
YAKIN DOGU ÜNİVERSİTESİ
SOSYAL BİLİMLER ENSTİTÜSÜ

İNSAN KAYNAKLARI YÖNETİMİ ANABİLİM DALI
YÜKSEK LİSANS PROGRAMI

YÜKSEK LİSANS PROJESİ

Bir Kamu Kurumunda Uyuma Yönelik Beklenti Durumu İle
İlgili Olarak Hazırlanan Bir Anketin Analizi

Hakan Özer
20052989

PROJE DANIŞMANI
Doç.Dr. Erdal Güryay

LEFKOŞA
Temmuz 2007

YAKIN DOGU ÜNİVE.RSİTESİ
SOSYAL BİLİMLER ENSTİTÜSÜ

,,



I .'1'!1 r •I '

l ;ı · r ',·.i.,,.'.\ ~ ·,
'I'll !\ 'I',/' p'1 ' I
1,ıı.,.'.ı.··,,,, : ·',

I ,. \, t (I, ~

. ~ ~ ;~, ı' , ı': ı,I , "i., t , • , •

t'', 1 ' ı'•; ~ ,ı ,11, '(. [.
o fl I t d ı ~ ' , I

I I ı' ''ı I I ' '

}.~ ,i1ı\'., \·'' "·\~.··\.',
/ . 1\İf1ı11l '' '1,.lı I

. l." ,'''.,l.r:,1 .: ·'.
I j I ~,-.~ I~ I I 11,

I \ 1' \'' ı ı r , ı ı;ı,
,1 f~11(•/, I'

11\
I

1ı/\,•lt1,,-,ıl,1, I,:·

('
111\1 ;.'?;),:.ı~ir Kamu Kurumunda Uyuma Yönelik Beklenti Durumu İle İlgili Olarak Hazırlanan Bir

' :· '', ' Anketin Analizi

II

İnsan Kaynakları Yönetimi Anabilim Dalı
Yüksek Lisans Programı
Yüksek Lisans Projesi

Hazırlayan: Hakan Özer

Sunulan Proje İnsan Kaynakları Yönetimi Yüksek Lisans Derecesi İçin Başarılı
Görülmüştür.

İnceleme Komisyonu

Doç. Dr. Erdal Güryay Komisyon Başkanı
I.K.Y. Anabilim Dalı Başkanı

( A ~. - ; . Yakın. Doğu Üniversites.i

~ I/".. - ' · . işletme Anabilim Dalı
. · Yakın Doğu Üniversitesi

Doç. Dr.Okan V. Şafaklı Bankacılık ve Finans
Yakın Doğu Üniversitesi

Sosyal Bilimler Enstitüsü Onayı (6)
Prof. Dr. Aykut Polatoğlu

Müdür

iwı;Jr.JıM &d~
- Ju.J) • 0~ < cJJ . Aı==,ııs. r--- :7Td



Ill

Öz

Gerek kamu, gerekse özel sektörde yer alan işletmeler, kuruluş amaçlarım
gerçekleştirmek için ortaya koydukları misyonu yakalamak, hayatiyetini devam
ettirmek ve sürekli gelişim refleksini oluşturmak için faaliyet gösterirler. Sistemin
öngörülenin üstünde performans sergilemesini arzu ederler. Çevre faktörleri ve
girdiler zaman zaman hedeflerin tutturulamamasına sebep olmaktadır. İç ve dış
çevrede sistemi çöküşe götürecek tehditler ve rekabet ortamı, belirsizlik ve
değişkenlik olgusu ile birleşince risk faktörünü daha da arttırmakta, etkin kontrol
mekanizmaları geliştirme ihtiyacını doğurmaktadır. Sürecin her aşamasında etkin
kontrol ve geri bildirim mekanizmalarının oluşturduğu sistemlerde bile "insanlar
aracılığıyla verimlilik" en kritik düğüm noktası olarak ortaya çıkmaktadır.
İşgörenlerin katıldığı andan itibaren verimli çalışma düzeyine ulaşıncaya kadar
geçecek süre ve katlanılması gereken maliyet eskisinden daha fazla önem
kazanmıştır. Bu nedenle organizasyonlar yeni katılan personelin uyum süresini
kısaltma, uygulanacak etkin bir programla sisteme entegre etme faaliyetini
profesyonelce yürütme yaklaşımı içine girmişlerdir.

Bu birinci aşamayı gerçekleştiren işletmeler, ikinci aşama olarak işgörerıin
niteliğine göre, yeni bir soluk, taze kan nakli bağlamında ilave fayda sağlamaya
çalışmaktadır. Bütün bu yaklaşımlar için kritik nokta beklentiler ile işletme
şartlarının uzlaştırılması ve işgörenin ikna edilmesi şeklinde belirmektedir. Hem yeni
katılan hem de daha önceden çalışanların aynı anda ikna edilmesi ve kurum kültürü
üzerinde uzlaştırılması, İnsan Kaynakları Yönetimi Bölümü ve üst yönetimin bunun
nasıl olacağı konusunda karar vereceği ve köşe taşlarını yerine yerleştireceği bir
durumdur.

Anahtar Kelimeler: Uyum,İşgören uyumu, Kurum Kültürü, Entegrasyon, Beklenti

ve Tutum, Örgüt İklimi
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Abstract
Companies which place both of private and civil sector activate for realising

its establishment aims in order to arrive their mission, to continiu their existance and
to form their continously development reflex companies wish that its
systemmechanism show maximum performance.Because of the environtimental
factors and inputs, the aims sometimes can not be reached.The threats aand
competition factors that falling down the system in internal and external environment
by the time come together with invisibility and changebility rise risk factors and
cause needs for developing active control mechanism. During the whole periods
systems which are formed active control and feedback mechanism "productivity
between people" as soon as the most critical point.By the time,Workers participate in
the system, time that pass just productive work level and economy win more
importance that the past.In that reason organizations aim to minimalize the
adaptation period for the new personal and for integrating them in the systeni with
applying an active programme professionel.Companies which realized that firt level
fort he second level, as the worker capability, aim to provide a new goal.The critical
point for the whole things is that providing the common points between companies
and things to persuade the worker to persuade both ofnew participators and workers
that existed before, at the same time.and 'to getting commonutiy on the company
culture, is a sitution which human resource organisation and administrators have to
decide how can be organized. ·
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Önsöz

Bir kamu kurumunda beklentileri ve uyum durumlarını tespit etmek
maksadıyla işgörenlerin katılışlarının 10-15'inci günlerinde uygulanmak üzere 16
sorudan oluşan bir anket hazırlanmıştır. Katılışlarının ilk 10 günü içerisinde
organizasyon ve örgüt. kültürü hakkında bilgi verilen ve katılış işlemleri
tamamlanarak kadroya yerleştirilen personelin, onuncu günden itibaren, bulunduğu
çevreyi algılama, rol gerekleri ve standartlar konusunda bilgi sahibi olma ve model
oluşturma noktasına geldiği değerlendirilmiştir. Likert tipi tutum ölçeği tekniğine
göre hazırlanan l.Tamamen katılıyorum, 2.Katılıyorum, 3.Kararsızım,
4.Katılmıyorum, 5.Kesinlikle katılmıyorum şeklinde beş seçenekli sorular şeklinde
hazırlanan anket 349 personele uygulanmış, isim belirtme zorunluluğu olmaksızın
verilen cevaplar SPSS For Windows 13 programı yardımıyla güvenilirlik analizi,
faktör testi ve t testine tabi tutularak analiz edilmiştir. Elde edilen sonuçlar anketin
yüksek güvenilirlik düzeyine (% 83) sahip olduğunu, soruların dört faktör şeklinde
gruplanabildiğini, her bir faktörün güvenilirlik düzeyinin o/o72- %81 arasında
değiştiği, tespit edilen dört faktörün toplam varyansın o/o 66.816 sını açıkladığı; %95
anlamlılık düzeyinde, grupların faktörlere yönelik tercihlerinde farklılık var olup
olmadığı incelenmiştir. Analiz sonucunda hazırlanan anketin güvenilir ve
fonksiyonel olduğu; işe yeni katılan veya uyum safhasında bulunan personele
uygulanarak tespit yapma ve model geliştirme çalışmalarında kullanılabilecek
nitelikte olduğu düşünülmektedir..
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BİR KAMU KURUMUNDA İŞGÖRENİN UYUMU İLE İLGİLİ OLARAK

HAZIRLANAN BİR ANKETİN ANALİZİ

GİRİŞ
Ulusal kalkınma, başarı ve zenginlik; teknolojik kapasite ve gücün,

yurttaşların ihtiyaçlarını karşılamayı amaç edinen kamu ve özel kuruluşların etkin ve ·

verimli çalışmasına bağlıdır.Toplumsal hayatın devamı için gerekli olan kamu ve

özel sektörün sağlıklı bir şekilde çalışması, ekonomi, sanayi, hükümet ve · kamu

yönetimi, eğitim ve kültür, ulaşım ve iletişim, savunma, yargı ve hukuk düzeni,

araştırma ve geliştirme gibi kamu kurumları ve sivil toplum kuruluşlarının (STK)

yaşamasına bağlıdır.Bir ulusun gelişmesi,çağa ayak uydurması veya yenilikleri takip

edemediğinden dolayı geri kalması, çeşitli kuruluşlarının kendi performans

hedeflerine ulaşması veya verimli çalışması ile ilgilidir.Kamu ve özel kurum ve

kuruluşların başarısı veya başarısızlığı, örgüt iklimi ve işgörenlerin kendi iç ve

davranışsal süreçlerinin yansımalarına bağlıdır.
Bir örgüt için örgüt iklimi ve davranışsal süreç, kuruluşundan işleyişine

yönelik planlama ve çıktı sonrası geri besleme sürecini de kapsayacak şekilde

uygulama; işlerin gerçekleşme süreçlerinde yer alan grup ve kişilerin her yönde

iletişime dayalı algılama,beklenti ,tutum ve davranışlarının toplamı olarak ifade

edilebilir.Örgüt içerisinde yer alan grup ve bireyler üzerinde yapılan araştırmalar;

algılama , ihtiyaçlar, motive edici faktörler, tutumlar, moral düzeyi, etik değerler, ·

yabancılaşma, statü ve pozisyona bağlı roller ve rol çatışması, kişiliği etkileyen

faktörler ve bunlar gibi konular üzerinde yoğunlaşmıştır. Gruplar arası ve grup
••

üyeleri arasındaki ilişkileri konu alan araştırmalar ise, kişiler arası iletişimin ve geri­

bildirimin kalıpları, örgütsel iletişim ve iklim, uzlaşma kültürü v~ işbirliği yapma

süreci ve karar verme, denetim ve liderlik tarzı, kişiler ve gruplar arası çatışma ve

çözüm yolları, planlı veya diğer faktörlerin etkisiyle gündeme gelen değişime karşı

direnç ve ikna etmek suretiyle verimliliğin devamını sağlamak üzerinedir. Yine

yapılan tüm araştırmalar, örgütlerde çatışmayı ve değişime karşı direnci, sürekli

değişken ve yüksek belirsizlik ortamında iş motivasyonu için gerekli stratejinin

belirlenmesi ve formüle edilmesinde de öncülük etmiştir.Bununla beraber

örgütlerdeki davranışsal süreci inceleme ile ilgili literatürün büyük bir bölümü

uygulamalardan elde edilen, tecrübelerin ifade edildiği görüş ve tavsiyeler
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değer ölçüleri üzerinde derin etkiler bırakmakta ve yükselme arzularını değişik şekilde

hareketegeçirebilmektedir.

İnsanın bu doğal beklentisini karşılayabileceği, amacına ulaşabileceği imkan ve

ihtimalin çalıştığı sektörde ve işyerinde bulunması arzu edilmektedir. Bu doğrultuda

kendisini konumlandırmakta, özel hayatı ve yaşadığı çevrenin de etkisiyle

beklentilerine paralel, formel ya da informel olarak kariyer planları yapmaktadır.

Toplum içerisinde bireye, bilişsel ve kültürel gelişimi ve etik değerler açısından çeşitli

imkanlar sunulmakta, fırsatları değerlendirme noktasında mantıklı tercihletde

bulunması planını gerçekleştirme ihtimalini yükseltmektedir. Bu durumun duygusal

boyutta yansıması iş tatmini şeklinde ortaya çıkmaktadır. Estetik bilinçle hareket

etmek suretiyle ortaya konan işin· öncelikle yapan tarafından beğenilmesi,ardından

diğer işgörenler ve amirler tarafından beğeniyle karşılanması, ortaya konan üretim

işlevinde payı ne kadar ufak olursa olsun, her işgören için bir şeyler meydana

getirebilmek ve varlığından vazgeçilemez olduğunu bilmek duygusuna

dayanmaktadır. İş tatmininin bir diğer unsurunu, faydalı olduğu, önemli bir iş yaptığı

hissinin uyanması oluşturur. Beceriksiz olarak nitelendirilmek, alaylara maruz kalma

korkusu veya lüzumsuz bir mahcubiyet, iyi niyetlilerinözelliklerininveya başarılarının

örgüt içerisinde·açığa çıkmasının en sık rastlanan engelleri olarak görülmektedir.

Çalışanların güçlendirildiği (cesaretlendirildiği), teşvik edildiği bir örgüt ikliminde,
1'

becerilerini ve performansını sergileme fırsatı bulmuş olanların arasından,

değerlendiriciler tarafından işletmenin geleceği ve çıkarları gözetilerek bir seçim.
yapılmak zorunda kalınacak, herkesin kariyer basamaklarını hızla tırmanması

mümkün olmayacaktır. Objektif kriterlere göre seçilmiş olan personelin yükselmesi,

işgören mutluluğu ile örgüt çıkarlarının ortak paydası şeklinde algılanmaktadır.

İşletme açısından, kuruluş amaçlarını gerçekleştirmek için işgörenlerin

verimli çalışması ne kadar önemli ise, işgörenin mesleki ve yaşamsal hedeflerini

gerçekleştirmesi açısından işletmenin hayatiyetini devam ettirmesi o kadar önemlidir.

Karşılıklı fayda üzerine kurulu denge, her ne kadar işletmenin daha fazla fayda elde
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etmesi esasına dayalı olsa da, organizasyonlarda çalışanların, yüksek performans

sergilemek suretiyle verimlilik hedeflerinin üzerine çıkması durumunda eldeettikleri

maddi, manevi · kazançlar parayla ölçülemeyecek kadar değerli iş tatminini

sağlayacaktır. Olumlu örgüt ikliminde işe ve kaliteye odaklanma, çekişme ve

çatışmaların azalması, kaza-kırım oranının düşmesi, dolaylı olarak maliyetin

azalması; iletişim kazalarının getirdiği negatif entropi tehlikesinin azalması anlamına ·

gelecektir.Örgüt ikliminin oluşumu, işletmenin ilk kurulduğu günden itibaren söz ·

konusu olmakla beraber sürekli olarak iç ve dış çevreden etkilenmekte ve değişim

geçirmektedir. En büyük etkenin işgören kaynaklı değişim olduğu düşünüldüğünde,

her türlü personel hareketlerinin dikkatli planlanması ve uygulanması önem arz

etmektedir. Bu nedenle personel devir hızının düşük olması arzu edilirken, birimler

arası yer değişikliğine de terfi etme durumları hariç pek sıcak bakılmaz. Çünkü,

yer değişikliği, uyum sürecinde ortaya çıkacak ilave maliyete katlanmaya değer

olmalıdır, grup ve örgüt içerisinde kurulmuş olan formel ve informel dengeleri

olumsuz etkilememelidir.Hatta en kısa zamanda verimlilik artışına sebep olmalıdır.

Örgütün eski çalışanlarının, aynı örgütte farklı birime geçişinde bile uyum

konusunun dikkate alındığı bir ortamda, işletmeye yeni katılan personelin uyumunun,

hem işgören açısından, hem de işletme açısından hayati öneme haiz olduğu

kesinlikle kabul edilmekte, hatta bazı iş kollarında mesleki kariyerin en kritik dönemi

olarak görülmektedir.Bu çalışmamızda, öncelikle organizasyonlar için en kritik

girdilerden olan insan kaynağının eğitim aşamaları,kişilik özellikleri, örgüte

uyumu,muhtemel uyumsuzluk nedenleri ve belirtileri ile uyum çabası içerisine giren ·

işgörenin sergilediği davranış şekilleri ; iş ile personelin uyumunun sağlanması ve

işgören ilişkilerinin geliştir~mesi sonuç olarak da örgüt kültürü konularına

değinilmiştir.Ardından uyum sürecine yönelik Likert tipi tutum ölçeğine göre bir

anket hazırlanmış, serbest ve tarafsız olarak, bir kamu kurumunda, işe başlama ve
•

uyum sağlama döneminde bulunan 349 personele,katılışlarından itibaren ilk on gün

içerisinde, sorular yöneltilmiş, verilen cevaplara göre anket, SPSS For Windows 13

programı ile güvenilirlik analizi ve faktör testi ne tabi tutulmuştur. Test sonucunda

güvenilir olduğu, aynı olguları sorgulayacak şekilde soruların faktörlere göre

gruplandığı görülmüştür. Ardından T testi ve varyans analizi yapılarak değişkenler

arasındaki ilişkiler ve tutumlar arasındaki farklılıklar tespit edilmeye çalışılmıştır.
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' sistemlerin zorunluluğunu açıklamaya gerek yoktur. Ancak genel geçer ve homojen

yapılar yerine, temel dinamiklerini sosyo-kültürel değerlerden alan, bazı temel değer­

lendirme süreçlerine bağlı kuruluşların meydana getirilmesi gerekmektedir. Bu

temel_değerlendirme süreçleri şu şekilde özetlenebilir (Hampden, 1995:6).

Birinci olarak tüm örgüt bireylerini kapsayan kurallar ve istisnalarbelirlenmelidir.

Tüm iş sahalarında örgütlerin, ayrıntılı güvenlik kurallarından, çalışanların el

kitapçıklarındaki genel çizgilere kadar çok çeşitli kurallar, ilkeler ve rutinler

oluşturmaları gerekmektedir. Kurumlar ancak böylelikle işe değer katabilecek kadar

sistematik bir biçime girebilirler. Ama tek başına bu da yeterli değildir. Kurumlar,

koydukları herhangi bir kuralın sınırlarınıortaya çıkarınıve özel ilgi isteyen ayrıcalıklı

durumları en kısa sürede algılamalıdırlar. Bunu yapmadıkları takdirde, kuralları ve

işlemleri, değişen koşullar nedeniyle personelin gereksinmelerinden gitgide uzak

kalmaya başlayacaktır. Bir kuruluşun "bütünlüğü",kurallarınıngenişletilmesiişlemi ile

özel ayrıntıların üzerinde durulması eyleminin birbirine ne kadar uyumlu olduğuna

bağlıdır. Ancak böylelikle kurallar daha fazla istisnaları kapsayacak kadar

geliştirilebilir.Birinci aşamadan sonra yapılması gereken, muhtemel kusurların ve

geliştirme imkanlarının incelenebilmesi için tüm kuruluşların, ürünlerini ve üretim

sistemlerini zaman zaman parçalara ayırıp incelemeleridir. Yeniden bir araya

getirirken de, tüm sistemin eskisinden daha iyi bir şekil alacak biçimde düzenlenmesi

gerekir.Sıfır hataya ulaşabilmek için sistem unsurları arasındaki ilişkilerin ve

koordinasyonunhatasız işlemesi için gerekli her şey dikkatle incelenmelidir. Ürünün

ya da hizmetin bütünü, her zaman, parçalarının toplamından daha geniş kapsamlı ol­

duğu için, müşterilerin isteklerine yanıt vermek üzere düzenlenirken, yapılacak en

küçük bir hata tüm sisteme zarar verebilir. Yalnızca, ürünün ve üretim sisteminin,

sırayla parça parça incelenmesi ve tekrar bütünleştirilmesi bir kuruluşun ve

ürünlerinin sürekliolarakyenilenipgeliştirilmesinisağlar.




