X:2.04,55:0.72)  anlamli  olarak  2006-2007  doneminde
(X:2.36,55:0.75) ve 2008 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin baglhilik
diizeyinden (X: 2.49, SS: 0.87) diisiik oldugu goriilmektedir.

Normatif orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiitte kalmasinin ahlaki bir 6dev ve
sorumluluk olarak goren anlayis igerisinde kendisini gostermektedir. Normatif
orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin orgilitlerine karst duyduklari giiven ve saygi, is
arkadasliginin varlig1 ve baska orgiitlerdeki firsatlar1 goz ardi etme gibi unsurlarin bir
sonucu olarak goriilmektedir. Bu unsurlarin ortaya ¢ikmasi ve gelisimi igin ¢alisanlarin
orgiitlerinde belir bir zaman gecirmelerine baglidir. Bu nedenle 6rgiit i¢erisinde yeni
olanlarin ya da yeteri kadar zaman gec¢irmemis olan ¢alisanlarin bu baglilik duygusuna
erigim saglayamayacagi diisiiniilmektedir (Allen ve Meyer, 1997; Dagli, El¢igek ve
Han, 2018). Bu arastirmada da bu duruma benzer bir sonucun ortaya c¢iktigi
goriilmektedir. Meslege en geg, yani 2015-2016 yillari arasinda, baslayan uzmanlarin
normatif Orgiitsel baglilik diizeyinin diger donemlerde baslayanlara kiyasla diisiik
oldugu tespit edilmistir. Bu donemde goreve baslayan uzmanlar orgiitlerine karsi
orgiitte kalma gibi herhangi bir sorumluluk hissetmemekte ve bunu bir normatiflik
duygu baglamina indirgememektedirler. Dolayisiyla, mesleki kidem ile normatif
orglitsel baglilik arasinda anlamli ve pozitif bir iliski goriilerek mesleki kidem arttikca
normatif orgiitsel baglilik diizeyi artmakta, diger bir ifade ile mesleki kidem siiresi
azaldik¢a normatif orgiitsel baglilik diizeyi azalmaktadir. Ak (2017) ve Erdogan
(2021)’ 1 yapmis olduklar1 caligsmalar sonucunda mesleki kidem ile normatif mesleki

baglilik arasindaki iligkinin bu ¢aligmayla paralellik gosterdigi gorilmiistiir.



179

Bununla birlikte normatif orgiitsel baglilik diizeyi ile uzmanlarin toplam
caligsma siiresi, meslekte caligsma siiresi, yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu,
calisilan kurum ve 6nceki meslek gruplar1 arasinda anlamli farklilik gostermemektedir

(p>0.05).

3.9.11. Mesleki Tatmin, Mesleki Baglhihk ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki

Korelasyon Karsilastirmasi

Bu kisimda, mali hizmetler uzmanlarinin, mesleki tatmini diizeyleri ile mesleki
ve Orgiitsel bagliliklart arasindaki iligski analiz edilmis olup sonuglarina Tablo 3.13°te
yer verilmistir.

Tablo 3.13. Mesleki Tatmin, Mesleki Baglilik ve Orgiitsel Bagllik Arasindaki Korelasyon

Karsilagtirmasi
Mesleki Duygusal ~Mesleki ~Normatif Mesleki Duygusal Orgiitsel ~Normatif =~ Orgiitsel
Tatmin  Mesleki ~ Devam  Mesleki Baghhk Orgiitsel Devam = Orgiitsel ~Baghhk
(Genel) = Baglillk = Bagliligin = Baglilhlk = (Genel) = Baghlik = Baglhiligt Baghlik = (Genel)
Mesleki 1
Tatmin
(Genel)
Duygusal r .733"™ 1
Mesleki
Baghilik P .000
Mesleki r = .184™ 193" 1
Devam
Bagllllgl p .001 .001
Normatif r = .541™" 540" 335" 1
Mesleki
Baghlk P 000 000 000
Mesleki r  .363™ 1
Baghhk
Genely P 000
Duygusal r .564™ = 517" .063 327 1
Orgiitsel
Baghlk P 000 000 281 000
Orgiitsel r 177 178" 4727 314™ 278 1
Devam
Baghlign P 002 002 000 000 000
Normatif r .465™" 4207 102 427 638" .329™ 1
Orgiitsel
Baghlk P 000 000 081 000 000 000
Orgiitsel r .374" 444" 1
Baghhk
(Genel) .000 .000

Pearson korelasyon, *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001
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Tablo 3.13’de mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel
baglilik diizeyleri arasindaki iliski pearson korelasyon testi ile degerlendirildiginde,

asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Mesleki tatmin ile genel mesleki baglilik (r: 0.363, p<0.001) arasinda pozitif
yonde ve normal diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu bulgu

dogrultusunda Hy hipotezi kabul edilmistir.

Mesleki tatmin ile mesleki baglilik alt boyutlarindan duygusal mesleki baglilik
(r: 0.733, p<0.001) arasinda pozitif yonde ve giiclii diizeyde anlaml1 bir iliski oldugu

belirlenmistir. Bu bulgu dogrultusunda Hia hipotezi kabul edilmistir.

Mesleki tatmin ile mesleki baglilik alt boyutlarindan mesleki devam baglilig
(r: 0.184, p<0.001) arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iligski oldugu

belirlenmistir. Bu bulgu dogrultusunda Hip hipotezi reddedilmistir.

Mesleki tatmin ile mesleki baglilik alt boyutlarindan normatif mesleki baglilik
(r: 0.541, p<0.001) arasinda pozitif yonde ve normal diizeyde anlaml1 bir iliski oldugu

belirlenmistir. Bu bulgu dogrultusunda Hic hipotezi kabul edilmistir.

Alanyazinda mesleki tatmin ile mesleki baglilik arasindaki iligkinin ortaya
konulmasi konusunda caligsmalar diger basliklara gore daha az oldugu goriilmiistiir.
Yapilan ¢alismalarda mesleki tatmin ile mesleki baglilik arasinda pozitif yonde ve
normal diizeyde bir iliskinin varlig1 kabul edilmektedir (Hidiroglu, 2021; Avci, 2017,
Wang vd., 2011; Bakan vd., 2014). Mesleki tatmin diizeyi ile duygusal mesleki
baglilik arasindaki iliskinin pozitif ve giiclii olmasi calisanlar acisindan Onem
kazanmaktadir. Ciinkii duygusal mesleki baglhilik ¢alisanlarin mesleklerine goniillii ve
istekli olarak baglandig1 anlamia gelmektedir. Mesleki devam baglilig ¢alisanlarin
mesleklerinden memnun olmasalar bile icinde bulunduklar1 sartlardan kaynaklanan
nedenlerle mesleklerini yapmaya devam etmeleri olarak ifade edilmektedir. Mesleki
tatmin diizeyi arttikga mesleki devam bagliliginda azalmalar olabilecegi ve bu
baglhiligin devam baghiligindan duygusal bagliliga doniisebilecegi diisiiniilmektedir.
Sonug olarak, mesleki tatmin diizeyi ile mesleki devam baglilig1 arasinda zayif ancak
pozitif yonli bir iliskinin oldugu goriilmiistiir. Bu iligkinin normatif baglilik alt

boyutunda da normal diizeyde oldugu goriilmistiir. Mesleki tatmin ile mesleki
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bagliligin alt boyutlar1 kapsaminda ulasilan sonuglar ile Cetin (2006), Satoh, Watanebe
ve Asakura (2016) ve Lu, Chang ve Wu (2007) tarafindan yapilan ¢alismlar benzerlik

gostermektedir.

Mesleki tatmin ile genel 6rgiitsel baglilik (r: 0.374, p<0.001) arasinda pozitif
yonde ve normal diizeyde anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu bulgu

dogrultusunda Hy hipotezi kabul edilmistir.

Mesleki tatmin ile orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal 6rgiitsel baglilik
(r: 0.564, p<0.001) arasinda pozitif yonde ve normal diizeyde anlaml1 bir iligki oldugu

belirlenmistir. Bu bulgu dogrultusunda Hoa hipotezi kabul edilmistir.

Mesleki tatmin ile rgiitsel baglilik alt boyutlarindan orgiitsel devam baglilig
(r: 0.177, p<0.001) arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlaml bir iliski oldugu

belirlenmistir. Bu bulgu dogrultusunda Hab hipotezi reddedilmistir.

Mesleki tatmin ile 6rgiitsel baglilik alt boyutlarindan normatif 6rgiitsel baglilik
(r: 0.465, p<0.001) arasinda pozitif yonde ve normal diizeyde anlamli bir iliski oldugu

belirlenmistir. Bu bulgu dogrultusunda Hac hipotezi kabul edilmistir.

Mesleki tatmin ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki, hem genel boyutlarda hem
de orgiitsel bagliligin alt boyutlarinda, ¢alisanlar ve orgiitler i¢in 6nem arz ettigi ifade
edilmektedir. Calisanlarin mesleki tatmin diizeyleri arttik¢a orgiitsel bagliliklari, diger
bir ifade ile orgiitsel bagliliklar arttikga da mesleki tatmin diizeylerinde artiglar olacagi
degerlendirilmektedir. Orgiitsel baglhilik alt boyutlarinda duygusal ve normatif
bagliliklarin pozitif ancak devam bagliliginin ise negatif olabilecegi diisiiniilmektedir.
Alict ve Yalgikaya (2019), Giiler ve Bircan (2020) ve Sohail ve ilyas (2018) mesleki
tatmin ile orgiitsel bagliligin hem genel hem de alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde bir

iliskinin varligin1 ortaya koymuslardir.

Genel mesleki baglilik ile genel orgiitsel baglilik (r: 0.444, p<0.001) arasinda
pozitif yonde ve normal diizeyde anlamli bir iligski oldugu belirlenmistir. Bu bulgu

dogrultusunda Hs hipotezi kabul edilmistir.

Mesleki baglilik calisanlarin  orgiitlerinden ziyade mesleklerine baglilik
gosterirken, orgiitsel baglilikta ise c¢alisanlarin mesleklerinden ziyade orgiitlerine

baglilik gostermesi olarak ifade edilmektedir. Yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin hem
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mesleklerine hem de OoOrgiitlerine de baglilik gosterebilecegi ortaya konulmus
(Thornton, 1970; Vandenberg ve Scarpello, 1994), mesleklerine olan yatirimlarin
orgiitsel bagliligi ya da diger bir ifade ile orgiitsel yatirirmlarin mesleki bagliligi
olumsuz etkilemeyecegi belirtilmistir (Meyer vd., 2002). Alanyazinda mesleki baglilik
ile orgiitsel baglilik arasindaki iligskiye yonelik yapilan arastirmalarda, mesleki baglilik
ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin varlig1 ortaya konarak bu
calisma ile benzer sonuclara ulasildigr goriilmiistiir (Cihangiroglu vd., 2015;

Caylikoca, 2017; Kim ve Mueller, 2011; Meyer, Allen ve Smith, 1993).

Tablo 3.14. Arastirma Hipotezlerine iliskin Sonuclar

r p Sonu¢

Hi: Mali hizmetler uzmanlarimin mesleki tatmin
diizeyleri ile mesleki baghhklar1 arasinda pozitif | 0.363 | p<0.001 Kabul
yonlii ve anlamh bir iligki vardir.

Hia: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin
diizeyleri ile duygusal mesleki baglliklar1 arasinda | 0.733 | p<0.001 Kabul
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hip: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin
diizeyleri ile mesleki devam bagliliklari arasinda negatif | 0.184, | p<0.001 Red
yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hic: Mali hizmetler uzmanlarmin mesleki tatmin
diizeyleri ile normatif mesleki bagliliklart arasinda | 0.541 | p<0.001 Kabul
pozitif yonlii ve anlaml bir iligki vardir.

Hz2: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin
diizeyleri ile orgiitsel baghhklar1 arasinda pozitif | 0374 | p<0.001 Kabul
yonlii ve anlamh bir iliski vardir.

Hoa: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin
diizeyleri ile duygusal oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda | 0.564 | p<0.001 Kabul
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hop: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin
diizeyleri ile oOrgiitsel devam bagliliklar1 arasinda | 0.177 | p<0.001 Red
negatif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Hoe: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin
diizeyleri ile normatif orgiitsel bagliliklari arasinda | 0.465 | p<0.001 Kabul
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki vardir.

Hs: Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki baghhklar
ile orgiitsel baghhklar1 arasinda pozitif yonli ve | 0.444 | p<0.001 Kabul
anlamh bir iliski vardir.

Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyi ile mesleki ve orgiitsel
baglilik diizeylerinin hem genel hem de alt boyutlar1 arasindaki iligkinin pozitif oldugu
gOriilmiistiir. Buna gore; mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyi arttik¢a
mesleki bagliliklarinin genel olarak artacagi, mesleki tatmin diizeyinin mesleki

baglilik alt boyutlarinda ise; mesleki duygusal boyutunda bu iliskinin giiglii, mesleki
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devam bagliliginda zayif ve normatif mesleki bagllikta ise normal oldugu
saptanmistir. Benzer bir durumun mesleki tatmini diizeyi ile orgiitsel baglilik diizeyi
arasinda da mevcut oldugu goriilmekte birlikte mesleki tatmin diizeyindeki artisin
orgiitsel bagliligi, mesleki bagliliga gore daha fazla artirdign goriilmiistiir. Mali
hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyinin orgiitsel baglilik alt boyutlarinda ise;
duygusal ve normatif Orgiitsel baglilik boyutlarinda bu iliskinin normal diizeyde,
orgiitsel devam baglihiginda ise; zayif diizeyde oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte, mesleki ve orgiitsel baglilik diizeylerinin genel ve alt boyutlarinin hem kendi
aralarinda hem de birbirleri ile pozitif yonde bir iliski icerisinde oldugu
anlasilmaktadir. Dolayistyla, mesleki ve oOrgiitsel bagliliklarin herhangi bir alt
boyutunda yasanan tatmin diizeyi artisinin diger boyutlara da artis olarak yansiyacagi

degerlendirilmektedir.
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Sonuc ve Oneriler

Glinlimiizde hem kamu sektorii hem de 6zel sektor temelinde belirlenen
orglitsel amag ve hedeflere ulasmada bir¢cok kaynak kullanilmaktadir. Bu kaynaklarin
en baginda “insan kaynag1” gelmektedir. Bu kavram orgiit i¢erisinde yer alan ve en {ist
yoneticiden en alt diizeydeki ¢alisana kadar tiim ¢alisanlar1 kapsamakta, hatta orgiitler
igin orta ya da uzun vadede katma deger saglayacak orgiit dis1 isgiiclinii de i¢ine
almaktadir. Bu nedenle, orgiit icerisinde yer alan IK'Y birimlerinin, &rgiitlerin ulusal
ve uluslararasi rekabet giliciinli gelistirmek ve devamliligin1 saglamak adma insan
kaynagindan optimum diizeyde yarar elde etmek icin stratejik bir yaklagimla bu siireci

planlamasi 6nem arz etmektedir.

Orgiitlerin, IKY ’ye iliskin goz 6niinde bulundurmasi gereken diger bir Snemli
konu da yetigsmis, nitelikli ve uzman personeli elinde tutma ¢abasi olarak
goriilmektedir. Orgiitlerin basarisi igin basat insan kaynag giicii olarak degerlendirilen
bu personelin orgiitte kalmasinin saglanmasi i¢in beklentiler ile uyumlu bir yonetim

cizgisinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu da etkin bir IKY ile miimkiindiir.

Geemisi 19. yiizyila kadar gétiiriilebilen IKY, 1980°li yillara kadar gelisim
gostermis ve Ozel sektor tarafinda 6nemli basarilar elde edilmistir. Bu siireg igerisinde
personel yonetimi olarak baglayan ve akabinde insan kaynaklarina evrilen bu yonetim
anlayig1 ayn1 zamanda kamu yonetimlerini de etkileyerek kamu personel yonetiminde
kendisine yer bulmustur. Insan kaynaklari yaklasimin getirmis oldugu yenilikgi
anlayis ile birlikte ¢alisan ihtiyacinin belirlenmesinden calisanlarin emekliligine kadar
olan siire¢ yeniden yapilandirarak insani bir maliyet unsurundan ziyade egitilmesi ve

gelistirilmesi gereken dinamik bir unsur olarak gérmeye baglamistir.

1980°1i yillardan sonra Tiirkiye’de de kamu personel yonetiminde degisimler
ve doniisiimler yasanmis ve bu kapsamda Kamu YoOnetimi Arastirma Raporu
yayimlanarak kamu personel yonetimi igerisinde; norm kadro uygulamalari, statiilerin
azaltilmasi ile performansa gore iicretlendirme sistemine gecilmesi vb. konularin
tizerinde durulmustur. Yine bu déonemde, basta bakanliklar gibi biiytlik yapili kurumlar
olmak iizere, uzman personel istihdaminin artirilmasi 6ngoriilmiistiir. Bu istthdam

politikasinin bagar1 kazanmasi ile diger kamu idarelerinin de uzman personel istihdam
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etmek istemesi sonucunda, kamuda kariyer uzman personelinin sayisi artarak
yayginlasmaya baslamistir. Daha sonra bu istihdam sadece kamu idarelerin merkez
teskilatlarinda degil tasra teskilatlarinda da uygulanmaya baslamistir. Ancak, kariyer
uzman istihdam sisteminde yasanan bazi esitsizlik¢i yaklasimlar nedeniyle licret ve
0zliik haklarinda adaletsizler ortaya ¢ikmistir. Bu adaletsizligi ortadan kaldirmak i¢in
“esit ise esit licret” sistemi hayata gecirilmis, bu kez de bazi kariyer uzmanlik
meslekleri kapsam disinda tutulmustur. Bu durumun, kamuda kariyer uzman olarak
calisanlarin bazilarinda dislama ve otekilestirme olarak algilanmasina yol agmustir.
Algilanan bu olumsuz durumun calisanlarin meslekten elde etmis oldugu tatmin
diizeyinin etkilenmesine neden olmakla birlikte bu durumun mesleki ve oOrgiitsel

baglilikla iligkili oldugu goértilmiistiir.

IKY kapsaminda arastirilan ve tartisilan konularin basinda calisanlarin
meslekleri ile ilgili tutum ve davranislar1 gelmektedir. Clinkii bu tutum ve davraniglar
sadece calisanlar1 degil; ayn1 zamanda oOrgiitleri de etkilemektedir. Bu nedenle,
calisanlarin mesleki tatmini, mesleki ve oOrgilitsel bagliliklar1 ¢alisanlarin psikolojik
ozelliklerinin de 6nem kazanmasi ile birlikte giiniimiize kadar gelmis, bunun 6nciilleri
ve ardillar1 ile birlikte tespit edilmeye calisiimistir. Mesleki tatmin, calisanlarin
mesleginden duydugu haz ve memnuniyet olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin
meslegi ile yaptiklari igin birbiri ile uyumlu olmasiyla ile birlikte mesleki bagliligin,
orgiit icerisindeki beklentileri ile Orgilitsel politikalarinin uyumunun ise Orgiitsel
baglhiligin gostergesi olarak goriildiigii sdylenebilir. Bu baglilik diizeyini etkileyen
bireysel, orgiitsel ve cevresel faktorlerin varlii, bu kavramlarin ¢ok boyutlu ve

etkilesimsel olarak diisliniilmesi gerekliligini ortaya ¢ikarmistir.

Bu ¢alismada, kamuda kariyer uzman personel olarak gérev yapan ve ozellikle
esit ise esit licret sistemi kapsaminin diginda tutulan ve kamu idareleri temelinde
kapsama dahil olan/olmayan seklinde kendi igerisinde de ayrima gidilen tek merkez
kariyer meslek olan mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki
ve Orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligki incelenmistir. Bu meslegin se¢ilmesinin
nedenleri arasinda; 5018 sayili Kanunla yapilan mali nitelikli devrim ile kamu mali
yonetim yapisinin yeniden tasarlanmis ve kamu idarelerinin merkezi uyumunu

saglamada ve uygulamada birligin tesis edilmesi adina ihdas edilen bir meslek olmasi,
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yine bu meslegin, genel yonetim kapsaminda yer alan ve neredeyse Tiirkiye’nin her
ilindeki kamu idarelerinin merkez teskilatinda istihdam edilebilmesi yer almaktadir.
Bu istihdam bi¢imi, mali hizmetler uzmanlarinin kurumsal yapilarindan ve
uygulamalardan ne denli farkli algilar ortaya koyduklarini tespit etmesi bakimindan
onem arz etmektedir. Ornegin, bakanlikta ¢alisan bir mali hizmetler uzmani ile
tiniversitelerde calisan bir mali hizmetler uzmanin mesleki tatmin, mesleki ve orgiitsel
baglilik diizeyleri arasindaki farkliliklarin belirlenmesi bu c¢alismanin 6nemli bir

sonucu olarak goriilmektedir.

Calismanin 6rneklemi; genel yonetim kapsaminda yer alan ve mali hizmetler
uzmani istihdam eden kamu idarelerinin merkezi teskilatlarinda gérev yapan tiim mali
hizmetler uzmanlar1 olarak belirlenmistir. SGK kayitlarina gére Agustos 2021 tarihi
ile kamu kurumlarinda toplam 601 mali hizmetler uzmani gérev yapmakta olup
calismaya toplam 297 mali hizmetler uzmani goniillii olarak katilmigtir. Katilimcilara
1 Agustos-30 Ekim 2021 tarihleri arasinda ¢evrimigi anket uygulanmig ve elde edilen
bulgular SPSS 26 yoluyla analiz edilerek degerlendirilmistir. Dort boliimden meydana
gelen anketin birinci bolimi katilimeilarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim
diizeyi vb. sosyo-demografik 6zelliklerine yonelik sorulardan olugsmaktadir. Anketin
ikinci boliimiinde mesleki tatmin diizeyinin belirlenmesine yonelik tek boyutlu ve 20
sorudan, tiglincii ve dordiincii boliimlerde yer alan mesleki baglilik ve 6rgiitsel baglilik
diizeyinin belirlenmesine yonelik {i¢ alt boyuttan (duygusal, normatif ve devam) ve 18
sorudan olusan sorular yer almistir. Kullanilan 6l¢eklerin giivenilirliklerine yonelik

yapilan testlerde tiimiiniin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir.

Calisma icin gergeklestirilen anket uygulamasinin sonucunda katilimcilarinin
sosyo-demografik ozellikleri incelendiginde; cogunlugunun erkek oldugu, yas
araliklarin 30-35 yas arasinda yogunlastigi, yaklasik dortte {icliniin evli oldugu,
O0grenim durumlarinin agirlikla lisans mezunu olmasinin yani sira lisansiistii mezunu
ya da lisansiistii egitimine devam eden katilimcilarin sayisinin da azzimsanmayacak
derecede oldugu, katilimeilarin farkli kamu idarelerinde ¢alistigi ve ¢aligma sayisinin
idarelere oranla degerlendirildiginde homojenlige yakin bir katilimin gozlendigi,
katilimeilarin ¢ogunlugunun iiniversitelerden ve genel biit¢eli idarelerden oldugu

goriilmistiir. Katilimeilarin uzmanlikta gegirdigi siire en ¢ok 4-6 yil iken toplam
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caligma siiresinin 6-8 y1l arasinda kiimelendigi gézlemlenmistir. Katilimcilarin, mali
hizmetler uzmanligi meslegine giris déonemi olarak bakildiginda en ¢ok 2015-2016
doneminin oldugu ve katilimcilarin ¢ogunun uzmanlik meslegine girmeden 6nce
herhangi bir is sahibi olmadigi, baska bir ifade ile bu kisilerin ilk atama ile bu meslege

basladig1 sonucuna ulagilmistir.

Calisma sonucunda elde edilen bulgular degerlendirildiginde; mali hizmetler
uzmanlarinin mesleki tatmin diizeylerinin yliksek olmadig1 hatta gorece diisiik oldugu
sonucuna ulasilmistir. Mesleki tatmin diizeyi Sosyo-demografik 6zelliklere gore analiz
edildiginde ulasilan sonuglara gore, mali hizmetler uzmanlarinin toplam c¢alisma
stiresinin 15 yil ve lizerinde olmasi uzmanlarin mesleki tatmin diizeyinin anlamli
olarak toplam calisma siiresi 6-8 yil arasinda olan uzmanlarin tatmin diizeyinden,
meslekte calisma siiresi 13 yil ve lizerinde olan uzmanlarin mesleki tatmin diizeyinin
anlamli olarak meslekte ¢alisma siiresi 0-6 yil arasinda ve 10-12 yil arasinda olan
uzmanlarin tatmin diizeyinden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Mesleki tatmin diizeyinin
uzmanlarin yas gruplarina gore anlamli farklilik gosterdigi, 48 yas ve iizerinde olan
uzmanlarin mesleki tatmin diizeyinin anlamli olarak 30-35 yas arasinda ve 36-41 yas
arasinda olan uzmanlarin tatmin diizeyinden yiliksek oldugu goriilmiistiir. Evli olan
uzmanlarin mesleki tatmin diizeyinin anlamli olarak bekar olan uzmanlarin tatmin
diizeyinden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Mesleki tatmin diizeyinin uzmanlarin
meslege girig donem gruplaria goére anlamli farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmstir.
Meslege giris donemi 2006-2007 yillar1 arasinda olan uzmanlarin mesleki tatmin
diizeyinin anlamli olarak meslege giris donemi 2011 yili ve 2015-2016 yillar1 arasinda
olan uzmanlarin tatmin diizeyinden yiiksek oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte
mesleki tatmin diizeyinin, uzmanlarin cinsiyet, 6grenim durumu, ¢aligilan kurum ve

onceki meslek gruplari arasinda anlamli farklilik gostermedigi anlasilmistir.

Calismanin ~ sonucu mesleki baglililk alt boyutlart ile  birlikte
degerlendirildiginde; mali hizmetler uzmanlarinin en yiiksek diizeyde duygusal
mesleki baglilik (3,24) gosterdigi, bunu sirasiyla; mesleki devam bagliligin (2,97) ve
normatif mesleki bagliligin (2,55) takip ettigi goriilmistiir. Bu sonuca gore; mali
hizmetler uzmanlar1 mesleklerine karsi orta derecede baglilik gosterirken diger alt

boyutlarda baglilik siddetinin daha az oldugu gézlemlenmistir.
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Duygusal mesleki baghlik diizeyi sosyo-demografik 6zelliklere gore analiz
edildiginde ulasilan sonuglar; mali hizmetler uzmanlarinin toplam g¢alisma siirelerine
gore anlamli farklilik gdsterdigi yoniindedir. Buna gore; toplam caligma siiresi 15 yil
ve lizerinde olan uzmanlarin duygusal mesleki baglilik ortalama diizeyinin anlaml
olarak toplam c¢aligma siiresi 9-11 y1l arasinda olan uzmanlarin diizeyinden yliksek
oldugu goriilmektedir. Duygusal mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin meslege giris
donemine gore anlaml farklilik géstermektedir. 2006-2007 déneminde meslege giris
yapan uzmanlarin duygusal mesleki baglilik diizeyinin anlamli olarak 2011 déneminde
ve 2015-2016 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin diizeyinden yiiksek oldugu
goriilmektedir. Duygusal mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin meslekte calisma
stirelerine gore anlaml farklilik gostermektedir. Meslekte ¢alisma siiresi 13 yil ve
tizerinde olan uzmanlarin duygusal mesleki baglilik diizeyinin anlamli olarak mesleki
caligma stiresi 0-6 yil arasinda ve 10-12 yil arasinda olan uzmanlarin diizeyinden
yiikksek oldugu goriilmektedir. Duygusal mesleki baglilik diizeyi, uzmanlarin yas
gruplart gore anlaml farklilik gostermektedir. 48 yas ve ilizerinde olan uzmanlarin
duygusal mesleki baglilik diizeyinin anlamli olarak 30-35 yas arasinda ve 36-41 yas
arasinda olan uzmanlarin diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Duygusal mesleki
bagliik dlizeyt uzmanlarin c¢alistiklar1  kurumlara gore anlamli  farklilik
gostermektedir. Genel biitceli idarelerde ¢aligan uzmanlarin duygusal mesleki baglilik
diizeyinin anlamli olarak iiniversiteler ve yiiksek teknoloji enstitiilerinde calisan
uzmanlarin diizeylerinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte mesleki
baglilik diizeyinin uzmanlarin cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu ve onceki

meslek gruplari arasinda anlamli farklilik gostermemektedir.

Mesleki devam baglilik diizeyi sosyo-demografik ozelliklere gore analiz
edildiginde ulasilan sonuglara gore; mali hizmetler uzmanlarinin 6§renim durumlarina
gore anlamli farklilik gosterdigi yoniindedir. Doktora egitimine devam eden
uzmanlarin mesleki devam baglilik diizeyinin anlamli olarak lisans mezunu ve yiiksek
lisans mezunu olan uzmanlarin diizeyinden daha diisiik oldugu goriilmektedir. Mesleki
devam baglilik diizeyi, c¢alisilan kurumlara gore anlamli farklilik gostermektedir.
Mabhalli idarelerde c¢alisan uzmanlarin mesleki devam baghlik diizeyinin anlamh

olarak genel biitgeli idareler ile tiniversiteler ve yiiksek teknoloji enstitiilerinde ¢aligan
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uzmanlarin diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte mesleki devam
baglilik diizeyi, uzmanlarin toplam g¢alisma siiresi, meslekte calisma siiresi, yas,
cinsiyet, medeni durum, meslege giris donemi ve Onceki meslek gruplar1 arasinda

anlaml farklilik géstermemektedir.

Normatif devam baghlik diizeyi sosyo-demografik Ozelliklere gore analiz
edildiginde ulasilan sonucglara gore; normatif mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin
toplam caligsma siiresine gore anlamli farklilik géstermektedir. Toplam c¢alisma stiresi
15 y1l ve iizerinde olan uzmanlarin normatif mesleki baglilik diizeyinin anlamli olarak
toplam calisma siiresi 6-8 yil ve 9-11 yil arasinda uzmanlarin diizeyinden yiiksek
oldugu goriilmektedir. Normatif mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin meslege giris
donemine gore anlaml farklilik géstermektedir. 2006-2007 doneminde meslege giris
yapan uzmanlarin normatif mesleki baglilik diizeyinin anlamli olarak 2011 déneminde
ve 2015-2016 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin diizeyinden yiiksek oldugu
goriilmektedir. Normatif mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin meslekte g¢aligma
sliresine gore anlamli farklilik gostermektedir. Meslekte calisma siiresi 13 yil ve
izerinde olan uzmanlarin normatif mesleki baglilik diizeyinin anlamli olarak meslekte
calisma siiresi 0-6 yil ve 10-12 yil arasinda uzmanlarin diizeyinden yiiksek oldugu
goriilmektedir. Normatif mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin yas gruplarina gore
anlamli farklilik gostermektedir. 48 yas ve lizerinde olan uzmanlarin normatif mesleki
baglilik diizeyinin anlamli olarak 24-29 yas arasinda ve 30-35 yas arasinda uzmanlarin
diizeyinden yiiksek; 42-47 yas arasinda olan uzmanlarin normatif mesleki baglilik
diizeyinin ise anlaml olarak 30-35 yas arasinda olan uzmanlarin diizeyinden yiiksek
oldugu goriilmektedir. Evli olan uzmanlarin normatif mesleki baglilik diizeyinin
anlamli olarak bekar olan uzmanlarin diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir.
Normatif mesleki baglilik diizeyi uzmanlarin 6grenim durumlarina gore anlaml
farklilik gostermektedir. Yiiksek lisans mezunu olan uzmanlarin normatif mesleki
baghlik diizeyinin anlamli olarak doktoraya devam eden uzmanlarin baglilik
diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Normatif mesleki baglilik diizeyi
uzmanlarin ¢alistiklart kurumlara gore anlamli farklilik gostermektedir. Genel biitgeli
idare kurumlarinda ¢alisan uzmanlarin normatif mesleki baglilik diizeyinin anlamh

olarak tniversiteler ve yiiksek teknoloji enstitiilerinde calisan uzmanlarin baglilik
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diizeyinden yliksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte mesleki baglilik diizeyi
uzmanlarin yag, cinsiyet ve Onceki meslek gruplari arasinda anlamli farklilik

gostermemektedir.

Calisma sonucu oOrgiitsel baglilik alt boyutlari ile birlikte degerlendirildiginde;
mali hizmetler uzmanlarinin en yiiksek diizeyde (2,69) duygusal orgiitsel baglilik
gosterdigi, bunu sirasiyla; oOrgilitsel devam bagliligi (2,93) ve normatif Orgiitsel
baghiligin (2,20) takip ettigi goriilmiistiir. Bu sonug, mesleki baglilik sonuglar ile
birlikte degerlendirildiginde, mali hizmetler uzmanlarinin ¢alistiklar1 6rgiitlerine olan

bagliliklarinin mesleklerine olan bagliliklarindan daha diisiik oldugu gortilmektedir.

Duygusal orgiitsel baglilik diizeyi sosyo-demografik 6zellikler agisindan analiz
edildiginde ulasilan sonuglara gore, mali hizmetler uzmanlarinin toplam galisma
stiresine gore anlaml farklilik gosterdigi goriilmektedir. Toplam c¢aligma siiresi 6-8 yil
arasinda olan uzmanlarin duygusal orgiitsel baglilik diizeyinin anlamli olarak toplam
caligma siiresi 12-14 yil ile 15 yil ve lizerinde olan uzmanlarin baglilik diizeyinden
daha diisiik oldugu goriilmektedir. Duygusal orgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin
meslekte calisma siiresine gére anlamli farklilik gostermektedir. Mesleki ¢alisma
stiresi 13 y1l ve lizerinde olan uzmanlarin duygusal orgiitsel baglilik diizeyinin anlamli
olarak mesleki ¢aligma siiresi 0-6 yil arasinda olan uzmanlarin baglilik diizeyinden
yiiksek oldugu goriilmektedir. Duygusal orgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin meslege
giris donemine gore anlaml farklilik gostermektedir. 2015-2016 doneminde meslege
giris yapan uzmanlarin duygusal orgiitsel baglilik diizeyinin anlamli olarak 2006-2007
doneminde ve 2008 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin baghlik diizeyinden
daha diisiik oldugu goriilmektedir. Duygusal orgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin yas
gruplaria gore anlamli farklilik géstermektedir. 48 yas ve tlizerinde olan uzmanlarin
duygusal oOrgiitsel baglhilik diizeyinin anlamli olarak 30-35 yas arasinda olan
uzmanlarin baglilik diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Duygusal orgiitsel
baghlik diizeyi uzmanlarim c¢alistiklart  kurumlara gore anlamhi  farklilik
gostermektedir. Genel biitceli idarelerde ¢alisan uzmanlarin duygusal 6rgiitsel baglilik
diizeyinin anlamli olarak {niversiteler ve yiiksek teknoloji enstitiilerinde calisan

uzmanlarin baghlik diizeyinden yiiksek oldugu goriilmektedir. Buna karsin, duygusal



191

orgiitsel baglilik diizeyi uzmanlarin cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu ve

onceki meslek gruplari arasinda anlamli farklilik gostermemektedir.

Mali hizmetler uzmanlarinin 6rgiitsel baglilik alt boyutlarindan 6rgiitsel devam
baglilik diizeyi demografik 6zelliklere gore degerlendirildiginde; orgiitsel devam
baglilik diizeyinin demografik o6zelliklere gore anlamli farkliliklar gostermedigi

sonucuna ulagilmistir.

Normatif 6rgiitsel baglilik diizeyi sSosyo-demografik 6zellikler yoniinden analiz
edildiginde ulasilan sonuglara gore; mali hizmetler uzmanlarinin meslege giris
donemine gore anlamli farklilik géstermektedir. 2015-2016 doneminde meslege giris
yapan uzmanlarin normatif orgiitsel baglilik diizeyinin anlamli olarak 2006-2007
déneminde ve 2008 doneminde meslege giris yapan uzmanlarin baglilik diizeyinden
daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte normatif 6rgiitsel baglilik diizeyi;
uzmanlarin toplam g¢alisma siiresi, meslekte ¢alisma siiresi, yas, cinsiyet, medeni
durum, 6grenim durumu, ¢alisilan kurum ve 6nceki meslek gruplari arasinda anlamli

farklilik géstermemektedir.

Mesleki tatmin diizeyi ile mesleki ve oOrgiitsel baglilik arasindaki iligkinin
incelenmesi ile elde edilen bulgular degerlendirildiginde; mesleki tatmin ile mesleki
baglilik alt boyutlarindan duygusal mesleki baglilik arasinda pozitif yonde ve giiclii
diizeyde; mesleki devam baglilig1 arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde; normatif
mesleki baghlik arasinda pozitif yonde, normal diizeyde bir iliski bulunmaktadir.
Dolayisiyla, mesleki tatmin diizeyinin artmasi ile meslek bagliligin da artacagi, diger
bir ifade ile mesleki tatmin diizeyinde yasanacak bir diisiisiin mesleki bagliligi da
olumsuz etkileyecegi diisiiniilmektedir. Bu etkinin duygusal mesleki baglilikta diger
alt boyutlara nazaran daha giiclii oldugu ve boylelikle mesleki bagliligin mesleki

tatminin diizeyine ¢cok daha duyarli oldugu sdylenebilir.

Mesleki tatmin ile 6rgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal 6rgiitsel baglilik
ve normatif oOrgiitsel baglilik arasinda pozitif yonde ve normal diizeyde; Orglitsel
devam baghlig1 arasinda pozitif yonde ve zayif diizeyde anlamli bir iliski
bulunmaktadir. Dolayisiyla mesleki tatmin diizeyinde yasanacak olumlu ya da

olumsuz degisimler orgiitsel bagliligi da ayni1 yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir. Bu
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etki normatif orgiitsel baglilikta daha belirgin iken orgiitsel devam bagliliginda daha

az olacagi degerlendirilmektedir.

Mesleki ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin pozitif yonde ve normal
diizeyde anlaml1 bir iliski oldugu belirlenmistir. Dolaysiyla mesleki baglilik diizeyinde
yasanacak artigin orgiitsel baglilig1 da pozitif etkileyecegi diger bir ifade ile mesleki
baglilik diizeyinde yasanacak bir azalmanin orgiitsel bagliligi da negatif etkileyecegi

diistiniilmektedir.

Calismadan elde edilen bulgular; mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatminin
diizeyleri ile mesleki ve orgiitsel bagliliklar1 arasinda pozitif yonde ve anlamli bir
iligkinin varligin istatistiksel olarak ortaya koymustur. Buna gore; Hi, Hia, Hic, Hz,
H2a, H2c Ve Hz hipotezleri kabul edilmis olup Hip Ve Hap hipotezleri ise reddedilmistir.
Mali hizmetler uzmanlarinin mesleki tatmin diizeyleri ile mesleki ve orgiitsel
bagliliklar1 arasindaki iliskinin varhigi kabul edilmekle birlikte, mesleki tatmin
diizeyinde yasanacak artisin mesleki ve orgiitsel bagliligi alt boyutlart (duygusal,
devam ve normatif) ile birlikte pozitif yonde bir iliski icerisinde olacagi

degerlendirilmektedir.

Calisma sonucunda ve alanyazinda yapilan arastirmalar sonucunda, genel
olarak tiim kamu personelinin, 6zelde mali hizmetler uzmanlarinin, mesleki tatmin,

mesleki ve orgiitsel baghliklarinin artirilmasi adina asagidaki oneriler sunulmustur.
Kamu Personel Yonetimine Yonelik Oneriler

Oncelikle, kamu personel ydnetimi yeniden ele almmali, DMK basta olmak
lizere ¢agin sartlarina uygun bir mevzuat altyapisi olusturulmalidir. Bu yapi igerisinde
kamu personelinin kamu idareleri bazinda verimliligi, etkililigi ve etkinligini saglamak
adina dengeli bir dagilimin yapilmasi gerekmektedir. Devlet memurlarina ya da daha
genel bir kavram ile kamu gorevlilerine saglanan asir1 is giivencesinin gevsetilmesi,
kamunun islevselligini artirmak i¢in kamu gorevlilerini biirokratik davranmaya iten
nedenlerinin bertaraf edilmesi yoniinde c¢aligmalar yapilmalidir. Giiniimiiz 1KY
anlayisini kamu idarelerine uygun duruma getirerek, kamu kurumlarmin ve
personelinin esneklik ve ¢6ziim odaklilik anlayisini benimsemesi saglanmalidir. Kamu

yonetimi bir biitiin olarak degerlendirildiginde son yillarda goriilen en biiyiik sorunun
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“liyakat” oldugu goze carpmaktadir. Liyakat kavraminin belirgin bir halde son
zamanlarda go6z ardi ediliyor olmasi, kamunun hizmet sunumunda yasanan sikintilar
ile birlikte kendini gostermeye baslamasiyla birlikte, bu durum, liyakat sisteminin ne
denli 6nemli oldugunun bir gostergesi olarak yorumlanmaktadir. Bu nedenle liyakate
muhalif olan her tiirli kamusal kararlar geri ¢ekilmeli, mevzuatta yer alan liyakati
onleyici bosluklar doldurulmali ve kamu idarelerine personel aliminda ve terfilerde
liyakat, en 6nemli belirleyici faktor olmalidir. Yine buna paralel olarak, kamu yonetimi
igerisinde nepotik davranisglar terk edilmeli, yetkili kisilerin nepotik uygulamalarina
kars1 caydirict ceza sistemi getirilmeli ve bunlar titizlikle takip edilmelidir. Kamu
personel yonetimi igerisinde siniflandirma ve statii karmasasinin Oniine gegilecek
uygulamalar hayata gecirilmeli, bu yapilar siyasal ve sosyal gruplarin amaglarina
hizmet etmemelidir. Mevzuat anlaminda bir eksikligi bulunmamasina ragmen zihinsel
doniistimii bir tlirli saglanamayan “etik anlayisin” kamu idarelerinde yerlesmesini
kolaylastiric1 tedbirler alinmalidir. Ozellikle 2019 yilinda ortaya ¢ikan kiiresel salginla
birlikte 6nemi bir kez daha anlasilan uzaktan ve esnek ¢alisma modelinin, dijital
kaynaklarin yogun kullanilmasi ile “dijital kamu yoOnetimi” ¢alismalar
hizlandirilmalidir. Kamu personel yonetimi igerisindeki diger dnemli bir konu ise,
kamu ¢alisanlarin aldiklar1 ticretler ile diger 6zliikk haklarinin adalet ve hakkaniyete

gore yeniden diizenlenmesidir.

Kamu personel yonetimi igerisinde, kamu personelinin mesleki tatmin, mesleki
ve Orgiitsel bagliliklarini anlamak ve anlamlandirmak iizere, basta Cumhurbaskanligi
Insan Kaynaklar1 Ofisi olmak iizere tiim kamu idarelerinin insan kaynaklari
birimlerinde personel izleme ve degerlendirme sistemi kurulmali ve bu birimler aktif
olarak caligmalar yapmalidir. Bu baglamda, kamu idarelerinde belirli donemlerde,
gorev yapan personele yonelik mesleki tatmin, is tatmini, mesleki ve oOrgiitsel
bagliliklarinin saptanmasi adina dlgiimler yapilmali ve bunlarin sonuglari idarelerin
iist yonetimine raporlanmalidir. Boylelikle ilgili donem igerisinde personelin ise kars1
tutum ve davranislarinda yasanan degisimler gozlenmeli ve bunlara karsi 6nlemler
alinmalidir. Hatta bu izleme ve degerlendirme sistemi, kamu idarelerin i¢ kontrol
sistemi ile biitlinlestirerek kurumsal stratejik yoOnetiminin bir parcast haline

getirilmelidir. Calisgan memnuniyeti, ¢calisma huzuru ve orgilitten memnuniyet kamu
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kurumlarmin stratejik planlamalari i¢erisinde yer alan amaglarla ilgili hedefler olarak
belirlenmelidir. Boylece personelin kamu idareleri nazarinda sadece bir calisan ya da
emir alan bir kaynak degil ayn1 zamanda kurumlarin amag¢ ve hedeflerine daha fazla
katki ve katma deger saglayan ve yon veren bir paydas olarak goriilmesi

saglanabilecektir.

Kariyer Uzmanhk Sistemi ve Mali Hizmetler Uzmanhg Meslegine

Yonelik Oneriler

Calisma bulgular1 kapsaminda, kamu personel yonetimi igerisinde kariyer
uzman istihdam politikasi tekrar gozden gegirilmeli ve uzmanlardan beklenen yarar ile
uzmanlarin beklentileri uyumlastiriimalidir. Bu baglamda, farkli kurumlarda ¢alisan
benzer unvandaki uzmanlarin {icretlerini esitlemek adina ¢ikarilan 666 sayili KHK ile
getirilmeye calisilan ticret sisteminin belirlenmesinde, meslekleri ve kamu idarelerini
ayristirma usuliinden vazgegilmeli, istisnasiz kamu idarelerinin merkez teskilatlarinda
gorev yapan kariyer uzmanlarinin licret ve diger tiim 6zliik haklari esitlenmelidir. Bu
konuda hem diger merkez kariyer uzmanliklardan hem de kendi i¢inde “merkez” ve
“tagra” olarak ayristirilan tek merkez kariyer meslek olan mali hizmetler uzmanlari
657 sayili Kanunun ilgili maddesinde diger merkez kariyer uzmanlarla birlikte yer
almalidir. Mali hizmetler uzmanlarinin ¢alistiklar1 kamu idarelerindeki yeri ve bagh
oldugu hiyerarsik amir, tabi oldugu mevzuatla belirlenmelidir. Yiiksekdgretim
kurumlari, mahalli idareler vb. kurumlarda kariyer uzman kiltiriiniin
yayginlasmamasi, kariyer uzmanlik yapisina mesafeli durulmasi, buralarda gérev
yapan uzmanlarin diger personelden ayri bir konumda tutulmamasi sonucunda belirli
bir zaman sonra mali hizmetler uzmanlig1 mesleginden vazgegilerek diger kadrolara
gecisin hizlanmasi ile birlikte bu tiir kurumlarda mali hizmetler uzmani, en azindan
diger merkez kariyer uzmanlar ile 6zliik haklar1 temelinde esitlenene kadar istihdam

edilmemelidir.

Hazine ve Maliye Bakanlig icerisinde tipki i¢ denetcilerde oldugu gibi, mali
hizmetler uzmanlarina yonelik bir koordinasyon biriminin kurulmas: yerinde olacaktur.
Boylelikle mali hizmetler uzmanlarinin ise alimindan emeklilige kadar olan siirecin
izlenmesi, mesleki sorunlarin giderilmesi, mesleki egitimlerin organize edilmesi vb.

konularin merkezi bir birim tarafindan ytiriitiilmesi temin edilebilecektir. Boyle etkin
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bir yapinin var olmasi, mali hizmetler uzmanlarinin mesleki olarak daha fazla tatmin
olmast ile birlikte mesleki ve Orgiitsel baghliklarm1 da  artiracag

degerlendirilmektedir.

Yapilan ¢aligsma ile kamuda kariyer uzman olarak goérev yapan mali hizmetler
uzmanlariin mesleki tatminin diizeyleri ile mesleki ve orgiitsel bagliliklar1 arasindaki
iliski incelenmistir. Bu ¢alisma ile esit ise esit licret kapsami disinda tutulan bir meslek
olan mali hizmetler uzmanlarinin kamuda mali yonetim ve kontroliin 6nemli bir aktorii
olarak ¢ok onemli isler goriiyor olmasinin aksine yasanan bu ayrimci politikalar
nedeniyle ilk ihdas edildigi tarih olan 2005 yilindan bu yana neredeyse yiizde 75
oraninda personel kaybi yasamistir. Bu oran, boylesine hassas ve kritik bir gorevi
yiirliten ¢alisanlarin meslekten ayrilmasinin kamu idareleri i¢in 6ngoriilen gii¢lii mali
yonetim ve kontrol yapisinin zayiflamasi adina telafisi imkansiz sonuglar doguracagi

distiniilmektedir.
Gelecekte Yapilacak Calismalara Yonelik Oneriler

Alanyazinda kariyer mesleklere yonelik tatmin, baglilik ve diger psikolojik
tutum ve davraniglar temelinde yapilan aragtirmalarin sinirli oldugu goriilmektedir.
Mali hizmetler uzmanlar1 disinda yer alan ve “tasra” olarak degerlendirilen bu sebeple
mali haklar1 diistik tutulan diger kariyer meslekler (Gelir uzmanlari, defterdarlik
uzmanlari, sosyal giivenlik denetmenleri vb.) igin bu tiir galigmalarin yapilmasi

yerinde olacaktir.

Calisma kapsaminda, meslekten ayrilan mali hizmetler uzmanlarinin ve
yardimcilarinin sayisinin fazla olmasi nedeniyle, meslekten ayrilan mali hizmetler
uzmanlarinin bireysel, orgiitsel ve diger ayrilma nedenlerinin belirlenmesine yonelik

nitel arastirmalar yapilabilir.

Mali hizmetler uzmanlarmin gorev yaptiklart mali hizmetler birimlerinde yer
alan yonetici ve diger personellere yonelik ayni arastirmalar yapilarak bu ¢alismanin

sonugclari ile karsilastirilabilir.

Bu calisma sadece kamuda gorev yapan mali hizmetler uzmanlari ile
yapilmigtir. Calisma 6zel sektorde benzer gorevleri yliriiten ¢alisanlara da uygulanip

karsilastirmali arastirmalar yapilabilir.
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Yapilan bu g¢alisma ile gelecekte yapilmasi diisiiniilen kamu idaresi ya da
meslek odakli caligmalara 1sik tutmasi, kamu kurumlarinda gérev yapan kariyer uzman
ya da diger personelin mesleklerine ya da orgiitlerine karsi psikolojik tutum ve
davraniglarinin saptanmasi adina daha fazla genellestirilebilen sonuglar elde etmek
olanakli olabilecektir. Yapilan ¢alismalarin insan Kaynaklar1 Ofisi ya da kamu
personeli ile ilgili kurum ve kuruluslar ile paylasim yapilmasinin ileride kamu
personeline yapilmasi diisiiniilen iyilestirici diizenlemelere yon verebilmesi agisindan

onemli bir kaynak olusturmasi beklenmektedir.
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MESLEKIi TATMIN, MESLEKi VE ORGUTSEL BAGLILIK OLCME ANKETI

Sayin Mali Hizmetler Uzmani,

Bu ¢aligma; Konya Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Siyaset
Bilimi ve Kamu Yonetimi Anabilim Dalinda doktora tez calismasinin uygulama kismina
yoneliktir. Yapilan arastirma tamamen akademik nitelikli olup; bu ¢alisma sonucunda elde
edilecek bilgiler bilimsel amagl kullanilacaktir. Alinan cevaplar gizli tutulacak ve baska higbir
yerde ve higbir sekilde kullanilmayacak ve paylasilmayacaktir. Vereceginiz samimi yanitlar
caligma agisindan biiylik 6nem tagimaktadir. Arastirmada sizden tahminen 10 dakika ayirmaniz

istenmektedir.

Caligmaya vereceginiz degerli katkilarinizdan dolayr tesekkiir eder, meslek hayatinizda

basarilar dileriz.

Danigsman

) Dog. Dr. Ismail SEVINC
Necmettin Erbakan Universitesi Siyasal Bilgileri Fakiiltesi

Doktora Ogrencisi Abdullah DEMIREL
) Mali Hizmetler Uzmani
Necmettin Erbakan Universitesi Siyaset Bilimi ve Kamu Y6netimi Ana Bilim Dali

Meslek ()
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Derecelendirme: 1-Higbir zaman, 2- Nadiren, 3- Ara sira, , 4- Sik sik 5-Her zaman, 4, 9, 10, 11,
14 ve 19 numarali maddeler olumsuz maddelerdir ve bunlar tersten kodlanmustir.

Bir kez daha diinyaya gelseniz ayn1 meslege girmek ister misiniz?
Yaptigimz isi 6nemli ve anlamli buluyor musunuz?

Mesleginizi bagkalarina dnerir misiniz?

Keske baska bir is yapan insan olsam dediginiz olur mu?
Mesleginizin gelisimine olanak verdigini diisliniiyor musunuz?

Isyerinize hevesle gelir misiniz?

Isiniz ile ilgili yeni bir sey grenmeye calisir
misiniz?

Isyerinizde aldigimz egitime uygun bir is yaptyor musunuz?
Is giinii sonunda kendinizi mutsuz ve bikkin hisseder misiniz?
Firsatin1 buldugunuz an bagka bir ise gecmeyi diigiiniir miisiiniiz?

Erken emekli olup bir kdseye ¢ekilmeyi diisiiniir miisiiniiz?

Meslektaglarinizla karsilastiginizda onlarin iglerini nasil yaptiklarini
sorar misiniz?

Mesleki bilgilerinizi artirmak igin seminerlere, kongrelere katilir
misiniz?

Isyerinizde bazi engeller calisma isteginizi engeller mi?

Isinizin yeteneginize uygun oldugunu diisiiniir miisiiniiz?
Mesleginizle ilgili yayinlar izler

misiniz?

Mesleginizi yiiriitiirken karsilagtiginiz engellerle miicadele ediyor
musunuz?

Isinizin ilgilerinize uygun oldugunu diisiiniiyor musunuz?

Mesleginizi degistirmeyi diisiindiigiiniiz anlar oldu mu?

Meslek bilgilerinizi artirmaya yonelik girisimlerde bulunuyor
musunuz?
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Derecelendirme: 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:

Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiltyorum

Duygusal Mesleki Baglhihk

Mali Hizmetler Uzmanlig kisisel imajim agisindan 6nem tagimaktadir.
Mali Hizmetler Uzmanlig1 meslegine girdigim i¢in pismanim.

Mali Hizmetler Uzmani oldugum i¢in gurur duyuyorum.

Mali Hizmetler Uzmani olmaktan hoglanmiyorum.

Mali Hizmetler Uzmanlig1 meslegi ile kendimi 6zdeslestiremiyorum.
Mali Hizmetler Uzmani olmak beni heyecanlandiriyor.

Mesleki Devamhilik Baglhihg:

Bu meslege simdi degistirmeyi diisiinemeyecek kadar ¢ok sey verdim.
Benim i¢in meslegimi degistirmek su anda ¢ok zor olur.

Eger meslegimi degistirirsem hayatim biiyiik 6l¢iide altiist olur.

Su anda meslegimi degistirmem bana ¢ok pahaliya patlar.

Beni Mali Hizmetler Uzmanlig1 meslegini degistirmekten alikoyacak
herhangi bir neden yok.

Su anda meslegimi degistirmem igin kisisel olarak ¢ok Onemli
fedakarliklara katlanmam gerekir.

Normatif Mesleki Baghhk

Belirli bir meslegin egitimini almig kisilerin o meslegi makul bir siire
yapma sorumlulugu tagimalar1 gerektigine inaniyorum.

Mali Hizmetler Uzmanligi mesleginde kalmak i¢in herhangi bir
yiikiimliiliik hissetmiyorum.

Mali Hizmetler Uzmanligi meslegine devam etmeyi, yerine getirmem
gereken bir sorumluluk olarak goriiyorum.

Bana avantaj saglayacak olsa bile, Mali Hizmetler Uzmanlig1 meslegini
birakmaya hakkim olmadigim diisiiniiyorum.

Mali Hizmetler Uzmanligini1 birakirsam kendimi suglu hissederim.

Meslegime duydugum sadakatten dolay1 bu meslegi yapmaya devam
ediyorum.
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Derecelendirme: 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum,
Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum

Duygusal Orgiitsel Baglhihk

Meslek yasamimin kalan kismin1 bu kurumda gecirmek beni mutlu
eder.

Bu kurumun problemlerini ger¢ekten de kendi problemlerim gibi
goruyorum.

Kurumuma karsi giilii bir aitlik hissim yok.

Bu kuruma kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum.
Kendimi kurumda “ailenin bir parcas1” gibi hissetmiyorum.
Bu kurumun benim i¢in ¢ok 6zel bir anlami var.

Orgiitsel Devam Baghhg

Su anda bu kurumda ¢aligiyor olmam, hem kendi istegimden hem de
sartlarin bunu gerektirmesindendir.

Istesem de su an kurumdan ayrilmak benim igin zor olurdu.

Su an kurumdan ayrilmak istedi§ime karar versem yasamimin ¢ogu alt
iist olur.

Bu kurumdan ayrilmami diisiindiirecek segenekler oldukga azdir.

Eger bu kuruma kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde
caligmayi diistinebilirdim.

Bu kurumdan ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.

Normatif Orgiitsel Baghhk

Bu kurumda c¢aligmaya devam etmek igin yoneticilerime karsi bir
minnet borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

Benim igin avantajli da olsa kurumdan su anda ayrilmanin dogru
olmadigimi diistiniiyorum.

Kurumumdan su anda ayrilacak olsam kendimi suglu hissederim.

Bu kurum benim bagliligimi (sadakatimi) hak ediyor.

Bu kurumdaki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim
i¢in su anda bu kurumdan ayrilmam.

Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

238

3. Kararsizim, 4:
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