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0z
Kuzey Kibris Tirk Cumhuriyeti’nde yapilan bu arastirma, yiiksek diizeyde mekanik
yaptya sahip bir kamu kurulusunun orgiit yapilariyla iliskili olarak orglitsel adalet
gercevesinde terfi sistemlerinde ne kadar adil olduklarim1 anlamak {izere
hazirlanmistir. Bu sebepten dolay1 bigimsellesme ve merkezilesme olarak mekanik,

uzmanlasma olarak organik Orgiit yapilariyla terfi sistemleri ve orglitsel adalet

arasindaki iliski incelenmistir.

Arastirmada kamu kurulusunda c¢alisan yoneticilere 5°li Likert 6l¢egi kullanilarak 93
sorudan olusan bir anket uygulanmistir. Niceliksel aragtirma yontemleri kullanilarak
yapilan analizler sonucunda, bigimsel Orgiit yapist ile amirlerin adaletli olmasi
arasinda anlamli bir iligki oldugu ancak; terfi sistemleri, ise yonelik adalet, odiil
dagitimindaki adalet ve iicret dagilimindaki adalet arasinda anlamsiz bir iliski oldugu
ortaya c¢cikmistir. Bunun yaninda merkezilesmis Orgiit yapist ile terfi sistemleri
arasinda anlamli bir iliski oldugu ancak amirin adaleti, ise yonelik adalet, odiil
dagitimindaki adalet ve iicret dagilimindaki adalet arasinda anlamsiz bir iliski oldugu
ortaya ¢ikmistir. Uzmanlagmis Orgiit yapisi ile amirlerin adaletli olmasi ve terfi
sistemleri arasinda anlamli bir iliski oldugu ancak, ise yonelik adalet, odiil
dagitimindaki adalet ve iicret dagilimindaki adalet arasinda anlamsiz bir iliski oldugu
ortaya cikmistir. Arastirma sonucunda KKTC’de bulunan bu yiliksek diizeyde
mekanik yapiya sahip kamu kurulusunun orgiitsel yapisi dikkate alinarak terfi
sistemleri ve Orgiitsel adalet tasarimlamalarina iliskin ¢esitli Onerilerde

bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiit yapilari, terfi sistemleri, drgiitsel adalet



ABSTRACT

This research, which has been held in Turkish Republic of North Cyprus is prepared
to conceive how fair a public institue with a high rate of mechanical structure is in
promtion systems in relation with organizational structures in a frame of
organizational justice. For this reason, mechanic organization as a formalization and
centralization and organic organization as a specialilization and the link between

promotion systems and organizational structure are analyzed.

In this research, a questionnarie composed of 93 questions is applied to managers in
the public institue by using 5 points likert scale. As a result of the analysis which are
made by using quantitative resarch methods, a mainingful relation between structural
organization and manager’s being fair shows up but this is not case for the relations
among promotion systems, justice in work, justice in giving presents and justice in
payroll distrubition. There is a meaningful relation between centralized organization
structure and promotion systems but a meingless relation relation shows up among
manager’s being fair, justice in work, justice in giving presents and justice in payroll
distrubition. At the and of the research various suggestions are made for the
formation of organizational justice and promotion systems with regard to the
organizational structure of the public institue with high rate of mechanic structure in

Turkish Republic of Northern Cyprus.

Key words: Organizational structures, promotion systems, organizational justice



ONSOZ

21’inci yiizyilin ilk ¢eyreginde, teknolojinin hayalleri geceklestirdigi ve niifusun
siirekli arttig1 bir diinyada, her bireyin anlamak ve bulmak istedigine kisa siirede
ulagmasi, elbette ¢alisma ortamlarini da etkilemistir. Biitiin bunlara paralel olarak her
birey kendi hayatini rahat bir sekilde idame ettirmek i¢in ¢aba harcayip, egitim
almaktadir. Artik calisanlar aldiklar1 egitimin ¢alisma ortamlarinda fark yaratacagina,
daha fazla iicret alip, daha fazla ddiillendirilecegine inanmaktadirlar. Bu durum
beraberinde ¢alisanin, kendini emsalleriyle kiyaslamasini, bildiklerini ve gordiiklerini
cevresiyle paylasip eksik veya fazla yonlerini ortaya ¢ikarmasini saglar. Iste bu
asamada, ¢alisma ortaminda iyi bir konuma yiikselip, terfi etmek icin ¢aba harcayan
calisan karsisinda en biiyilk sorumluluk, liderlere, kuruculara, yoneticilere ve
amirlere diismektedir. Bu durumda asil davranis; adaletli davranmak, hak edene hak
ettigi degeri ve konumu vermektir. Bu agidan bakildiginda adalet herkese esit
davranmanin en biiyiik esitsizlik oldugunu bilmektir denilebilir. Adaletin saglandigi,
herkesin kendini huzurlu ve giivende hissettigi bir orgiitte, bireysel ve orgiitsel basari

kacinilmaz olur.

Bu arastirmay1 yaparken siiphesiz ki siikranlarimi sunacagim, tesekkiirii bir borg
bildigim, benden yardimini ve destegini esirgemeyen bir¢ok kisi oldu. Bu kisilerin en
basinda basmi siirekli agrittigim, randevu almadan siirekli “hocam ben geldim,
miisait misiniz?” diyerek karsisina ¢iktigim, bildigi her seyi paylasip, vatanina ve
milletine yararl bireyler yetistirirken sempatik tavrini ve giiler yliziinii esirgemeyen,
“Gizli Kahraman” tez danismanim Dog. Dr. Mustafa SAGSAN gelmektedir. Bilimin
gblgesinde bilginin ne denli bir gii¢ oldugunu gosterip, yeri zamam geldiginde bazen
yumusak, akilli bazen de sert bir giic oldugunu benimsetmeye calistiniz.
Ogrettikleriniz 1s1¢inda her zaman dogru bilgiye ulasip dogru yerde kullanmaya

calisacagimi temenni ederim. Size layik olmak dilegiyle...



Vi

Her daim zekasina, mantigina giivendigim, yani basimda olan, ban tezin yazim sekli
ve diizenlenmesi konusunda yardim eden, bildiklerini beni mutlu edip basarili kilmak
icin benimle her zaman paylasan, evleneli heniiz bir ay olan, diinyalar tatlis1 esim
Havva YURTTAS ikinci sirada gelmektedir. Kendisine ne kadar tesekkiir etsem

azdir.

Okul dersleri ve tez goriismelerine gidip gelmem konusunda siirekli izin almak igin
kapisin1 ¢aldigim, onca yogunluk i¢inde bile beni hayir cevabi ile karsilamayan,
astlarini her zaman kisisel gelisim konusunda destekleyen, kadirsinas amirim Albay

Mustafa OZCAN’a tesekkiirii bir borg bilirim.

Bu arastirmay1 yaparken, yazin ¢alismasi sirasinda buldugum Ingilizce kaynaklari
giindiizleri gezip geceleri sabaha kadar Tiirk¢eye ¢evirdik. Cevirdik diyorum, ¢ilinkii
bunu hayatimin ¢ok kisa bir zaman dilimde beraber oldugum ve tanidiktan sonra bir
Omiir boyu arkadas olmaya karar verdigim Hacettepe'nin yakisikli Tegmeni ile
beraber yaptik. Gergekten o miikemmel Ingilizcesi ve aksaniyla kaynaklari cevirme
konusundaki yardimlarindan dolay1 kendisine minnettarim. Fuat YAMAN’a

saygilarimi sunarim.

Aziz YURTTAS

LEFKOSA
Subat, 2014
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GIRIS
Bilgi giiciiniin de etkisiyle insan kaynagi, orgiit icerisindeki adil ortamla birlikte
orgiit stirekliliginin saglanmas1 ve orgiitlerin kiiresellesen diinyanin beynelmilel
piyasasinda rakiplerine “ben de varim” diyebilmeleri agisindan en 6nemli konular
icinde yer almaya baglamistir. Bu yiizden orgiitler insan kaynagina daha fazla maddi

ve manevi yatirim yapmak zorunda kalmislardir.

Arastirmanin  genelinde Orgilit yapilarinin  bicimsellesme, merkezilesme ve
uzmanlagma derecelerinin, terfi sistemlerine ve orgiitsel adaletin islem, etkilesim ve
dagitim adaleti gesitleri gergevesinde detaya inilerek amirlerin adaletli olmasi, ise
yonelik adalet, o6diill dagitimindaki adalet ve ticret dagilimindaki adalet boyutlar
arasindaki  etkilesim derecesinden bahsedilmistir. Orgiit yapilarinin, terfi
sistemlerinin adil ve dogru uygulanmasi ve orgiitsel adaletin saglanmasi {izerinde
etkisi olup olmadig: lizerinde durulmustur. Bugiine kadar o6rgiit yapilar1 ve orgiitsel
adalet konular1 hakkinda birden ¢ok, terfi sitemleri ile ilgili ise az sayida c¢alisma
yapilmistir. Fakat yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir kamu kurulusunda boyle
bir calisma yapildigina dair yazinda herhangi bir kaynaga rastlanilmamistir. Bu
yiizden bu calismanin ikincil amaclarindan bir tanesi de, calisma hayatina bdyle
kamu kuruluslarinda baslayan yoneticilerin kurum igerisinde daha fazla nasil adil

davranabileceklerine yonelik bazi bulgular ortaya koymasidir.

Aragtirmada, yliksek diizeyde mekanik yapiya sahip Orgiitlerde, terfilerin de
hiyerarsik temelli ilerlemesi beklenirken, hangi yonetsel tarzlar ya da yanlis
uygulamalar bu yapiy1 organigin 6tesinde adaletsiz kilmaktadir, sorusuna cevap

aranmistir.

Arastirmada niceliksel arastirma yontemleri kullanilmigtir. Yazin taramasi
sonucunda ¢ikarilan toplam 93 sorudan olusan 5’li Likert 6lgekli anket, KKTC’ de
bulunan yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir kamu kurulusunda, astlar1 ile
birebir iligki icerisinde bulunan yoneticilere gelisigiizel Ornekleme yontemi

kullanilarak uygulanmaistir.



Arastirmanin birinci boliimiinde; oOrglit, Orgiitlenme tanimlar1 ile Orgiit yapisi
kavramindan ve bi¢imsellesmis, merkezilesmis ve uzmanlagmig orgiit yapilart, Tom
Burns ve G.M. Stalker’in mekanik ve organik yapilar1 ile Henry Mintzberg’in
tasarimlamalarindan bahsedilmistir. Orgiitler yapacaklari islerin niteligine, kurulma
amaglarina istinaden kendilerine bir orgiit yapist se¢cmek zorundadirlar. Bazi
orgiitlerde amir giicii elinde bulundurup karar verme asamasinda basrol oyuncusu
olurken, baz1 orgiitler boliimlere ayrilip kararlarin ¢alisanlariyla beraber alinmasi
gerektigine inanmaktadirlar. Bunun yaninda kimi orglitte herkes her isi yapabilir
zihniyeti hakimken, bagka bir orgiit, bazi konularda uzmanlasmis personele ihtiyag
duymaktadir. Insan kaynakli &rgiitlerde, yoneticiler ¢alisanlarini tek bir ¢at1 altinda
toplayip hedefleri dogrultusunda peslerinde siiriikleyip gercek bir lider olabilmeleri
icin Orgiit yapisini iyi analiz edip, c¢alisanlarin1 ona gore yonlendirmelidirler. Bu

nedenle bu bolim orgiit yapisi temelli kavramsal ¢erceveyi igermektedir.

Arastirmanin ikinci bolimiinde; terfi kavrami ve ¢esitlerinden bahsedilerek, farkl
bakis acilartyla bazi mekanik Orgiitlerde terfinin nasil degerlendirildigi ilizerinde
durulmustur. Terfi ¢alisanlari motive etmek i¢in kullanilan en Onemli araglardan
biridir. Calisanin motivasyonunun kirilmasinda, bir yanda terfi alip getirildigi
konumun gereklerini yerine getiremeyen personel varken, 6te yanda terfi alamayip
getirilecegi konumun gereklerini fazlasiyla saglayan personel olmasinin biiytik etkisi
olmustur. Terfiyi, bulundugu konumdan bir ist konuma ilerlemek olarak tarif
ederken, bunu hak edene vermenin de isin en zor kismu oldugunu belirtmek

gerekmektedir.

Arastirmanin ticlincli boliimiinde ise; orgiitsel adaletin tanimi ve cesitleri iizerinde
durulmustur. Orgiitsel adaletin cesitleri konusunda daha da derinleserek {icretlerin
adil dagilimi, odiillerin adil dagitimlari, ise yonelik adaletin ve amirlerin verdigi

kararlarin adaletine deginilmistir.

Aragtirmanin uygulama kisminin basladigi doérdiincii boliimiinde ise, aragtirmanin
amaci, kapsami, sorusu ve modeli, gerekcesi ve analiz diizeyi, arastirma yontemi,
aciklayict degiskenler ve hipotezler, aragtirmanin sinirliliklari, evren ve 6rneklem

secimi, verilerin toplanmasi ile ilgili bilgiler verilmistir.

Arastirmanin besinci ve son bolimi; toplanan verilerin, yaslarinin, medeni

durumlarinin, ydnetici seviyelerinin, erken terfi sayilarmin, egitim durumlarinin,



gelir durumlarinin frekans dagilimlarini, degiskenlerin arasindaki korelasyonlarini,
anket sorularinin giivenirlik analizlerini igermekle beraber, arastirmada ortaya ¢ikan

bulgular ve bu bulgularin yorumlanmasi ile ilgili kisimlardan olusmaktadir.



. BOLUM

1.0RGUT TANIMLARI, KAVRAMLARI, YAPILARI
1.1.0rgiit ve Orgiitlenme Tanimlari

Gegmis yillardan bugiine kadar orgiit ve orgiitlenme, bireyin sosyallestigi ve belirli
amagclar1 gergeklesitirmek tizere bi araya geldigi bir yapilanma bigimi olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.
1.2.0rgiit Yapisi ve Elemanlar

Cesitli sektorlerde goriilen isler, XX. Yiizyilda artmaya baglayarak daha da karmagik
bir hal almistir. Teknolojiye paralel olarak cesitli uzmanlik dallari da ortaya
ctkmistir. Iste bu sebeplerden dolay1 amaca ulasilmasi ve islerin tamamlanmast igin

orgiitlenmeye ihtiya¢ duyulmaktadir (Can’dan aktaran MEB,2008,7).
Literatiir incelendiginde; bir orgiitii asagida aciklanan ii¢ eleman olustumaktadir.

a.Insan orgiitiin ana 6gesini olusturdugundan orgiitiin gekirdegi konumundadir. Bu
sebepten dolayr orgiitiin varolmasinda insan olmazsa olmazdir (Can’dan aktaran
MEB,2008,7).

b.Maddi Elemanlar: Orgiitii olusturan diger halkalardir. Maddi eleman olarak para,
arsa, demirbaglar, gayri menkuller, bina, makine, arag, gereg, kirtasiye gibi daha bir
cok eleman o6rnek verilebilir. Insan faktorii olmadikga, Orgiitiin amaglarim
gerceklestirip is yapabilme yetenegi ne kadar imkansizsa, ayni dogrultuda maddi
elemanlar1 olmadiginda da saglikli bir sonug¢ alimamayacagi bilinen bir
gercektir(Can’dan aktaran MEB,2008,7).

c.Komuta Agi: “Orgiitii olusturan insan gruplari arasinda ydnetim, koordinasyon ve
denetim iliskisini saptayacak bir komuta (emir-komuta zinciri) agi kurulmasi
zorunludur. Ugiincii eleman olan komuta aginin kurulmasiyla, orgiitteki kisilerin
gorevi, yetkisi ve sorumlulugu ortaya konarak bir hiyerarsik yap1 olusturulmus olur.
Ancak bu komuta agi kurulduktan sonra, orgiit calisanlarinin gorev, yetki ve

sorumlugu, kisiler aras1 koordinasyonun nasil yapilacagi, orgiitiin denetleme sistemi,



d.yetki kullanim derecesi v ¢alisanlarin konulardaki gibi yonetimin ana esaslari

aciklamis olur” (Can’dan aktaran MEB,2008,7).
1.3. Orgiit Yapilari
1.3.1. Tom Burns ve G.M. Stalker’in Mekanik ve Organik Orgiit Yapilar

Yazin taramasi sonucunda Tom Burns ve G.M. Stalker’in orgiit yapilarin1 mekanik
ve organik olarak ikiye ayirdigi tespit edilmistir. Bu iki yap1 Tablo 1-1’de

karsilastirilmali olarak verilmistir.

Tablo 1.1: Mekanik ve Organik Orgiit Yapilar

Orgiit Mekanik Orgiit Organik Orgiit
Yapisi
1 Duragan kosullara uygundur. Degisen kosullara uygundur.

Kontroliin, otoritenin ve iletisimin | Kontrol, otorite ve iletisim
2 hiyerarsik bir yapis1 vardir. birbirleriyle baglantili olan
boliimlere ayrilmistir.

Hiyerarsinin en tepesinde bulunan | Her seyi bilen tek kisi anlayisi
3 kisi giigliidiir ve son sozii bu kisi yoktur.

sOyler.
Calisanlar arasindaki iletisim Calisanlar arasindaki iletisim
4 dikey yonliidiir. yatay yonliidiir. Emir vermekten
ziyade danigma ve karsilikli
fikir aligverisi vardir.
Isler, talimat ve {ist kademe Isler talimat ve emirlerden
S tarafindan verilen emirlerle ziyade, bilgi ve tavsiyelerle
yuritilir. yurttilir.

Calisanlarda iistlere karsi sadakat | Baglilik ve sadakatten ziyade
6 ve baglilik vardir. gelisim ve biiyiime konusunda
1srar vardir.

7 Hiyerarsik ve biitlindiir. Hiyerarsik degil, parcalidir.

Burns ve Stalker, The Management of Innovation, (London,1966). 119-125

Burns ve Stalker orgiit yapisin1 genel olarak mekanik ve organik 6rgiit yapist olmak
tizere ikiye aywrmistir. Biz bu ¢alismada iki Orglit yapismin ayri ayri
anlatilmasindansa karsilastirilmali olarak anlatilmasinin, iki orgiit yapisi arasindaki

farklarin anlasilmasini oldukg¢a kolaylastiracagini diistindiik.



Organik orgiitlerin degisen kosullara uygun olmasi, teknolojik degisimlere daha
cabuk adapte olmasini saglar. Ayrica organik Orgiitlerin hiyerarsik olmamasi ve
herkesin kararlara katilmasi, karar vermek i¢in herkesin kendini gilincel tutmasini

gerektirir, dolayisiyla sistem kendi kendini yenileyen bir sistem haline gelir.

Sonug olarak bu iki yapr u¢ noktadir, fakat birbirlerinden ayrilmazlar. Yukarida
anlatildigir gibi u¢ noktalar arasinda katmanlar vardir. Bir yapi ile diger yapi
arasindaki bag elastiktir. Bir orgiit bu her iki yapiyr da kapsayan bir yonetim
sistemiyle yonetilebilir (Burns ve Stalker, 1966, 122).

Hiyerarsik yapinin sabitligi ve bilinirliginden yola ¢ikarak yonetici siklikla ne
yapmast gerektigi veya kendinden ne bekledigini arastirirken organik yapiyi
dolambagli yol olarak goriir. Aslinda bu durum organizasyonun etkili ¢calismasi i¢in
onemlidir. Boyle durumlarda ¢ogu yonetici daha fazla tanimlamaya ve yapiya ihtiyag

duyar (Burns ve Stalker, 1966, 122).

Her bir orgiit yapisinin bazi1 kendi 6zel kosullarina uygunlugunu degerlendirdik ve
bir sistemin digerinden daha iyi ya da koétii oldugu fikrinden kagindik. Yonetimde
bulunanlar higbir sekilde herhangi bir sistemin en iyisi olduguna ya da olmadigina
karar veremez (Burns ve Stalker, 1966, 125).

1.3.2. Henry Mintzberg’in Tasarimlamalari

Burns ve Stalker orgiit yapilarini yukarida anlattigimiz sekilde ele alirken, Mintzberg
bu calismaya kiyasla orgiit yapilarin1 daha fazla detaylandirarak asagida anlatildigi

gibi yedi ana boliime ayirmistir.
1.3.2.1. Girisimci Orgiitler

a. Yapusi: Basittir ve esnektir. Hiyerarsik yap1 vardir. Cok fazla planli ¢alisma yoktur.
Gii¢ yoneticidedir ve bunu bizzat kendisi kullanir (Mintzberg, 1989, 117). Calisanlar
yoneticiye rapor verirler bundan dolayr iletisim genellikle yonetici ve calisanlar

arasinda gerceklesir (Mintzberg, 1989, 118).

b. Genel durum: Basit ve hareketli bir ¢evre tarafindan gelistirilen bir girisimei sekil
vardir (Mintzberg, 1989, 118). Bazen karizmatik bazen otokratik lider ve kati bir
liderlik vardir. Yoneticiler siki kontrol yaparlar ve esnek manevra kabiliyetine

sahiptirler (Mintzberg, 1989, 119). Baslangig, kriz ve yeniden basa doniis asamalari



vardir. Kiiglik orgiitler yerel ireticiler vardir (Mintzberg, 1989, 117). Girisimci
firmalar genellikle gen¢ ve ataktirlar, nadiren biliylik yapiya sahip firmalar olmak
tizere siirekli riskli pazarlarda arastirma yaparlar. Karmasik pazarlardan uzak
dururken daha ¢ok yoneticileriyle anlasabildikleri firmalar1 tercih ederler. Tim
girigsimciler ileriye doniik ve atak calismazlar, bazilar1 cografik olarak kii¢iik uygun
yerleri segerler. Bunlar yerel iireticiler olarak adlandirilirlar. Kdse basi restaurantlari,
kasaba firmlar1 ya da bolgesel siipermarket zincirleri bunlardan bazilaridir
(Mintzberg, 1989, 119).

c. Strateji:  Stratejileri olusturmak genellikle yoneticinin  sorumlulugundadir
(Mintzberg, 1989, 118). Siklikla ileriye doniik bir diisiince vardir, yogunlukla bilingli
ancak detaylarda her an hazir ve esnektir (Mintzberg, 1989, 117). Yonetici ¢evreden
aldigim orgiite aktarir. ileriye doniik diisiinceler degisebilir. Bu 6rgiit tipi ydneticiye
odaklidir. Liderlik 6n plandadir (Mintzberg, 1989, 128).

d.Konular: Kararlar yoneticide toplanmistir(Mintzberg, 1989, 128). Cogu insan
kiigiik orgiitlerde calismak ister. Bu tip orgiitlerde gorev bilinci gelismistir. Yonetici

babacan ve bazi1 zamanlar da otokratik olarak bilinir (Mintzberg, 1989, 129).
1.3.2.2. Makine Orgiitler

a. Yapisi: Ozellestirilmis ve rutin gérevler vardir. Formiillestirilmis, kaliplagmis rutin
iletisim vardir. Kesin olarak ayrilmig gorev boliimleri vardir (Mintzberg, 1989, 132).
Yoneticinin baslica ii¢ gorevi vardir: birincisi; isletmede ¢ikan huzursuzluklar
gidermek, ikincisi; 1s¢i analiz uzmanlariyla birlikte calisarak, onlarin standartlariyla
calisanlar biitiinlestirmeyi saglamak, ticlinciisii; islerin karmasikligini azaltmak igin
orgiitteki dikey akis1 ve geri beslemeyi destelemek (Mintzberg, 1989, 133). Yo6netim
kademesi girisimci Orgiittekinin aksine ¢aligma ortamindan ayrilmistir (Mintzberg,
1989, 134). Mintzberg’in bu 0Orgiit yapisi Burns ve Stalker’n Mekanik oOrgiit

yapistyla birebir benzerlik gostermektedir.

b. Genel Durum: Makine Orgiit basit ve sabittir (Mintzberg, 1989, 132). Basit
gorevlerin karmasik cevreyle birlestirilmesi akla pek uygun olmaz (Mintzberg,
1989,137). Makine yapisindaki orgiitler genellikle orta yasgh orgiitlerdir (Mintzberg,
1989, 132). Toplu iiretim yapan orgiitler makine orgiitlere bir 6rnektir (Mintzberg,
1989, 137). Indirimli mobilya ve kagit {iretimi yapan kiigiik isletmeler yaptiklar1 isin

sade ve tekrarlanir olmasindan dolayr bazen makine oOrgiit yapisin1 tercih



edebiliyorlar. Bankalar ve garanti sirketleri gibi hizmet sektoriindeki firmalar ayni
nedenden dolay1 bu yapiy1 tercih ederler. Postane ve vergi daireleri gibi ¢ogu devlet
kuruluglar1 da sadece rutin olmasindan dolay1 degil ayn1 zamanda halk tarafindan da
goriiliip takip edilmesinden dolayr makine orgiit yapisindadir (Mintzberg, 1989,
138).

c. Strateji: Sozde bir planlama goriinmesine ragmen gercek bir stratejik programlama
vardir (Mintzberg, 1989, 132). Makine orgiitlerde strateji en ¢ok giice ve en genis
bakis acisina sahip hiyerarsinin ydnetim kademesinde olusur. Ilgili tiim bilgiler
hiyerarsinin tepesine dogru ulastirilip strateji belirlenmesine yardimer olunur
(Mintzberg, 1989, 144). Stratejik degisiklige karst bir tutum vardir (Mintzberg,
1989, 132). Makine orgiitlerdeki stratejik diizenlemenin belirgin bir sekilde stratejik
uygulamadan ayrilmak zorunda olmasi inanci, baslica problemlerden biridir.
(Mintzberg, 1989, 149) Makine orgiitlerde, girisimci Orgiitiin aksine Orgiit on
plandadir (Mintzberg, 1989, 152).

d. Konular: Bu orgiit tipinden ilk bahseden Max Weber, orgiitiin akla yatkinligina
vurgu yapmistir. Aslinda makine kelimesi direkt olarak onun yazilarindan alinmistir
(Mintzberg, 1989, 141). isin asil gerceklestirildigi yerdeki caliganlara hig inisiyatif
verilmemesi (Mintzberg, 1989, 142), satis personelinin fabrikada c¢alisan personelden
ayrildig1 kadar pazarlamadaki yoneticilerin liretimdeki yoneticilerden ayrilmasi gibi
calisanlarin gruplandirilarak birbirinden ayrilmasi, asagi kademelerde karsilagilan
hazirliksiz bir problemin departmanlar arasinda abartilarak yukariya ¢ikarilmasi gibi
sorunlar yonetim kademesine yansiyarak iletisim ve koordinasyon problemlerini
ortaya ¢ikarir (Mintzberg, 1989, 143). Mekanik yapida isin merkezindeki insan
problemleri, yonetici kademesindeki koordinasyon problemlerini, bu koordinasyon
problemleri ise stratejik konumdaki yoneticilerin uyum siirecini birbirine bagl olarak

ortaya ¢ikarir (Mintzberg, 1989, 143).
1.3.2.3. Boliimlenmis Orgiitler

a. Yapisi: Bolimlenmis oOrgiitteki tiniteler boliim olarak, merkezdeki yonetim ise
karargah olarak adlandirilir. Bu yap1 genel olarak 6zel sektorde kullanilir (Mintzberg,
1989, 155). Karargahin gorevi performanslart kontrol etmektir, basar1 standartlar
olusturmak, siirekli sayisal ifadelerle satislardaki biiylimeyi veya kari ifade eden
sonuglart sergilemektir. Karargah ve boliimler arasindaki iletisimi saglayan, direkt

olarak karargaha bagl yoneticiler vardir (Mintzberg, 1989, 156). Karargahin belirli



baz1 gorevleri vardir. Bunlardan birincisi; ortak bir strateji gelistirmektir. Ikincisi;
boliimler arasindaki para hareketlerini yonetmektir. Uciinciisii; kendi teknik yapisiyla
performans kontrol sistemini tasarlayip isletmektir. Dordiinciisii; boliimlerin basinda
bulunan yoneticileri degistirmek ve halka iliskiler veya yasalarla ilgili danismanhik
gibi destek hizmetleri saglamaktir. (Mintzberg, 1989, 157). Orgiitler pazarlama,
tiretim gibi fonksiyonel bdliimlere ayrildiginda, orgiitler bu boliimler arasinda
koordinasyon ve iletisim konusunda bir takim karisikliklar yasarlar. Yonetim ise bu
karisikliklar1 gidermek igin ¢ok fazla zaman harcamak zorunda kalir (Mintzberg,
1989, 157). Bolumler iizerinde etkisi olan bir karargdh, yapiy1 merkezilesmis
biirokrasi yapist olarak adlandirilan, makine yapisina dogru degistirmeye baslar
(Mintzberg, 1989, 158). Sonugta temel olarak karargdh 3 ana boliime ayrilmistir;
birincisi iist yonetimin olusturdugu kiiciik bir grup, ikincisi; performans kontrol
sisteminin isleyisi ve tasarlanmasiyla ilgilenen kiigiik bir teknik yapi grubu ve
ticlinciisti de; haklar konusunda destek saglamak amaciyla hizmet eden destek

gruplart.

b. Genel Durum: Ug farkli pazarlama gesidi vardir, bunlar; iiriin ve satis, miisteri ve
bolgedir. Amerika’da ¢ogu biiyiik orgiit bu yapiy1 kullanmaktadir. Aslinda orgiitler
biiytidiikge gesitlenmeye sonra da bolimlenmeye meyilli olurlar (Mintzberg, 1989,
160). Yogunlukla en genis ve en olgun orgiitler bu yapidadir. Ozellikle is kurumlar
ve devlet, diger kamu kuruluslarinda goriiliir (Mintzberg, 1989, 155).

c.Streteji: Karargah isin uzmani olarak, islerin tepesindeki makam olarak daha gok
birlestirme stratejisi giider, boliimler ise daha ¢ok bireysel is stratejilerinin amaglar
(Mintzberg, 1989, 155).

d. Konular: Boliimlenmis orgiitler ekonomik olarak dort avantaj saglar. Birincisi,
gelir tahsis etmeyi gerektirir. Ikincisi, bireysel gérevler igin firsatlar yaratarak, genel
yoneticiler gelistirmeye yardimci olur. Ugiinciisii, makine orgiitlerin aksine tiim
stratejik ciktilar1 bir boliimde degil, birkac farkli boliimde toplar. Dordiincii avantaj
ki belki de en oOnemlisi budur, boliimlenmis Orgiitte her boliimiin kendi
sorumluluklart vardir (Mintzberg, 1989, 165). Karargahin belirli katkilar1 vardir.
Kiimelenmenin etkiligini belirlemek ig¢in, karargdhin bdliimlere ayirmadaki
katkisinin ne oldugunu belirlemek gerekir (Mintzberg, 1989, 167). Bu yapida
karargdh boliimlerini oncelikli olarak belirli performans kriterleri ile degerlendirir.

Finansal olarak kara, satislardaki biiylimeye, yatirimin geri doniisiine vb. bakar.
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Ayrica amaglara sosyal olarak ne kadar ulagildigini iiriin kalitesine, isteki 6zsaygiya
ve miisterilere iyi hizmet verilip verilmemesine bakarak kontrol eder (Mintzberg,
1989, 169). Devlet normal bir sirket gibi ckonomik amag¢ giliderse sosyal
sorumsuzluk problemleri ortaya ¢ikar. Bu problemler de devlet i¢in kotii bir sonug
dogurur. Yani; saglik, egitim vb. ile ilgilenen devlet kurumlarinda ekonomik bir
amag¢ yoktur (Mintzberg, 1989, 171). Sonug¢ olarak boliimlenmis orgiit devlet
kurumlarma ve kar amaci olmayan toplumsal sektorlere uygun degildir (Mintzberg,
1989, 172).

1.3.2.4. Profesyonel Orgiitler

a. Yapisi: Merkezilesmemis profesyonel bir yapt vardir. Profesyonel biirokrasiye
dayanan bu yapi1 genellikle iiniversitelerde ve hastanelerde yaygindir (Mintzberg,
1989, 174). Profesyonel orgiit, resmi sekilde ¢alismay1 basarabilen yetenekli kisilerin
standart olmalarindaki koordinasyona dayanir (Mintzberg, 1989, 175). Profesyonel
yapt makine yapisindan oldukga farklidir. Makine yapisinda otorite hiyerarsik yapiya
baghdir, fakat profesyonel yapida otorite giiciini uzmanliga dayanan
profesyonellikten alir (Mintzberg, 1989, 176). Bu ozelligiyle profesyonel orgiitler,

tam anlamiyla Tom Burns ve G.M. Stalker’in organik orgiit yapisina benzemektedir.

Profesyonel orgiitlerde siniflandirma (pigeholding) iki temel gorevle olur. Birincisi;
standart program uygulamasini gosteren olasiliklarin misteri ihtiyacina gore
smiflandirilmast veya tanimlanmasidir. Ikincisi; bu programin uygulanmasi veya
yiriitillmesidir (Mintzberg, 1989, 177). Profesyonel orgiitteki yoneticiler girisimci ve
makine Orgiitteki yoneticilerle karsilastirildiginda daha az giice sahiptirler.
Profesyonel orgiitteki yoneticiler gliglerini direkt olarak gdsterip kontrol
etmeyebilirler. Giiclerini bir takim rollerle galisanlarina hissettirebilirler. Ornegin;
sorunlart ¢6zmek i¢in ¢ok fazla zaman harcarlar. Ayrica miisteri gruplari, devlet
vb.lerinin baskilarindan 6rgiitii koruyarak ve sistemdeki arabozucu kukla tipli kisileri
bulup bunlari engelleyerek giiglerini hissettirirler (Mintzberg, 1989, 180).

b. Genel Durum: Basit ve teknik bir sistem mevcuttur (Mintzberg, 1989, 174).
Profesyonel orgiitler karmasik ancak duragan bir yapiya sahiptir. Karmagiktirlar,
clinkii kapsamli ve yogun bir calisma sistemini gerektirirler. Basittirler, c¢iinkii
standartlagsmaya caligirlar. Okullar ve lniversiteler danismanlik sirketleri, hukuk ve

muhasebe biirolar1 ve sosyal ¢alisma acenteleri az ya da ¢ok bu yapidadirlar. Ayrica



11

problemlerin ¢ézlimiinde sadece yenilesmeye yogunlagmazlar ayn1 zamanda standart
programlari da uygularlar (Mintzberg, 1989, 181).

c.Strateji: Profesyonel orgiitlerde stratejinin biiyiik bir kismi1 profesyonel karar verici
mekanizmalar ve ortak secimler yoluyla belirlenir. Ancak bazi stratejiler de
yoneticinin iradesiyle ve kararlariyla belirlenir (Mintzberg, 1989, 174). Ornegin bazi
tiniversitelerde profesorler ne arastirilabilir ve nasil arastirilabilir, ne yapilabilir ve
nasil yapilabilir diye siirekli ¢alisirlar, calisma arkadaglariyla yontemleri tartisirlar,
makaleler okurlar, diger disiplinlerle goriisiirler ve ortak bir karara varmaya
caligirlar. Vardiklar1 kararsa profesyonel bir mekanizmanin karari olur (Mintzberg,
1989, 184). Baz1 karar ¢esitlerinin ise hiyerarsinin alt kismindaki idarecilerin
sahadaki tecriibesinden faydalamilarak verilmesi gerekir. Ornegin; satin alma, satma
gibi finansal kararlar. Cogu kararlar ise ne yoneticilerin kararlariyla ne de bireysel
profesyonel kararlarla olur. Bunun yerine hem profesyonel yoneticilerin hem de
cesitli seviyelerdeki {initelerin birlesik kararlariyla olur. Ornegin; tanimlama,
oOlusturma, tasarim gibi kararlar (Mintzberg, 1989, 185). Dort gesit toplu se¢im
vardir. Bunlar: ¢op kutusu modeli, analiz modeli, politik model; bu modelde birden
fazla farkli ilgi alanina sahip goriislerden baskin ¢ikan tarafin goriisleri kabul edilir
ve ortaklik modeli bu model de kararlar birlikte alinir (Mintzberg, 1989, 187). Bu
model orgiitsel davranisin bes modelinden bir tanesidir.

d.Konular: Profesyonel orgiitlerde, belirli bir takim sorunlar vardir. Bunlarin en
basinda koordinasyon problemleri yer alir. Devaminda ise, sagduyu ve Ozveri
sorunlari, yenilesme problemleri, bu tip problemlere halkin tepkisi ve

sendikalagsmanin bu tip problemleri artirmasi gibi sorunlar gelir (Mintzberg, 1989,
174).

1.3.2.5. Yenilikci Orgiitler

a. Yapisi: Yenilik¢i orgiit akici, organik, se¢ime bagli olarak merkezilesmemis ve
biirokrasinin tam tersi olan adhokrasi yapist vardir. Yenilestirme projelerini yerine
getirmek icin disiplinlerarasi is¢i, operatdr ve yonetici timlerine konuslandirilmis

fonksiyonel uzmanlar vardir (Mintzberg, 1989, 198).

Bilgi edinme veya paylagsma ve karar siiregleri esnek, informal ve yenilesmeye agik
olmay1 gerektirir. Girisimci Orgiit yapist da esnek, organik hatta biraz da yenilik¢idir

fakat girisimei Orgiitte yeniligi tek bir lider yapar. Yenilik¢i orgiitte yenilesme isini
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lider igin uzmanlarina birakir (Mintzberg, 1989, 199). Yenilik¢i 6rgiit profesyonel
orgiit gibi yetenekleri sinirlandirip bir kaliba sokmaya ¢alismaz, ¢iinkii; yenilesmek
igin yeni fikirlerin ve diisiincelerin ortaya ¢ikmasi gerekir (Mintzberg, 1989, 200).
Islem adhokrasisi direkt olarak miisterinin kendisiyle ilgilenir. Sorunlara kars1 yeni
¢oziimler bulmaya calisir. Profesyonel Orgiittiin aksine sorunlarla direkt olarak
yiizlesir ve yaratici diisiincelerle yenilik yaparak ¢6ziim bulmaya calisir. Yani bilinen
¢oziimlerle standart uygulama yapmaz (Mintzberg, 1989, 201). Yonetici adhokrasisi
islem adhokrasisinin aksine miisterilerle degil yeniligin direkt kendisiyle ilgilenir
(Mintzberg, 1989, 203). Stratejik yonetici konumunda bulunan yoneticiler agik
stratejiler icin cok fazla zaman harcamazlar (Mintzberg, 1989, 205). Yenilik¢i
orgiitte akici ¢alisma yapisi otoriter giice degil uzmanliga dayanir (Mintzberg, 1989,
206).

b. Genel Durum: Yenilik¢i orgiitte karigik ve hareketli bir gevre yapisi vardir.
Yiiksek teknolojiye sahip olmak zorundadir. Ciddi rekabet sebebiyle siklikla iiriin
degisikligini gerektirir. Gegici, muazzam ve dev gibi projeler igerir. Cagin durumuna
bagli olarak biirokratik baskidan dolay:1 tipik bir yenilik yapist vardir. Geng
endiistrilerde yaygm olarak kullanilir. iki temel yapisi vardir; anlasilmis sdzlesme
proje isleri i¢in iglem adhokrasisi, kendi projelerinin yonetimi ve yiiriitimi icin
yonetim adhokrasisidir. Islem merkezinde kisitlama ya da otomatiklesme oldugunda
yonetim adhokrasisi siklikla devreye girer (Mintzberg, 1989, 198). Dinamik gevre
organik yapiyi, karmasik ¢evre ise merkezilesmemis yapiyr anmimsatir (Mintzberg,
1989, 207). Eger girisimci ve makine yapilar ilk yapilarsa, profesyonel ve boliinmiis
orgiitler diinlin yapilaridir, hal bu olunca yenilik¢i Orgiitler bugiiniin yapisidir
(Mintzberg, 1989, 209). Yenilik¢i yap1 genellikle elektronik, danigmanlik, arastirma,
reklam, film-yapim ve Petro-kimya sirketlerinde goriiliir. Aslinda 20°nci yiizyilin
ikinci yarisinin yapisidir (Mintzberg, 1989, 210). Mintzberg bu deyisiyle orgiit
yapilarmi ilk defa kronolojik bir siraya koymustur.

c. Strateji: Yenilik¢i oOrgiitiin oncelikli stratejisi 6grenmeye yoneliktir (Mintzberg,
1989, 198). Stratejinin olugsmasi ig¢in uygun ortamin hazirlanmasi, stratejilerin
olusturulmasi, stratejilerin bir araya toplanmasi, stratejilerin g¢ogaltilmasi ve
yayilmasi, eskilerin kaldirilip yeni stratejilerin olusturulmast ve bu slirecin
yonetilmesi olarak 6 asamali bir “grassroots” modeli denilen stratejik yap1 vardir
(Mintzberg, 1989, 214). Stratejik acidan islem adhokrasisinde bir sonraki asamanin

ne olacagi asla bilinmez ancak stratejileri de sabit kalmak degildir, aksine yeni
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projelere uyum saglamakla yiikiimliidiirler (Mintzberg, 1989, 211). Yo&netim
adhokrasisi stratejik olarak belirlenmis olan projelerden hangilerini iistleneceklerini
ya da bu projeleri nasil uygulayip ortaya ¢ikaracaklari hususunda karar verir. Makine
orgilitlerde belirsizlik ihtimali yoktur fakat yenilik¢i orgiitler belirsizlikleri kabul eder
ve bunlar1 avantaj haline doniistirmeye calisir (Mintzberg, 1989,212). Yenilikgi
orgiitiin ¢evreyle olan iliskisine bakildiginda lider ¢evreden Orgiite bir tasima
misyonu tstlenir (Mintzberg, 1989, 217).

d. Konular: Yaratici 6zellige sahip ¢ogu insan kat1 yapiy1 ve gii¢ baskisini reddeder,
organik ve merkezilesmemis yapiyi tercih eder. Esasen, adhokrasi daha demokratik
ve daha az biirokratik oldugundan, ¢ogu insan i¢in uygun bir yapidir (Mintzberg,
1989, 217). Yenilesme olduk¢a maliyeti yiiksek bir istir. Yenilesme igin proje
olusturmasini bilen insan bulmak olduk¢a zordur, dolayisiyla pahalidir. Calisanlarin
yeniliklere adapte olabilmesi i¢in siirekli birbirleriyle iletisim halinde olmalari
gerekir. Bu da yine maliyeti gerektiren bir durumdur (Mintzberg, 1989, 218).
Belirsizlik ve verimsizlik sorunlarina ¢6ziim bulamamak yapinin degismesine
sebebiyet verebilir. Islem adhokrasisi buna kolayca uyum saglayabilir. Alacag
tepkilere gore yenilik¢i yapidan siyrilip standart program uygulayan bir yapiya
gecebilir. Fakat yonetim adhokrasisinde bu o kadar da kolay olmaz. Orgiitiin
yapisinin degismesi yenilik¢i yapinin yikilmasina sonra da orgiitiin tamaminin yok
olmasina sebebiyet verebilir (Mintzberg, 1989, 219). Aslina bakilirsa en iyi yap1 diye
bir sey yoktur. Bazi ihtimalleri goz ardi etmek olumsuz sonuglar dogurabilir.
Dolayisiyla orgiit yapist duruma gore degisebilecek sekilde secilmelidir (Mintzberg,
1989, 220).

1.3.2.6. ideolojik ve Misyoner Orgiitler

a. Ideolojik Orgiit: Inanglar ve degerlerin zenginligi sistemde ayirici faktorlerdir.
Karizmatik liderlik hakimdir. Gelenek ve goreneklerle gelistirilen ve bunlarin taninip
benimsenmesiyle giliglenen bir yapidir. Geleneksel yapinin iizerini kapatabilen
cogunlukla girisimeci ve sirastyla yenilik¢i, profesyonel ve makine yapidir
(Mintzberg, 1989, 223).

Bir orgiitiin ideolojik olarak gelisimi 3 asamadan olusur. Birincisi; lider etrafinda
toplanan bir grup vardir ve bu grup gorev bilincinden dolayr ding ve ding olmayan

bir 6rgiit kurarlar. Ikincisi; ideolojik yapida zamanla gelenekler olusur. Ugiinciisii;
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yeni liyelerin orgiite katilmalart ve orgiitiin inanglarini benimsemeleriyle 6rgiit daha
da giiclenir (Mintzberg, 1989, 224). Siyasi partiler bu yapiya ornek olabilecek
orgilitlerdir.

b. Misyoner Orgiit: Oldukca giiclii ve dogal orgiitlerdir. Dogalliklarmni iletisimde
cogunlugu etkilemek i¢in kullanirlar. Boyle oOrgiit yapilarinda ozellikle giiclii bir
ideoloji olusturmak igin, zengin gelenekler ve tek bir gegmis vardir (Mintzberg,
1989, 227) . 3 tip misyoner orgiit vardir, bunlar; reformcu, donistiiriicii ve kapali
misyoner orgiitlerdir (Mintzberg, 1989, 232).

Misyoner orgiitlerde gorevler genelde, agik ve net, iiyelerin kolayca anlayabilecegi
ve kendilerini gelistirmesi konusunda ilham veren, ideolojiyi daha ¢ok gelistirmek
icin Orgilit ve iyelerini birbirinden ayiran o6zelliklere sahiptir. Bu yapiyr diger
yapilardan ayiran 6nemli 6zelliklerden biri de daha O6nce anlattigimiz yapilardan
farkli olarak oldukga derin biitiinlesmis bir yap1 olmasidir. Iletisim de standartlasma
oldugu i¢in iiyeler ortak inang ve degerlere sahip olurlar. Misyoner orgiitte planli ve
anlamli bir davetiye vardir. Yeni iiyeler secilir, alistirilir ve sonra kendiliginden
bulunduklar1 sistemi kabul ederler (Mintzberg, 1989, 228). Domiken ve Cizvitler gibi
Hiristiyanlig1 yayma gayreti igerisinde olan dini drgiitler bu orgiit tipine drnek teskil

etmektedir.
1.3.2.7. Politik Orgiitler

Orgiit yapilar1 bazi temellere dayanir. Otoriter oOrgiitte gii¢, Yyasalara uygun
kurallardan gelir, ideolojik yapida bir orgiitte ise gii¢ ortak inanglardan gelirken,
uzman Orgilit yapilarinda resmi olarak yazilan kurallardan gelir. Fakat politik
orgiitlerdeki giig, bunlarin aksine kuralsizliktan gelir (Mintzberg, 1989, 238). Politik
orgiitlerde her sey degisken bir gii¢ yapisina dayanir ve basari i¢in bireysel isler 6n
plandadir (Mintzberg, 1989, 241). Politik Orgiitiin tesvik, gelisme ve c¢oziilme
boliimlerinden olusan bir yagsam dongiisii vardir (Mintzberg, 1989, 243).

Diger orgiit tiirlerinde politikanin nasil bir yeri olduguna bakalim. Tiim giiciin tek bir
yonetici de toplanmis olmasi sebebiyle girisimci Orglitte ¢ok az bir politika vardir.
Makine ve boliinmiis orgiitlerdeki aksakliklarin sebep oldugu karmasikliklar hafif bir
sekilde atlatildig1 igin politik aktiviteye fazla gerek kalmamaktadir (Mintzberg, 1989,
246). Profesyonel ve yenilik¢i orgiitlerde dikkate deger bir politika uygulamasi vardir
(Mintzberg, 1989, 247). Misyoner ve ideolojik orgiitler ise politik faaliyetlere en az
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tolerans gosteren oOrgiit tipleridir, ¢iinkii gliglii bir inang ve tesvik sistemleri vardir
(Mintzberg, 1989, 248).

Politikalarin orgiit i¢inde bazi fonksiyonel gorevleri vardir. Bunlardan ilki, politikalar
bir yandan bilgi ve terfi ile ilgili alternatif yollar sunarken bir yandan da, orgiitiin en
giiclii iyesinin lider olmasini saglar. Ikincisi, politikalar bir konunun etraflica
tartistlmasini saglarken diger orgiitlerde konularin sadece bir boyutu ele alinir ve
konusulur (Mintzberg, 1989, 249). Ugiinciisii, politikalar yasal olarak ¢ikmazda olan
ve Orgiit i¢in gerekli olan konularla ilgili yapilmasi gereken degisiklikleri ortaya
cikarir. Dordiinclisii  ve sonuncusu ise, politikalar yoneticilerin kararlarim

uygulayabilmelerini kolaylastirir (Mintzberg, 1989, 250).
1.3.3.Bicimsellesmis, Merkezilesmis ve Uzmanlasms Orgiit Yapilar

Bigimsellesmis oOrgiit yapisini Sagsan (2008, 11), “Calisanlarin yonetiminde ve
denetlenmesinde yazili dokiimanlarin kullanilmas1 olarak ifade edilmektedir.
Orgiitiin isle ilgili kitapgiklari, politikalari, izlekleri ve is talimatlarin1 bu baslik
altinda degerlendirilmektedir” diye yorumlarken, bir Orgiitteki bi¢imsellesme

derecesinin agsagidaki maddelerin irdelenmesiyle ortaya ¢ikabilecegini savunmustur.
1. Orgiitiin kararlarinda resmi politika ve izleklerin kullanilma derecesi,

2. Her pozisyon i¢in belirlenmis resmi i tanimlari

3. Yapilacak islerin resmi olarak yaziya dokiiliip dokiilmedigi

4. Olusturulacak planlarin resmi ve yazili olma egilimi

5. Sermaye harcamalarinin resmi 0rgiit semasiyla olusturulup olusturulmadigi

6. Odiillendirme ve iistiinliik kullanmanin sistematik ve orgiitiin hedefleriyle uyumlu

olup olmadig1

Merkezilesme, oOrgiit igerisindeki ¢esitlenme ve bdlimlenmeyi kapsayan genis bir
orgiitsel tasarim degiskenidir. Merkezilesmis Orgiit yapisi; karar alma mekanizmasina
iliskin yetkinin orgtiin tepe noktasinda toplandigin1 gosteren bir parametredir. Ademi
merkeziyetcilikte ise kararlar, asagiya dogru orgiitiin daha alt diizeyinde alinabilir.
Giiclin bir yerde toplanmasina isaret eden merkezilesme, sosyal bir sistem icerisinde

bulunan oOrgiitler acisindan son derece onemlidir. Giig, Orgiitiin performansina ve
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calisan davranislarina iliskin  6nemli sonuglar dogurmaktadir. Bir oOrgiitte
merkezilesme derecesinin diisiik veya yiiksek oldugunun saptanmasi igin kisaca

asagidaki maddeler dikkate alinmalidir.

1. Orgiit igersinde béliimlenmenin olup olmadig1 (var veya yok)

2. Varsa neye gore bir boliimlenme oldugu (islevsel, iirlin, bolgesel vb.)
3. Orgiitiin karar alma mekanizmas: (tek veya cogulcu)

4. Yetke hiyerarsisi durumu( orgiit ici iletisim kanallarinin akisi, yukaridan asagiya,

asagidan yukariya, yatay)
5. Orgiitiin tesvik yapisi
6. Orgiitiin gorev yapisi (Sagsan, 2008, 13)

Uzmanlagma, orgiitiin farkli boliimlere ayrilmasi olarak aciklanabilir. Ayr1 meslekler
igerisinde Orgiitsel gorevlerin alt boliimlere ayrilmasi anlamina gelir. Uzmanlagmanin

Olciilebilmesi i¢in asagidaki maddeleri gdzden gecgirmek gerekir.
1. Calisanlarin bilgi diizeyine gore yaptiklari igin ¢esitliligi

2. Profesyonel ¢alisanlarin orgiitteki orani

3. Isyerindeki gorev yapilarinin ne kadar farklilastig

4. Ise eleman aliminda teknik ve uzmanlik bilgilerinin énkosul olma durumu

(Sagsan, 2008, 14)
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1. BOLUM
2. TERFi KAVRAMI, CESITLERI
2.1. Terfi Kavrami

Genel olarak terfiyi derece ve makam bakimindan yiikselmek olarak tanimlayabiliriz.
Terfi, baz1 kriterleri saglayarak, bulunulan konumdan bir {ist seviyeye ulasmay1

saglayan bir basamaktir.

Birgok isci terfi etmeyi arzular. Terfiler genellikle beraberinde daha yiiksek maasi,
daha ilgi gekici gorevleri, daha biiyiikk otorite sahibi ve ayricalikli olmay1 getirir.
Diger bir degisle bir terfi genellikle c¢alisanlarin isle ilgili statiisiinii gelistirir
(Johnstone ve Lee, 2013, 32). Terfilerin olusturdugu bu degisikliklerin ve
gelismelerin is lizerinde yedi tane etkisi vardir. Bunlar; kontrol, stres, giivenlik, maas
dagilimindaki adalet, gelir, ¢alisma saatleri ve genel memnuniyettir. Ayrica dort tane
de mutluluk 6l¢iisii vardir. Bunlar; genel saglik durumu, canli goriiniim, psikolojik

saglik ve yasam memnuniyetidir (Johnstone ve Lee, 2013, 33).

“Terfiler galisanlar1 islerinde daha giivende hissetmelerini saglar, karar vermelerinde
inistyatif kullanmay1 kolaylastirir ve daha kontrollii olmalarin1 saglar. Kendilerine
daha diirtist¢e licret 6dendigini bilirler. Fakat ayn1 zamanda daha fazla stres altinda
kalirlar ve daha uzun siire ¢alisirlar. Genelde calisanlar is tatmini agisindan terfiden

onceki durumlarindan daha memnundurlar” (Johnstone ve Lee, 2013, 51).

Disaridan bakildiginda olduk¢a olumlu bir ¢agrisim yapan terfi kelimesinin,
Johnstone ve Lee (2013, 52) aslinda o kadar da olumlu olmadigini su ifadelerle
ortaya koymuslardir; “Terfiler, terfilerden once veya sonra genel sagligi veya hayat
memnuniyetini etkilemez. Terfiler, sadece dikkat g¢ekici bir sekilde terfi alindiktan 2
y1l sonra anlasilmak tizere psikolojik sagligi etkiler. Terfi tahminleriyle birlikte
sakinlik ve siikinet duygular1 azalir ve sinirlilik halleri artar. Bu endise duygular

psikolojik sagligi negatif olarak etkiler. Bunlara ek olarak o6zellikle iiniversiteyi
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bitirmemis olan geng erkekler ciddi sekilde etkilenirler. Terfilerin dyle ya da bdyle
calisanlar lizerinde ¢ok biiyiik etkisi yoktur. Calisanlar iizerinde bazi psikolojik etkisi
olmasma ragmen, is hayatinda calisanlarin terfi i¢cin can atmalar1 da oldukg¢a

ilgingtir.”
2.2. Terfi Cesitleri

Yazinda terfi ¢esitleri, genellikle liyakat terfisi; kadro boslugu terfisi ve sirasi gelenin

terfisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Basar1 ve kadro boslugundan kaynaklanan terfiler arasindaki farklara deginecek
olursak, basari terfilerinde kadro boslugu 6nemli degildir ancak kadro terfilerinde
kadro boslugu gereklidir. Calisanlar pozisyon degistirmek istedikleri zaman ya da
kariyer basamaklarinin sonuna geldikleri zaman hem kadro hem de basari terfileri

birbirleriyle baglantili hale gelirler (Spilerman ve Petersen, 1999, 203).

“Cogu c¢agdas firma bu iki ideal terfiyi birlestirir. Meslekler kariyer merdivenlerine
boliiniir. Merdiven basamaklarindan herbirine bir kademe verilir ve en tist kademede
buluna bir kariyer ¢izgisi meslegin zirvesini temsil eder. Merdiven igi terfiler ise
vasfa dayanir. Isciler minimum performans kriterlerini karsiladiklar1 siirece ¢ok az
kadro boslugu kaygisiyla ilerleyebilirler. Bir merdiven igerisindeki terfi, daha yiiksek
maas ve daha yiiksek sayginlik anlamina gelirken, is tanimi veya goérevin igeriginde
degisiklik anlamina gelmez. Zirvedeki kademeye ulasildiginda daha iyi ilerleme daha
yikksek zirvesi olan kariyer merdivenine gecis yapmaya baghdir. Merdiven
degisikligi bir orgiitsel yapida is gereklerindeki degisiklikleri igerir ve gerceklesmesi
icin bosluk gerektirir. Calisanin géziinden bakildiginda bosluga dayanan Kkariyer
ilerlemeleri, diger siradan ve tahmin edilebilir ilerleme siireglerinde ¢atlaklar
olusturur. Zirve kademedeye ulasarak engellerle karsilasilasan is¢iler seceneklerini
belirlemeli, baska bir kariyer ¢izgisinde bosluk aramamali, ise devam etmeli veya

zirve kademede kalmalidirlar” (Spilerman ve Petersen, 1999, 206).

Basar1 ve kadro boslugu terfilerinin arasindaki ayrim, basariy1 vurgulayan kisisel
kurallarin is merdivenleri ve merkezilestirilmemis firma yapilar1 gibi orgiitsel
yapilarla iliskilendirilmesini saglar. Basar1 terfileri son zamanlarda meydana gelen
yapisal bir gelisme olup riitbe hiyerarsilerinin yapisinda meydana gelerek bu tiir

hiyerarsilerin i¢indeki ilerleme olarak tanimlanir (Spilerman ve Petersen, 1999, 224).
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Bir bireyin kariyer gelisimine yonelik olarak genelleme yapilamamasinin temelde iKi
sebebi vardir. Bunlardan birincisi; ¢alisanin is hayati boyunca birkag¢ firmada calistigi
varsaymmidir. Ikincisi ise; terfinin konseptine ¢ok uygun olan bu siiregte bireyin
basarisinin ¢ok etkin bir rol oynamasi ve sadece sirket diizeyinde

tanimlanabilmesidir (Spilerman ve Petersen, 1999, 204).

Gelisim siirecini arasgtirmak i¢in gerekli olan motivasyon, terfi ve mesleki basari
arasindaki baglantinin pozitif sonucudur. Bu durum terfinin yapr taslarini
belirlemede gesitli tanimlamalar ve farkli kisisel problemler yaratir. Bu problemlerin
cogu tek bir firma tizerinde ¢alisma yapilarak asilabilir (Spilerman ve Petersen, 1999,
205).

Orgiitsel yapi, kisisel basariyla iligkili oldugu icin departman, bélim ve is
merdivenleri gibi ¢alisma alanlarindaki kisisel diizenlemelere tekamiil eder ki bu
durum etkili bir kariyer firsati olarak degerlendirilir. Eger orgiitsel yap1 basariyi
etkilerse bunu terfi oranlarindaki istikrarsizliklarla yapar. Bu istikrarsizliklar sirasiyla
is¢iler tarafindan belirli alisilmis davranislar olan; is degistirme, isten ayrilma
oranlarina bakilarak gozlemlenebilen davraniglar meydana getirir. Performans
degerlendirmesi yilda iki kez yapilir. Bir yonetici kendi altinda ¢alisanlarin maasini,
bulundugu riitbeye bagl olarak artirma inisiyatifi vardir. Bu durum da bir st riitbeye
yapilan hareket, terfiyi olusturur ve genel miidiir yardimcisinin onaymi gerektirir. Bu
sistemin onemli bir ayrintisi da is¢inin gorevinde bir degisiklik olmadan ve kadroda
bosalmaya sebebiyet vermeden daha iyi performans ve uzun soluklu ¢alismalara terfi

verilmesidir (Spilerman ve Petersen, 1999, 207).

2.2.1. Kadro Boslugu Terfisi

Terfinin gerceklesmesi icin oOrglitiin daha {ist seviyelerinde kadro boslugu olmasi
zorunlu olan sistem, kadro boslugu sistemidir. Bu sistemde, vasifli isgiler bos
kadroya sahip olabilmek i¢in birbirleriyle yarisirken,bos kadroya gelcek kisiyi
belirlemek st seviyedeki yoneticilerin elindedir. Kadro boslugu sistemleri, iiretim
teknolojisi tarafindan belirlenen meslek gruplari lizerindeki sabit personel dagilimi
ile sekillendirilir ve terfiyi mesleki hiyerarsi igerisinde yukariya dogru ilerleme
olarak tanimlarlar. Bu sistemin problemli tarafi, bireylerin gelisimlerinin galisan
sayistyla ters orantili olmasidir. Firmanin biiylime orani, iscilerin yas dagilimina ve

gorev bitimine dayali oldugu icin kadro boslugu sayisi yildan yila degisir. Bu
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nedenle bir kadro boslugu sisteminde yonetim tarafindan karsilasilan problem;
tireticiligin ve 6diil olarak kullanilan terfinin arasindaki iliskinin gevsek oldugu bir
yapida, kritik ve onemli personeli motive etmek ve elde tutmaktir (Spilerman ve

Petersen, 1999, 205).

Kadro terfilerinde basar1 da onemlidir. Ancak c¢alisanin terfisinde kadro boslugu
olmasi olduk¢a onemlidir. Bu baglamda kadinlar terfilerinde dezavantaja sahip
olduklari agiktir (Spilerman ve Petersen, 1999, 225). Daha 6ncede bahsettigimiz gibi
bayanlarin cinsiyetine bagli olarak ne kadar zor terfi ettiklerini Spilerman ve Petersen

de bir kez daha vurgulamislardir.
2.2.2. Liyakat Terfisi

Liyakat, Devlet Memurlar1 Kanunu (DMK)’ya gore (bkz.657 sayili devlet memurlari
yasasi) layik olma, uygunluk, yeterlilik olarak tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeyle,
is yaptirmak i¢in cagirdigimiz ya da ise aldigimiz kiseye giiven duyulmas: anlamina
gelmektedir. Aslinda basarili ve yetenekli olmak, liyakatli olmaktan bagimsiz

diistiniilemez.

Liayakate dayali terfi sistemi vasfa dayali terfi sistemi olarak da adlandirilabilir.
Kadro boslugu sisteminde yaonetim tarafindan karsilasilan problem vasfa dayali
terfilerde kademe ilerlemeleriyle mesleki gorevleri birbirinden ayirarak ¢oziiliir.
Kademeye dayali hiyerarsi adi altinda yeni bir yapisal boyut olusturulmaktadir.
Olusturlan bu hiyerarsik yap1 tizerine biitiin mesleki branslar yerlestirilir ve her bir
brans birka¢ kademeye yayilir. Ornegin; bir firmadaki sekreterlik brangmin yedi
kademeye ayrilmasi gibi. Bu hiyerarsi Sistemi igerisindeki terfiler, kademeler
arasinda yiikselme olarak tanimlanir. Terfi ettirmek i¢in bir kadro bosluguna gerek
olmadigindan bu yapi vasfa dayali terfi sistemi olarak adlandirilir. Bir kisi terfi
ettirilir ve ayn1 gorevi icra etmeye devam edebilir. Statii ve maaglar1 kadro
seviyesiyle biitiinlestirmek, terfi kararlarini kadro bosluklarindan ayirir ve bu durum
ilerleme ile performans arasindaki iliskinin gliglenmesine izin verir. Liyakat terfi
sistemlerdeki ana problem, kademe yogunluguna dogru olan egilimdir. Bu birgok
kisinin zamanla orta ve daha iist kademelere dogru yonelmesine sebep olur. Olusan
yogunluk sebeiyle oOrgiitin maas yiikiinde artis meydana gelir (Spilerman ve
Petersen, 1999, 205).
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2.2.3.S1iras1 Gelenin Terfisi

Bu terfi sistemi adindan da anlasilacagi tizere belirli bir konumda bulunan personelin,
daha onceden belirlenen zaman araliklariyla bir iist konuma yiikseltilmesidir. Yani;
bu terfi sisteminde herhangi bir kadro bosluguna ya da basariya gerek yoktur. Sadece
bekleme siireleri vardir ve bekleme siiresini tamamlayan personel higbir kritere ve on

elemeye tabi tutulmaksizin terfi eder.

Bu tiir terfi sistemlerinin uygulanmasi, orgiit icerisinde c¢alisanlar arasinda rehavete,
karmasaya sebep olur. Calisanlarin beklentilerinin olmamasi bir iist kademeye
gecmek i¢in daha iyi bir performans gdstermelerine gerek olmadigindan orgiit ici
verimliligin ve kisisel performansin da artacagi soylemenemez. Ciinkii burada amag
bulunulan konumda zaman doldurmak olarak goriilebilir. Icinde bulunulan
konumdan memnun olmayan ¢aliganlar 6rgiit i¢inde gruplasmalara sebep olabilirler.
Calisanlar zaman i¢inde kendi performanslartyla diger Orgiit iiyelerinin
performanslariyla karsilastirir. Bu asamada ya daha fazla caligma ihiyaci hissederler
ya da daha diisiik gayret sarfederler. Orgiite ne kadar katki saglayacag tartismaya
acik bir konudur. Bu terfi sistemi ¢okga tercih edilen bir sistem olmamalidir. Ciinkii

organizasyon agisindan riskli taraflart mevcuttur.

2.3.Mekanik Bir Orgiit Yapis1 Olarak Osmanh Ordusunda Terfi

“Osmanli devletinde “aristokrasi”nin yerine, “meritokrasi”’nin yani; Kkisileri
liyakatlerine uygun olarak degerlendirme sisteminin etkin oldugu bilinen bir
gercektir. Bireylerin bu sisteme gore terfi ettirilmeleri, hem onlarin devlete olan
sadakatini gliglendirmekte hem de motivasyonlarini artirmaktaydi. Bu uygulama,
devletin simirlarin1 genisletmesinde ve fethettigi topraklarda giiglii bir sekilde
hakimiyet kurabilmesinde etkili yontemlerden biri olmustur” (Oziinlii, 2010, 238).
“Askerlere verilen dirlik, terakki, timar, zeamet gibi zengin vaatler savasa ilk kez
katilacaklara timar elde etme imkanini, timari1 olanlarin ise terfi edebilmelerini
saglamaktaydir” (Oziinlii, 2010, 239). Osmanli devletini biiyiik bir organizasyon
olarak diisliniirsek, personelin ilk goreve baslamasiyla birlikte 6niine direkt olarak bir
hedef konulmasina yonelik olarak olusturulan bu sistem, hem bireysel hem de
orgiitsel hedefleri cakistirmaktadir. Boylelikle bireysel basarilar damlaya damlaya

g0l olur mantigryla beraberinde orgiitsel basariy1 getirmektedir.
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“Osmanli  askerlerinin  terfi  edebilmeleri ise  belirli ~ “yararliliklarina”

dayandirilmaktayd: ve terakki yani ilerleme sebebi olarak sunlar gosterilmekteydi:

a.Savasta yoldaslik etmek,

b.Yarar dil (esir) getirmek,

c.Diismanin yurdundan haber getirmek,

d.Kale fethinde bulunmak,

e.Seferde kilavuzluk etmek,

f.Diisman ordusundan haber getirmek,

g.Sefer mithimmati i¢in malzeme (kereste vs.) tedariki ve nakline hizmet etmek,
h.Diismani takip etmek,

i.Kale tamiri yapmak,

J.Bir atli kafirin elinden bayragini alip getirmek,

k.Bir yarar atli kafiri tutup diri getirmek” (Oziinlii, 2010, 240).

“Osmanli devletinde ozellikle timar ve zeamet sahipleri icin terfi kaynagi olan
“terakki” sistemi, savasa olan motivasyonun artmasi i¢in etkili bir yontemdi. Bu
yontem sayesinde sipahiler, bulunduklar1 kategoriden baska bir kategoriye gecme
sansina sahip olabiliyorlardi” (Oziinlii, 2010, 243). Yukarida anlatilan terfi
yontemleri bugiin bize her ne kadar ilkel gelse de ¢agin gerektirdigi gibi hareket
etmek zorunda olan Osmanli Devleti, yine askerinin motivasyonunu, tiimevarim
yontemiyle bireyden devlete kadar faydali olacak sekilde diisliniip tasarlamis ve
uygulamistir. Bu da bize hem bireysel olarak hem de orglitsel olarak biiyiiyiip

gelismede terfinin ne kadar 6nemli oldugunun bir 6rnegini teskil etmektedir.

2.4. Mekanik Bir Orgiit Yapisi Olarak Polis Teskilatinda Terfi

“Her teskilatta oldugu gibi polis teskilatinda da basarili, 6zverili ve yetismis kisiler
ile basarisiz, isteksiz ve bazen de ahlaki degerleri zayif kisiler bulunabilmektedir.
Uygun performans degerlendirme sisteminin ve terfi metodunun kullanilmasi,
basarisiz  kisilerin  Odiillendirilmesi ve basarihi kisilerin  cezalandirilmasini
onleyecektir. Onyargisiz, adil ve profesyonelce hazirlanacak performans
degerlendirmelerinin terfi siireci kalitesini artiracaktir” (Karaca ve Ulkemen, 2012,
30). “Polis teskilatindaki riitbe ve terfi sistemleri hiyerarsik ve askeri nitelik tagiyan
orgiitlerin temel yap1 taslar1 oldugundan dolayi, iki sistemde demografik faktor

olarak yillardir incelenmektedir. Zaten, polis teskilatlar riitbe ve terfi sistemini orgiit
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icerisindeki hiyerarsiyi ve hesap verilebilirligi saglamak icin kullanmaktadirlar”
(Kose ve Akdogan, 2012, 53). Yani personelin bilingaltina, eger terfi edersem,;
“riitbece tistiin bir konuma gelecegim ve benden daha ast riitbede kalanlar bana hesap
vermek zorundalar” diistincesi yerlesmektedir. Bu diisiince de 6rgiit yapisinin Tom
Burns ve G.M. Stalker’ in daha 6nce anlatildigi gibi mekanik orgiit yapisi haline

gelmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

“Terfi sistemindeki en 6nemli husus terfide kullanilacak kriterlerin tanimlanmasidir”
(Karaca ve Ulkemen, 2012, 30). Terfi kriterlerin bu kadar énemli olmasmin birgok
sebebi vardir. Bunlarin en basinda oncelikle is analizi dogru yapilmalidir. Yani dogru
boslugu dogru personelle doldurmak amaciyla basvuru Kriterlerin ve ¢alisma
kosullarinin net olarak belirlenmesi gerekir. Boylelikle bagvuruda bulunan adaylar da
kendilerinden ne beklenildigini ve ne gibi kriterlere sahip olmalar1 gerektigi
konusunda bilgi sahibi olurlar. Bunun faydasi ise; Orgiite en kisa siirede dogru
niteliklere sahip personel secilerek, hem zamandan hemde emekten tasarruf yapilmis
olmasidir. Diger bir husus kriterleri net belirli olan bir orgiit istikrarli oldugunu
gosterir, aksine kriterleri net belirli olmayan bir 6rgiit amagsiz miicadele i¢inde olur
ve ¢alisanina giiven vermez. Her an Orgiitlin kriterlerini saglayamadigini diisiinerek
isten ¢ikarilma korkusu yasayabilir. Calisanlar terfi etmek i¢in herhangi bir ¢aba sarf
etmezler ve sadece verilen gorevi zaman doldurmak icin yaparlar. Hatta boyle bir
orgiit bu sekilde giivensiz bir ortamda g¢aligmak istemeyen personelini zamanla
kaybeder. Bir zincirin halkas1 gibi birbirine bagl olan bu durumlar sonunda 6rgiitiin

prestij kaybetmesine ve zamanla yok olmasina kadar gidecektir.

“Terfilerde karsilasilabilecek diger bir husus ise adaylar arasinda onlarin 1k, renk,
etnik koken, din ve cinsiyetine bakilarak muhtemel ayrimciligin yapilabilecegi
ihtimalidir” (Karaca ve Ulkemen, 2012, 37). Orgiit ici terfi sisteminde nepotizm
(kayirma) yaklasimi, belki de isi gercekten c¢ok iyi yapabilecek birinin terfi
edilmesini Onleyecek ve aksine hi¢ yapamayacak birinin is basina getirilmesine
neden olacaktir ki bu orgiitii felakete stiriikler. Bu sebeplerden dolay1 se¢im sadece 0
an calisilan amirlerin dolduracag: nitelik belgesiyle, 0 ana kadar verilen sicil
notlariyla, yazili sinavla ve sinavi gecenlerin terfi edecekleri kadro ile ilgili kurstan
alacaklar1 puanlarin belirli yiizdesel hesaplamalar sonucunda agirlikli not
ortalamalariyla yapilmali ve adaylar en yiiksek puandan baslayarak yerlestirilmelidir.

Sonus olarak; eger bir ayrim yapilacaksa bu yazili sinavda sorulan sorularla somut
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delillere dayanark, akillarda hicbir celigkili diislinceye yer vermeyecek nitelikte bir

terfi uygulanmalidir.

“Turk polis teskilatinda terfi edecek personelin, devlet memuru statiisiinde,
calismasindan dolay1 polis memurlar1 hari¢ tiim riitbeli personelden terfi etmeye ait
sartlar sahip olanlar Emniyet Genel Miidiirliigli Personel Daire Baskanligi’nca
dogrudan aday olarak terfi siirecine dahil edilirler. Kisilerin siireci baslatacak bir
talepleri s6z konusu degildir. Bunun yaninda adaylarin halen ¢aligmakta olduklari
birimlerden adayin terfi edip etmemesi konusunda herhangi bir goriis de
sorulmamaktadir. Onun yerine 2011 yilina kadar doldurulmaya devam edilmekte
olan personel sicil formlarindan alinmis olumlu siciller ve mevcut riitbedeki aranan
calisma siiresi, adayin terfi siiresi, adayin terfi siirecine kabul edilmesinde yeterli
goriilmektedir. Ancak polis memuru riitbesinde olanlar ise teskilatin riitbeli personel
thtiyacini karsilamaya yonelik yapilacak sinavlara katilabilmeleri icin terfiye goniilli
olmalar1 ve belirtilecek sartlara sahip olmalar1 durumunda terfi siirecine alinirlar”

(Karaca ve Ulkemen, 2012, 38).

“Tiirk polis teskilatinda list kademe yoneticilerin kendilerinde aranan ideal niteliklere
sahip olma ve bunlar1 isi hayatina tagiyabilmelerinin oniinde bir takim engellerin
oldugu disiiniilmektedir. Bu engellerin basinda ilk olarak terfi sistemindeki
yetersizlikler gelirken buna ek olarak goreve getirilmelerde liyakate bakilmamasi,
politikanin polis yonetimi tizerindeki etkisi, gelenek¢i yonetim anlayisi ve isyerinin
yoneticiler {izerindeki baskist gelmektedir. Bu engeller bir taraftan polis
yOneticilerinin motivasyonunu diisiiriirken diger taraftan onlar1 etkisizlestirmektedir.
Riitbe ilerlemelerinde ne 6l¢iide basarili ya da etkili olduklarina bakilmadan terfi
zamani gelen her yonetici bir st riitbeye ilerleyebilmektedir” (Delice, Hekim,
Harmanci ve Altitag’tan aktaran Karaca ve Ulkemen, 2012, 39). Liyakate
bakilmamasinin nedenlerinden biri terfi edecek adayin, terfi etmesine adayla daha
once hi¢ ¢aligmamis, adayin kisisel 6zelliklerini bilmeyen, tamamen prosediir geregi

kurulmus olan ekibin karar vermesidir.

Bos kadrolara atanacak adaylar bu kadrolara ait belirlenebilecek kriterlere gore degil
de genel terfi kriterlerin gore segildiklerinden, bu birimler personel se¢imiyle elde
edilebilecek kalite artirimlarint tam olarak elde edememekle yiiz ylize

kalmaktadirlar. Ayn1 zamanda pozisyona gore eleman almak yerine elemana gore
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pozisyon belirlemek durumunda kalmaktadir. Yazili sinav sinirlamalarina gelince
buna iki farkli agidan bakilabilir; pozitif yanlis ve negatif yanlis. Pozitif yanlis
derken, bazi adaylar yazili sinavda ve degerlendirme merkezi uygulamalarinda iyi
derecede basarili olsalar bile terfi ettiklerinde gercekten hedeflenen isi yapiyor
degildirler. Negatif yanlis derken de, yazili smmav ve ya degerlendirme merkezi
uygulamalarinda basarili olamayip terfi edemeyen adaylar belki de hedef iste
gercekten basarili olabilirdiler (Karaca ve Ulkemen, 2012, 40). Bu durum; terfi

etmesine karar veren heyetin, adayi taniyan iiyelerden olusmasiyla giderilecektir.

Tirk Polis terfi sisteminde adaylar genellikle sartlara uydugunda sahsen herhangi bir
komisyon ya da smava girmeden dogrudan terfi alabilmektedir. Tiirk Polis
Teskilati’nda halen uygulanmakta olan terfi sistemi gore terfiye aday olanlarin siireg
icerisine tam anlamiyla katilmamalari, gerek segimlerin merkezi otorite kanaliyla
degerlendirilmesi, gerekse tam olarak dogrudan calisilacak kadrolara ait kriterler
belirlenmeden terfi etmis adaylarin bu goreve atanmalari, birtakim diizenleme ve
yeniliklere gereksinim duyuldugunu ortaya koymaktadir. Her riitbedeki terfi
adaylarinin dogrudan terfi etmeleri yerine yarisma atmosferine tabi tutulmalar elde
edilecek yeni riitbeyi sahiplenmeleri adina ¢cok 6nemlidir. Her asamada uygulanacak
ek terfi kriterleri, dogru ve hak edenin sec¢imindeki basariy1 artiracaktir. Terfi
sisteminin sadece merkezi yonetim yetkililerinin gozetiminde yapilmasi yerine, terfi
edecek adaylarin belirlenmesinin  bulundugu il ya da daire yetkililerince
kararlastirilmasi, degerlendirme asamasinda yerel yetkililerin goriis ve Onerilerinin
oncelikle dikkate alinmasi yerinde olacaktir. Bunun yaninda, terfi sartlari
karsilamaya ek olarak, her riitbe ve goreve uygun bilgiyi dlgecek yazili sinavlar
konulmalidir. Terfi ile ilgili tiim degerlendirilmelerin yapilamasi i¢in Degerlendirme
Merkezlerinin ayr1 bir birim olarak kurulmasi isabetli bir degisiklik olacaktir.
(Karaca ve Ulkemen, 2012, 42) Terfi edilecek gorevler icin hazirlanan smav
sorularinin, adaylar1 nasil eleriz diisiincesiyle degil, adaylarin bilgilerini gergekten
nasil Olgeriz diisiincesiyle hazirlanmasinin, géreve en uygun personelin se¢ilmesi

acisindan 6nemi oldukga fazla oldugu degerlendirilmektedir.
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1H1.BOLUM

3. ORGUTSEL ADALET TANIMI, CESITLERI
3.1. Adalet ve Orgiitsel Adaletin Tanim

Aslinda is hayatinda bilmemiz ve uygulamamiz gereken en temel prensiplerden bir
tanesi de sudur; tstlerinden ve amirlerinden adalet beklemeden fakat astlarina ve is
arkadaglarina adaletli davranarak calismak. Bu sekilde calismak, personele sadece
isine odaklanmasini saglayacaktir. Ayrica amirlerine yakin olup menfaat pesinde
kosmamasini ve diger ¢alisanlarin da akillarinda kendisi ve amiri hakkinda olumsuz
bir diisiince kalmamasini saglayacaktir. Bu durum ayni zamanda astlarina adaletli

davranarak da begenilen ve giivenilen bir yonetici olmasina imkan tantyacaktir.

Toremen ve Can’a (2010:59) gore adalet; dogruluk, diiriistliik, esitlik, hak, hak
yemezlik, hakkaniyet Olgiilerine uyma, mesruluk, tarafsizlik, insaniyet, iyilik gibi

anlamlara gelmektedir”.

Orgiitsel adaletin en énemli faydalarindan bir tanesinin performans ve liyakate dayali

bir orgiitsel yapiy1 olusturdugu soylenebilir (Téremen ve Can, 2010, 59).

Orgiitsel adalet algismin galisanin ydneticisine karst duydugu giiveni ve bu giiven
diizeyinin Orglitsel yap1 tlizerinde bir etkiye sahip olmadigini ortaya koyan kimi
calismalar (Kiliglar, 2011, 26 ve 32); politik tavrin bu hususta belirlenimci bir rol

oynamadigina isaret etmektedir.

Orgiitsel adalet algisinin saglik calisanlari iizerindeki etkisini arastiran bir diger
caligma, Orgiitsel baghlikla iliskilendirilerek verilmektedir. Bu ¢aligmaya gore bir
orgiitte adalet algisi, o Orgiitte calignalarin Orgiite duyduklar1 bagliligi dogrudan

etkilemektedir (Taskaya ve Sahin, 2011, 180).
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3.2. Orgiitsel Adaletin Cesitleri

Yazin taramasi yapildiktan sonra oOrglitsel adaletin etkilesim, islem, ve dagitim

adaletinden olusan ii¢ ¢esidi oldugu ortaya ¢ikmistir (igerli, 2010, 78).

“Orgiitsel adaletin ve bazi kisisel ve orgiitsel degiskenlerin is doyumu ile iliskisi ve is
doyumunu agiklama diizeyi incelenmistir. Yapilan analizler sonucunda, genel olarak
is doyumuyla orgiitsel adalet arasindaki iliskinin anlamli oldugu belirlenmistir”

(Yildirim, 274)

“Orgiitsel adalet ve drgiitsel baglilik faktorleri ile iliskili olarak isle ilgili tutumlarinin
etkilendigini gostermektedir. Dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet algisi ile
duygusal ve normatif baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin isle ilgili tutumlarinda olumlu
yonde gelismeler gozlenebilecegi ortaya konulmus, isle ilgili tutum ile en yiiksek
iliski diizeyinin dagitimsal adalet ile gergeklestigi, en diisiik seviyenin ise duygusal

baglilikta gozlendigi goriilmiistiir” (Ceylan ve Ding, 2008, 136).

“Isgdrenlerin adalet konusunda duyarsiz olmadiklari, gérevlerin, &diil ve cezalarin
adil dagitilip dagitilmadigi ile yakindan ilgilendikleri, stirekli olarak kendileri ile
diger calisanlar1 mukayese etme egiliminde olduklari, prosediirlerin herkese esit
uygulanip uygulanmadigini, kendilerini ilgilendiren kararlarin alinma nedenlerini
ogrenmek istedikleri, istlerinin kendilerine nazik ve saygili davranip
davranmadiklarin1 sorguladiklar1 ve bunlara yonelik olarak gelistirdikleri algilara
gore tutum sergiledikleri soylenebilir. Olumlu algilarinin  Orgiitsel bagliligs,
verimliligi, orgiitte calismaya devam etme kararini, orgiitsel vatandaslik davranisi
gelistirdigi, olumsuz algilarin ise Orgiitsel bagliligi zayiflattigt hatta ortadan
kaldirdig1, isten ayrilmalari kolaylagtirdigi, verimliligi disiirdiigli, saldirgan
davraniglara yonelttigi sdylenebilir. Dolayisiyla, orgiitsel adaletin, ¢alisan bireylerin
kisisel doyumu ve Orgiitiin etkili bir bigimde islevlerini yerine getirebilmesi i¢in bir
gereklilik oldugu ve adaletsizligin de Orgiitsel bir sorun kaynagi olarak goriilmesi

gerektigi ortaya ¢ikmaktadir” (Cihangiroglu ve Yilmaz, 210).

“Calisanlarin is tatminlerinin artmasinda algiladiklar1 Orglitsel adalet algilarinin
onemli rol oynadigidir. Bu baglamda orgiitten elde edilen iicret, 6diil, terfi gibi
ciktilarla iligkili dagitim adaleti, bu ¢iktilarin dagitimiyla ilgili siire¢ ve politikalarin

adil olusuyla iligkili islemsel adalet, kisiler arasindaki iligkilere ile karar vericilerin
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sergiledikleri tavirlara iligkin etkilesim adaleti ve genel olarak orgiitsel ortamin adil
olduguna yonelik disiinceler arttikga, calisanlarin islerinden daha ¢ok tatmin

olduklar1 ortaya ¢ikmistir” (Cetin, Basim ve Karatas, 2011, 82).
3.2.1. Etkilesim Adaleti

“Calisanlara deger vermek, saygilt davranmak ve sosyal deger olarak tanimlanan bir
kararin, c¢alisanlara agiklanmasi gibi davraniglari igermektedir. Sosyal bilimlerde
yiiksek lisans Ogrencilerinden isletmelerin ise alma prosediirlerinin adaletli olup
olmadigint degerlendirmek icin kullanabilecekleri bir kriterler listesi olusturmalari
istenmistir. Elde edilen bulgulara gore; diiriistliik, nezaket, ¢alisanlara zamaninda
bilgi verilmesi, ¢alisanlarin haklarina saygi gosterilmesi gibi  kisilerarasi
davraniglarin, bicimsel siireclere oranla daha fazla 6nem verilen kriterler oldugu
ortaya ¢ikmustir” (Igerli, 2010, 86). Kendisine deger verildigini hisseden her

calisanda aidiyet duygusu gelisir ve ¢alisanin igyerine olan baglilig: artar.

“Etkilesim adaleti yoneticilerle ¢alisanlar arasindaki iliskilere dayanmaktadir. Tiirk
kiiltiirlinde de sosyal etkilesim ve grup i¢i davranislar Onemlidir, calisanlar
kurumlarini bir aile olarak gérmektedirler. Dolayisiyla galisanlar, yoneticileriyle olan
karsilikli etkilesimlerinde onlardan adaletli olmalar1 beklentisi igerisindedirler.
Aragtirma sonugclar1 da ¢alisanlarin etkilesim adaletini diger adalet boyutlarina gore
daha etkili bir degisken olarak algiladiklarin1 ve orgiitsel bagliligin {izerinde is
tatminin aracilig1 (igsel ve digsal) ile etkili oldugunu gostermektedir. Burada dikkat
cekici sonug Ozellikle maddi beklentilerle iliski olan digsal is tatmininin de etkilesim
adaleti ile iliskili olmasidir. Etkilesim adaleti sadece igsel is tatmini yaratmamakta,
ayni zamanda bu etkilesimin digsal is tatminini de pozitif olarak etkiledigini
gostermektedir. Etkilesim adaleti oOrgiitsel bagliligin artirilmasinda 6nemli bir
degiskendir, ancak etkilesim adaleti is tatmini (hem i¢ hem de dis tatmin) yarattig
takdirde oOrgiitsel bagliligin artisinda etkili olabilecegi sdylenebilir. Bagka bir ifadeyle
etkilesim adaleti tek basina orgiitsel baglilik yaratmamakta, ancak is tatmini araciligi
ile baghilik yaratabilmektedir” (Erkus, Turung ve Yiicel, 2011, 262). “Adil etkilesim,
kisinin maruz kaldig1 kisileraras1 uygulamalarin niteligi ile iligkili oldugundan,
uygulamanin belirli bicimleri adil olarak algilanirken, digerleri adil olarak
algilanmaz” (Yildirnm, 259). “Calisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 agisindan

degerlendirildiginde, adil dagitim, adil islem ve adil etkilesimin her birinin tek basina
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is doyumunu anlaml bir sekilde agikladigu ve pozitif yonlii iliskili oldugu; ancak,
adil etkilesimin daha giliglii aciklama giicline sahip oldugu gozlenmektedir”
(Yildirim, 272).

“Kurum icinde astlar, calisanlar ve isgiler ile istler, yoneticiler ve patronlar
arasindaki karsilikli etkilesimler adaletlilik olgusunu destekleyerek calisanlarin ise
olan ilgisini artirmaktadir” (Ceylan ve Ding, 2008, 137). Orgiitsel uygulamalarn
insani yonii ile ilgili olan etkilesimsel adalet, adaletin kaynag1 ve alicis1 arasindaki
iletisim siirecinde nezaket, diiriistlik ve saygi gibi yonleri esas almakta olup,
iistlerinin kendilerine saygi gostermedigini ya da alinan kararlara iliskin yeterli
aciklama yapmadiklarint hissettiklerinde orgiit adina daha olumlu performans
gostermede istekli olmayacaklari, boyle bir alginin tiim orgiite yayilmasi durumunda
ise verimlilik ve tiretkenligin tehdit altina girecegi ileri siiriilmektedir. Calisanlarin,
karar verme siireclerinde kullanilan prosediirlerle ilgilendiklerinin kesin oldugu
ancak bunun yaninda bireyler arasi karsilikli iligkide gordiikleri muameleyle de
ilgilendikleri ve bunun sonucuna gore de davranislarini gelistirdikleri sdylenebilir

(Cihangiroglu ve Yilmaz, 210).

“Etkilesim adaleti ve islem adaleti, kaynaklarinin farkli olmasindan dolay1 bireylerin
bu adalet tiirlerine tepkilerinin yoniinii de farklilastirmaktadir. Bu sonugtan, sosyal
etkilesimler diger bireyleri igerirken, prosediirler dogal olarak orgiit politikalarindan

gelmektedir” (Karademir, Coban, 2011, 32).
3.2.2. islem Adaleti

“Prosediirel adalet olarak da adlandirilan bu adalet, ¢alisanlarin elde ettikleri 6diil ve
ticretleri belirleyen siireclerle ilgili adalet algilarini yansitir” (Cakar ve Yildiz, 2009,
69). Bu orgiitsel adalet tiirti daha ¢ok Orgiitiin isleyisi ile ilgili olarak konulan
kurallarm, yonetmeliklerin c¢aligma esnasinda uygulanip uygulamadigi ya da

uygulanirken ne kadar dogru ve esit uygulandigr ile ilgilidir.

“Siire¢ adaleti, orgiit icinde alinan dagitim kararlarinin alinma siireglerinin, ¢aliganlar
tarafindan adil olarak algilanmasini ifade eder. Dagitim kararlarinin alinma seklinin
calisanlar tarafindan adil olarak kabul edilmesi, calisanlarin bu kararlari

benimsemeleri agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir” (igerli, 2010, 81).
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Uygulamaya iliskin alinan Kararlar, tutarli ve ikilemlere yer birakmayacak bi¢imde
alintyorsa; alinan bu Kararlar herkese tarafindan tam ve eksiksiz olrak uygulanip,
davranis haline getiriliyorsa; kararlar alinirken toplanan veriler geliskiye imkan
tanimayacak sekilde tam ve net bir bigimdeyse, alinan kararlardan etkilenen herkesin
yapilan ve uygulanan islemlere iliskin adalet algilar1 da artacak diyebiliriz. (Téremen

ve Can, 2010, 65).

“Prosediirel adaletin belirlenmesinde alti 6nemli faktor olmaktadir. Bunlar
prosediirlerin tutarliligi, karar vericilerin 6n yargidan uzak olma derecesi, kararlarin
temelindeki bilgilerin dogrulugu, kararlarin diizeltme ve degistirme firsatinin varligi,
dagitim siirecinin biitliin ilgili gruplardaki yapisi ve etik standartlar ¢ercevesinde
prosediirlerin uygulanmasimin derecesi ile ilgilidir” (Cakar ve Yildiz, 2009, 70).
“Prosediirel adalet algisi is tatmini lizerinde olumlu etkiye sahiptir” (Cakar ve Yildiz,
2009, 75). “Calisanlarin is tatminlerinin farkli boyutlara sahip oldugu, yoneticiden,
isin Ozelliklerinden ve {icret sisteminden tatminin adalet algilariyla iligkili oldugu
ortaya konmustur. Prosediirel ve dagitimsal adaletin is tatmininin bu ii¢ boyutu
tizerindeki etkileri karsilagtirildiginda prosediirel daha giiglii bir etkiye sahip oldugu
soylenebilir” (Cakar ve Yildiz, 2009, 85). Islem adaleti daha giiclii bir etkiye sahiptir
clinkii; calisan personel isleyen siire¢ icerisinde siirekli olarak adaletin ne denli esit

uygulandigina sahitlik etmektedir.

“Orgiitsel siireclere iliskin bilgiye sahip olma ve is doyumu arasinda iliski oldugu
yapilan ¢alismalarda ortaya konmustur. Is doyumunun c¢ok boyutlu bir yapist vardir
ve calisanlarin hem i¢sel hem de dissal is unsurlar1 hakkindaki duygularini
yansitmaktadir. Diger dissal is unsurlarinda (6rnegin {icret, terfi olanaklari, is
kosullar1 vb) oldugu gibi, orgiitsel siiregler hakkinda calisanlarin edindigi bilgi,
calisanlar acgisinda 6nemli bir yere sahip olacaktir. Stireclere iliskin bilgi, bireysel
gereksinimleri gideren is ¢evresinin bir unsuru oldugu kadar is doyumunun da
onemli bir belirleyicisi olabilir. Tersine Orgiitsel politikalara ve siireglere iliskin
beklenen ve istenilen bilginin eksikligi, calisanlar1 doyumsuzluga itebilir” (Yildirim,
260). “Calisanlar orgiitsel siireglerin adilligini degerlendirirken kararlarin alinma
bi¢ciminden ¢ok, alinan kararlarin nasil uygulandigina daha fazla énem verdigi ortaya
cikmaktadir. Siirecin yapisal ve bi¢imsel boyutundan (adil islem) ¢ok, sosyal
boyutuna (adil etkilesim) 6nem verildigi saptanmistir” (Yildirim, 272).
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“Stire¢ adalet algis1 yiiksek ve politikalardan, iicretten ve yonetimden memnuniyet
seviyesi fazla olan calisanlarin isle ilgili tutumlarinda olumlu ydnde gelismeler
gozlenebilecegi ortaya konulmus, isle ilgili tutum ile en yiiksek iliski diizeyinin
ticretten memnuniyet ile gerceklestigi en diisilk seviyenin ise yoOneticiden

memnuniyette gdzlendigi goriilmiistiir” (Ceylan ve Ding, 2008, 26).

“Islem adaleti arttikca calisanlarin iistlerine ve isyerine bagliligi artmaktadir”
(Koksal, 2010, 167). Bu yonde pozitif bir iliski kurulmasi olduk¢a mantiklidir.
Ciinkii adaletin oldugu her yerde huzur ve giiven vardir. Bu ise baglilikla sonuglanir
ve Orgiitte verim artar. Burada deginilmesi gereken bir hususta sudur: herkese esit

davranilmasi tam anlamiyla adaletin saglanmasi anlamina gelmez.

“Ayrica etkilesim ve siire¢ adaleti algilar1 duygusal baglilik {izerinde etkilidir. Bu,
calisanlarin orgiitle 6zdeslesmesi ve orgiite duygusal agidan katiliminin orgiit iginde
amirleri ile iyi iligkiler icinde oldugu ve farkli amirlerle ¢alisilsa dahi olumlu
iliskilerin farkli uygulamalara neden olmadig: ile agiklanabilir. Yani bireyler adil
stirecler ve kaliteli iligkiler sayesinde oOrglite daha fazla baglanmaktadirlar. Bunun
calisanlar icin iligkilerin 6nemli olmasindan kaynaklandigi degerlendirilmektedir”

(Meydan, Basim ve Cetin, 2010, 191).
3.2.3. Dagitim Adaleti

Dagitim adaleti, ¢alisanlarin ¢alismalar1 sonucunda elde ettikleri ikramiye, 6diil ve
ticretlerin kalitesi, miktar1 ve bi¢imi ile ilgili olarak ne kadar esit ya da hak edilerek

verildigi konusundaki adalet algilarin1 temsil eder (Cakar ve Yildiz , 2009, 69).

“Dagitim adaletinin, digsal is tatminini ve Orgiitsel baglhiligi ayr1 ayri etkiledigi
belirlenmigtir. Dagitim adaleti Orgiitsel ¢iktilarin calisanlar arasinda esit ve adaletli
dagitimiyla ilgilidir. Baska bir ifadeyle, maddi orgiitsel ¢iktilar ve odiller gibi
araclarin esit ve adaletli olarak dagitilmasi, ¢alisanlar tarafindan 6nemli olarak
algilanip, sonuglar1 digsal is tatmini saglarken, bu araglarin tek basina yeterli
olmadig1 ve orgiitsel bagliligin saglanmasinda maddi olmayan diger araglara ihtiyag

bulundugunu gostermektedir” (Erkus, Turung ve Yiicel, 2011, 261).

“Insanlar adil dagitimi degerlendirirken, sonuglarin moral ve etik olarak uygun olup
olmadigin1 dikkate alirlar. Bu degerlendirme, goriindiigiinden daha fazla tuzak

icermektedir. Ciinkii nesnel dogruluk payr c¢ok azdir. Adil dagitim, referans
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standartlarla degerlendirilir ve is doyumu vb. hakkindaki karara ulasilir. Kisi
karsilastirma standartlarina gore degerlendirmeksizin, kendi aldiklarinin ne oldugunu

belirleyemez” (Yildirim, 257).

“Orgiitlerde adalet konusunda geleneksel yaklasim, temel olarak, sonuclara ya da
adil dagitima yogunlagsmistir” (Yildirim, 257). “Yapilan analizler sonucunda adil
dagitimin, is doyumunu agiklayan degiskenlerden biri oldugu ve aralarinda pozitif bir
iligskinin oldugu gozlenmistir. Adil dagitim algis1 arttik¢a is doyumu da artmaktadir”
(Yildirnm, 273). “Bir orgiit igerisinde c¢alisanlar aldiklar1 odiillerin adil olup
olmadigma “esitlik kurali”’na gore karar verirler. Calisanlar isleri icin ortaya
koyduklar1 performans girdilerini (sahip olduklar1 egitim ve tecriibe, islerinde
katlandiklar1 stres ve gerginlikler, kidemleri vs...), bunlarin karsiliginda almis
olduklar1 6diil ¢iktilariyla (maas ve terfi kararlari vs...) karsilastirirlar; eger
performans girdileriyle aldiklar1 ¢iktilar arasinda bir esitsizlik oldugunu algilarlarsa,
aldiklar1 6diillerin adil olmadigini diistintirler” (Toremen ve Can, 2010, 64). Omegin;
bir Orgiitte yilsonunda istatistikler agiklandiginda performans ya da satis miktari
olarak, satis departmanin bir 6nceki yila gore artis gosterdigi agiklanmigsa ilgili

boliim mutlaka parasal ve parasal olmayan odiillerden faydalandiriimalidir.

“Dagitimsal adaleti uygulayan yoneticiler, performansa dayali olarak esit bir sekilde
odil ve cezalart dagitirlar. Bu herkesin ayni1 veya esit odiill ya da ceza almasi
anlamina gelmez. Daha c¢ok calisanlar, orgiitiin amacglarina katkilar1 veya orgiit
amaglarindan uzaklasmalar1 oraninda 6diillendirilir veya cezalandirilirlar. Islemsel
adaleti uygulayan yoneticiler, yonetsel kararlardan etkilenen insanlarin karar verme
stirecine onaylarindan ve siirecin tarafsiz olarak uygulandigindan emin olurlar.
Odiillerin esit olup olmamasina olan duyarlilik, dagitimsal adaleti yansitirken;
odiillerin nasil dagitildigr hakkindaki kararlara karsi olan duyarlilik ve insanlarin
sorun ¢ozmek ic¢in gerceklestirilen islemlere tepkisi islemsel adaleti ortaya koyar”
(Toremen ve Can, 2010, 68). Bu da islem adaleti ve dagitim adaleti arasindaki farki

bize acikga gostermektedir.

“Dagitim adaleti algilamalar1 digsal is tatminlerini pozitif yonde etkilemektedir.
Calisanlarin maddi olarak is tatminlerini gosteren dissal is tatminlerinin 6zellikle
dagitim adaleti {izerinde etkili olmasi anlamlidir. Bunun yaninda daha c¢ok

yoneticilerle c¢alisanlar arasindaki etkilesimin niteligi ile ilgili olan etkilesim
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adaletinin igsel is tatminiyle iligkili oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore icsel is
tatmininin biiylik 6l¢iide orgiit icinde etkilesimin kalitesiyle yakindan iligkili oldugu
sOylenebilir” (Erkus, Turung ve Yiicel, 2011, 262).

“Aslinda dagitim adaleti dedigimiz, sonucun adilligi tizerinde yogunlasmay1
gerektirmektedir. Bu taraftan bakildiginda, dagitim adaletinin ¢alisanlarin 6diil, ticret
ve terfi gibi sonuglarla ilgili algilarini belirledigini ifade edilebiliriz” (igerli, 2010,
79). “Orgiitte bir durumun ya da davranisin adil olmasi, ¢alisanlarin o durumu ya da
davranig1 adil bulmasiyla ilgilidir. Aslinda bu siibjektif bir tanimlama sunmaktadir ve
adaletin algisal bir durum oldugunu agiklamaktadir. Dolayisiyla adalet konusu
calisanlarin algilariyla ilgilidir. Calisanlarin adaletle ilgili algilart farkli durum ve
kosullarda, tiim c¢alisanlar agisindan farklilik  gosterebilir. Bu ac¢idan
degerlendirildiginde orgiit i¢inde ortaya c¢ikan adalet algisi, kisiden Kkisiye
degisebilecegi i¢in bu durum ¢alisanlarin tutum ve davraniglarinin belirlenmesine

katk saglayabilecektir” (Igerli, 2010, 80).

“Calisanlarin motivasyonunu arttiran en 6nemli faktor ¢alisanlarin isteklerinin ve
calistiklar1 Orgiitten beklentilerinin karsilanmasidir. Calisanlarin beklentileri ise,
orgiit i¢inde hak ettikleri kazanimlarin, tim calisanlar arasinda adil bir sekilde
dagitilmasi, dagitimla ilgili 6rgiitsel kararlar alinirken, karar alma ile ilgili siireclerin
adil bir sekilde uygulanarak bu kararlarin c¢alisanlara tarafsiz bir sekilde
iletilebilmesidir. Calisanlarin tutum ve davranislar1 {izerinde etkili olan Orgiitsel
adalet, yoneticiler tarafindan da {izerinde durulmasi1 gereken bir konudur. Ciinkii
calisanlarin bulunduklar1 6rgiitii ya da yoneticileri adil olarak degerlendirmemeleri
calisanlarin tepkisel davraniglar gelistirmelerine sebep olabilmektedir. Bu agidan
degerlendirildiginde, c¢alisanlarin adalet algilamalari, farkli sekillerde ortaya
cikabilmektedir. Ornegin; orgiitte iicret, terfi, mesaiye uyum, 6diil ve ceza gibi
disiplin islemlerinde bir adaletsizlik algilanmas1 durumunda, ¢alisanlar bu sonuglara
yonelik tepkiler gdsterirken, alinan kararlarda siirecleri adil olarak algilamadiklarinda
orgiite karst olumsuz bir tutum gelistirirler. Ayrica kisileraras1 etkilesimden
kaynaklanan sorunlarda ise yoOneticiye karst bir takim tutum ve davramslar
gelistirebilirler. Durum bu acilardan ele alindiginda, ¢alisma ortaminda adalet
konusunun éneminin daha da fazla giindeme geldigi ifade edilebilir” (igerli, 2010,
88).
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“Adalet dagitimi, ¢alisanlarin bir takim davraniglari gostermeleri kosulu ile belirli
odiillere ulagmalarin1 garanti ederken, islemsel adalet ise ¢alisanlarin odiilleri
belirlemede kullanilan yontemlerin olusturulmas1 ya da odiillendirme siirecinin

belirlenmesine katilimini saglar” (Iscan,150).

“Calisanlarin adalet algilarinin yalmizca kendileri ile ilgili kararlara katilimlarindan
degil 6nemli sonuglar doguran kararlar {izerinde kontrol sahibi olmalarindan da
etkilendigi soylenebilir. Ornegin c¢alisanlara {icret sistemlerinin temellerinin
olusturulmasinda firsat tanimak, kontrol duygularini ve ihtiyaglarinin karsilanma
olasiligini arttirarak islerinden daha fazla tatmin olmalar1 saglanabilir. Buna gore
prosediirel adalet algilar1 oncelikle {icret tatmini olmak iizere calisanlarin genel is
tatminleri {izerinde olumlu yonde etkili bir faktor olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Calisanlar orgiitsel ciktilarin adil dagitimi ile ilgili olumlu algilara sahip olduklar
icin Orgiitlin kendilerini desteklendigini hissetmekte bu sayede islerine duyduklar
saygt ve baghlik da artmaktadir. Diger yandan calisanlar elde ettikleri ¢iktilart
belirleyen siireglerin adil oldugunu hissettiklerinde ise yine oOrgiitiin kendilerini
destekledigi duygusuna sahip olmakta ve buna bagl olarak 6zellikle kurumun 6diil

ve licret sisteminden duyduklari tatmin yiikselmektedir” (Cakar ve Yildiz, 2009, 86).
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IV.BOLUM

4. ARASTIRMANIN TASARIMI

4.1.Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Bu aragtirmanin temel amaci, terfi ve orgiitsel adalet ile genelde mekanik ve organik
olarak ikiye ayrilan oOrgiit yapilar1 arasindaki iliskiyi Olgmektir. Arastirmanin
sonucunda yedi degisken arasindaki iligski irdelenerek, kamudaki orgiitlerin sahip
olduklar1 orgiit yapist igerisinde terfilerini adaletli bir bigimde yapabilmelerine

kaynak saglamak amag¢lanmustir.

4.2 .Arastirmanin Sorusu ve Modeli

Arastirma, orgiit yapilari, terfi cesitleri ve oOrgilitsel adalet konular1 baglaminda
irdelenmistir. Orgiit yapilari, yazin taramasi yapildiginda genellikle mekanik ya da
makine olarak adlandirilan 6rgiitiin bi¢imsellesme ve uzmanlasma boyutu ile organik
olarak adlandirilan orgiitin merkezilesme boyutu, terfi sistemleri; liyakat ve kadro
boslugu terfisi, siras1 gelenin terfisi ve oOrgiitsel adalet ise; etkilesim adaleti, islem
adaleti ve dagitim adaleti olarak karisimiza ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada s6z konusu
asagidaki model niceliksel yontemlerle ele alinmistir. Orgiit yapilariyla ilgili olarak
yazinda birgok model kurgulanmis olsa da Orgilit yapilarmin terfi sistemleri ve
orglitsel adalet arasindaki iligkisi bir gercektir. Bundan dolay1 bu ¢alismada, orgiit
yapilarinin terfi sistemleri ve oOrgiitsel adalet tizerindeki etkisine bagh olarak terfi
sistemleri ile orgiitsel adaletin nasil daha dogru uygulanabileceginin alt1 ¢izilmeye

caligilmistir.

Arastirmanin temel sorusuna ve modeline bagli olarak bu ¢alismada, bagimli
degiskenler; orgiit yapilari iken, bagimsiz degiskenler; terfi sistemleri ve Orgiitsel
adalet tiirleri olarak diisiintilmiistiir. S6z konusu aragtirmanin sekilsel olarak tasarimi

ile temel arastirma sorusu asagida gosterilmistir.
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Bu arastirmanin tasarimina iligkin detayli arastirma sorusunu su sekilde ifade
edebiliriz.

“*Yiksek diizeyde mekanik yapiya sahip orgiitlerde terfinin de hiyerarsik temelli
ilerlemesi beklenirken, hangi yonetsel tarzlar ve yanlis uygulamalar bu yapiy1
organigin Otesinde adaletsiz kilmaktadir?

Bagimh Degiskenler Bagimsiz Degiskenler

LIYAKAT

KADRO
BOSLUGU
\ 4
MEKANIK
(BICIMSELLESME VE SIRASI GELENIN
MERKEZILESME) TERFISi
A
ETKILESIM
(AMIR)
\ 4
ORGANIK
(UZMANLASMA) ISLEM

(ISE YONELIK)

A

DAGITIM
(ODUL VE UCRET)

Sekil 4.1: Arastirmanin Tasarim ve Bagimli-Bagimsiz Degiskenler
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4.3. Arastirmanin Gerekcesi ve Analiz Diizeyi

Bu arastirmanin analiz diizeyi bireydir. Anket, yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip
bir kamu kurulusundaki bireyler {izerinde uygulanmistir. Terfinin bireysel diizeyde
nasil algilandigi ve bunun oOrgiit yapilar igerisinde ne kadar adil uygulandigi
calismanin temel gerekgesidir. Bu bakimdan incelendiginde, terfi sistemleri ve
orgiitsel adalet tiirleri agisindan orgiit yapilart arasindaki iligskinin, farklilik gosterip
gostermedigi sorusu ortaya ¢ikmistir. Arastirma alanmin terfi uygulamasi yapilan
kurumlar olmasi 6zelliginden dolayr ¢alisma bu yapiya sahip bir Orgiitte
uygulanmistir. Ayrica terfinin biiylik motivasyon kaynagi olmasi, orgiitte uygulanan
adaletin ise personeli dogrudan etkilemesi sebebiyle aragtirmanin koklii bir kamu
kurulusunda yapilmasinda etkili olmustur. Terfi sistemleri genellikle Grgiitlerin en
onemli sistemlerinden biridir. Bununla birlikte, sisteme yonelik elde edilen
gozlemlerden hareketle, farklt ve cesitli niteliklere sahip yonetici profili
bulunmaktadir. Terfi sistemleri, is yerinde geneli etkilemesi sebebiyle tiim ¢alisanlari
ilgilendirmektedir. Orgiitlerin yasadigi en énemli sorunlardan birisi de, drgiitteki alt
diizey yoneticilerinin uzun zaman aym oOrgiitte ¢alismis olmasina ragmen terfiye
layik goriilmeyip, terfi haklarinin bulunmamasidir. Bu sebepten dolayr da aidiyet

duygusunu kazanamamalaridir.

4.4. Arastirma Yontemi

Bu arastirmada niceliksel arasgtirma yontemleri kullanilmistir. Yiiksek diizeyde
mekanik yapiya sahip bir orgiitte ¢alisanlarin, 6rgiit yapisina bagli olarak adil bir terfi
sistemiyle degerlendirilip degerlendirilemediklerini anlayabilmek i¢in birincil veri
toplama yontemlerinden anket diizenlenmistir. Anket sorularmin gegerlilik ve
giivenirlik analizleri i¢in PAWS 18 (SPSS) istatistik programi kullanilmistir.
Toplam 93 sorudan olusan anket; yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir kamu
kurulusunda calisan toplam 200 kisiye uygulanmustir.

4.5. Aciklayicl Degiskenler ve Hipotezler

Arastirma modelimizden yola ¢ikarak orgiit yapilarinin alt degiskenleri olan mekanik
ve organik Orgilit yapilarinin bigimsellesme, merkezilesme ve uzmanlasma dereceleri
ile terfi sistemleri ve orgiitsel adalet tiirleri arasindaki iliskiyi aciklayabilmek igin

asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
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Hgi: Bir orgiitsel yapinin bigimsellesme derecesi arttikga, terfi sistemi de diizelir.
Hg.: Bir orgiitsel yapinin bigimsellesme derecesi arttikea, iicret dagilimdaki adalet de
artar.

Hgs: Bir orgiitsel yapiin bigimsellesme derecesi arttikga, 6diil dagitimindaki adalet
de artar.

Hg4: Bir Orgiitsel yapinin bigimsellesme derecesi arttikca, ise yonelik adalet de artar.
Hgs: Bir orglitsel yapinin bigcimsellesme derecesi arttikga, amirin adaleti de artar.
Hwmi: Bir orgilitsel yapinin merkezilesme derecesi arttikga, terfi sistemi de diizelir.
Hmz: Bir orgiitsel yapimin merkezilesme derecesi arttikca, iicret dagilimdaki adalet
de artar.

Hwms: Bir orgiitsel yapinin merkezilesme derecesi arttik¢a, 6diil dagitimindaki adalet
de artar.

Hwma: Bir orgiitsel yapinin merkezilesme derecesi arttikca, ise yonelik adalet de artar.
Hwms: Bir orgiitsel yapinin merkezilesme derecesi arttikga, amirin adaleti de artar.
Huyi: Bir orgiitsel yapinin uzmanlagsma derecesi arttikca, terfi sistemi de diizelir.

Hyz: Bir orgiitsel yapinin uzmanlagsma derecesi arttikca, licret dagilimdaki adalet de
artar.

Hus: Bir orgiitsel yapinin uzmanlagma derecesi arttik¢a, 6diil dagitimindaki adalet de
artar.

Hua: Bir orgiitsel yapinin uzmanlasma derecesi arttikca, ise yonelik adalet de artar.

Hus: Bir orgiitsel yapinin uzmanlasma derecesi arttik¢a, amirin adaleti de artar.

4.6.Arastirmanin Simirhihiklar

Arastirma, sadece yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir kamu kurumunda
uygulanmistir. Bu yapida orgiitlenmis ¢ok kurum bulunmadigi igin fazla kurumda
uygulanamamustir. Arastirma i¢in veri toplanirken ankete katilmak istemeyen

calisanlar kapsam dis1 birakilmistir.

Aragtirma 5’li Likert o6lgegindeki anket sorulari ile smirhidir. Sorularin disina

cikilmamistir. A¢ik uclu veya yar1 yapilandirilmis sorulara ankette yer verilmemistir.
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4.7. Evren ve Orneklem Secimi

Arastirmanin evrenini Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde bulunan yiiksek diizeyde
mekanik yapiya sahip bir kamu kurumu olustururken, o6rneklemini ayni orglitte

calisan ve siirekli etkilesim halinde olan kamu ¢alisanlar1 olusturmaktadir.

Aragtirmada yaklasik 800 kisiden hedeflendigi gibi toplam 200 kisiye uygulanmustir.

Ankete katilmak istemeyen personel olmamustir.

Kurumdaki gorev tamim formalar1 ve yetki sorumluluk tablolar1 incelenerek
arastirmanin kapsamindaki gorevlerde bulunan yoneticiler secilmistir. Baska bir
ifadeyle olasiliksiz Ornekleme yoOntemlerinden gelisigiizel Ornekleme yoOntemi

kullanilarak se¢im yapilmuistir.

4.8. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada, yiiksek dilizeyde mekanik yapiya sahip bir kamu kurulusunda
uygulanmak iizere anket formu tasarlanmistir. Anket sorulari; (1) Katilimeilarin
demografik bilgilerinden olusan genel sorular, (2) Terfi sistemi ile ilgili sorular
(kadro boslugu terfisi, liyakat terfisi ve siras1 gelenin terfisine yonelik) (3) Orgiitsel
adalet tiirleri ile ilgili sorular (ise, iicret dagilimma, 6diil dagitimina ve amirin
adaletine yonelik) (4) Orgiit yapilar ile ilgili 5°1i Likert dlgegine dayanan sorulardan

olusmaktadir.

Anket sorularinin 23 tanesi terfi sistemi ile ilgili sorulardan olugmaktadir. Terfi
sistemi ile ilgili sorular kadro boslugu ve liyakat terfi sistemlerine yonelik sorulardan
olugsmaktadir. Liyakat terfisi ile ilgili boliim; kisinin terfiye vasiflarindan dolayi layik
olup olmadig: ile ilgili ciimlelerden olusturmaktadir. Anketteki liyakat sorularina
ornek gosterilecek olursa; “Kurumumuzdaki terfi kararlarinda, liyakatin (yeterlilik,
laytk olma)  Olgiit olarak alindigimi distiniiyorum.”, “Kurumumuzdaki terfi
kararlarinda performans degerlendirmesinin 6lgiit olarak alindigini diisiiniiyorum.”
Cilimleleri 6rnek gosterilebilir. Kadro boslugu terfisi ile ilgili boliim; kisinin terfiye
iist kadrolarda bir bosluk olmasindan ve vasiflarindan degil kideminden dolay: layik
olup olmadig1 ile ilgili ciimlelerden olusturmaktadir. “Kurumumuzdaki terfi
kararlarinda kidemin (deneyim) Olciit olarak alindigini diisiiniiyorum.”; sorusunu

ornek verebiliriz.
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Anket sorularmin 34’0 orgiitsel adalet tiirleri ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Bu
sorularin 10 tanesi ticrete yonelik adalet ile ilgili, 5 tanesi 6diil dagitimina yonelik
adalet ile ilgili, 12 tanesi ise yonelik adalet ile ilgili ve 7 tanesi de amirlerin karar
almadaki adalet anlayis1 ile ilgili olarak olusturulmustur. Ucrete yonelik adalet ile
ilgili “Aldigim tcret, ailemin ihtiyaglarini ve benim ihtiyaglarimi karsilamasi
bakimindan vyeterlidir.”, “Isimdeki iicret artiglar1 calisanlar arasinda dengesiz
dagitilmaktadir.” sorularin1 6rnek verebiliriz. Odiil dagitimina yonelik adalet ile ilgili
olarak ise su sorular1 6rnek verebiliriz; “Uygulanan mevcut odiiller, tatmin edici
diizeydedir.”, “Odiillerin gelecekteki galigma hayatimi etkiledigini diisiiniiyorum.”
Ise yonelik adalet ile ilgili olarak “Ise iliskin kararlar amirler tarafindan tarafsiz bir
bigimde almmaktadir.”, “Is yiikiimiin adil oldugu kamsindayim.” sorularini 6rnek
olarak verirken, “Amirler, alinan kararlar1 astlarina agiklar ve istendiginde ek bilgiler
de wverirler.”, “Amirlerim isimle ilgili kararlarin doguracagi sonuclart benimle
tartisirlar.” sorularmi amirlerin adalet anlayisi ile ilgili olarak sordugumuz sorulara

ornek verebiliriz.

Anket sorularindan 25 tanesi ise orgiit yapilari ile ilgili sorulardan olusmaktadir. Bu
sorulardan 8 tanesi Orgiitiin  bigimsellesmesiyle ilgili, 8 tanesi oOrgiitiin
merkezilesmesiyle ilgili ve 9 tanesi orgiitiin uzmanlagmasiyla ile ilgili sorulardan
olusmaktadir. Bicimsellesme ile ilgili olarak “Kurumumuzda personel i¢in yazili
talimatlar, yonergeler vb. vardir.”, “Kurumumuzda ¢alisanlar i¢in yazili is s6zlesmesi
yapilir.” sorularint 6rnek verebiliriz. “Caligma ortamindaki anlasmazliklar1 amirler
cozerler.”, “Personel arast1 gorev dagilimini amirler yaparlar.” Sorularini
merkezilesme ile ilgili sorulara 6rnek verirken, “Boliimler (Subeler, Birlikler vb.)
kararlar1 koordineli bir sekilde alir.”, “Kurumumuz iyi egitim gormiis calisanin

motive eder ve elde tutar.” sorularin1 uzmanlagma ilgili sorular olarak gosterebiliriz.

Anket formunun tamami EK-1’de sunulmustur.
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V. BOLUM

5. VERILERIN ANALIiZi VE YORUMLAR
5.1. Verilerin Analizi

Bu boéliimde, yliksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir kamu kurulusunda ¢alisan

yoneticilerin demografik bilgilerine yonelik frekans tablolar1 yer almaktadir.

Bu tablolar1 inceleyerek bagimli degisken olan 6rgiit yapilarinin alt degiskenleri olan
mekanik ve organik orgiit yapilari ile bagimsiz degiskenlerimiz olan terfi sistemleri
ve Orglitsel adalet arasinda bir bag olup olmadig1 incelenmistir. Tablolarin analizi
sonucu her {i¢ degisken arasinda bir iliski oldugu tespit edilip, hiyerarsik regresyon

analizi yapilmasina karar verilmistir.

5.1.1.Yiiksek Diizeyde Mekanik Yapiya Sahip Bir Kamu Kurulusunda Calisan
Yoneticilerin Yaslarina, Medeni Durumlarina, Yonetici Seviyelerine, Erken

Terfi Sayillarina, Egitim ve Gelir Durumlarina Yonelik Frekans Dagilimlar:

Bu boliimde anketin en baginda yliksek diizeyde mekanik yapiya sahip kamu
kurulusundaki yoneticilerin demografik bilgilerinin bulundugu frekans dagilimlar
gosterilmistir. Bunlar yoneticilerin yaslari, medeni durumlari, yonetici seviyeleri (alt,

orta ve st diizey olarak), erken terfi sayilari, gelir ve egitim durumlaridir.
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Yoneticilerin Yaslarina Yonelik Frekans Dagilimlar

Tablo 5.1: Yas Frekans Tablosu

" Gegerli Birikimli

Frekans Yiizde Yiizde Yiizde
18-25 58 29,0 29,0 29,0
26-30 37 18,5 18,5 47,5
31-35 41 20,5 20,5 68,0
36-40 28 14,0 14,0 82,0
41+ 36 18,0 18,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Ankete katilan 200 katilimcidan; % 29’u 18-25; % 18,5’1 26-30; %20,5°1 31-35;
% 140 36-40; %181 ise 41 yas ve lizerinde bulunmaktadir. Katilim oranlarn
incelendiginde 18-25 yas arasindaki katilimer sayisinin en fazla oldugu, 36-40 yas

arasindaki katilime1 sayisinin en az oldugu goriilmektedir.

5.1.1.2.Yiiksek Diizeyde Mekanik Yapiya Sahip Bir Kamu Kurulusundaki

Yoneticilerin Medeni Durumlarina Yonelik Frekans Dagilimlar:

Tablo 5.2: Medeni Durum Frekans Tablosu

Frekans Yiizde | Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
Bekar 68 34,0 34,0 34,0
Evli 132 66,0 66,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 200 katilimcinin medeni durumlart incelendiginde
% 34’Uliniin bekar; % 66’smin evli oldugu goriilmektedir. Evli ve bekar katilimcilarin
sayilar1 karsilagtirildiginda bekar katilimer sayisinin, evli katilimer sayisinin yaklagik

yarist kadar oldugu goriilmektedir.
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5.1.1.3.Yiiksek Diizeyde Mekanik Yapiya Sahip Bir Kamu Kurulusundaki

Yoneticilerin Yonetici Seviyelerine Yonelik Frekans Dagilimlar:

Tablo 5.3: Yonetici Seviyeleri Frekans Tablosu

Frekans | Yizde | 9™ | Birikimli Yiizde
Yizde
Ust Seviye 35 17,5 17,5 17,5
Orta Seviye 136 68,0 68,0 85,5
Alt Seviye 29 14,5 14,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Aragtirmaya katilan toplam 200 katilimcinin kurumda aldiklar1 goérev itibariyle
bulunduklar1 yonetici seviyeleri incelendiginde % 17,5’inin {ist seviye yoOnetici;
% 68’inin orta seviye yonetici ve % 14,5’ inin alt seviye yoOnetici oldugu
goriilmektedir. Yonetici sayilart incelendiginde en fazla orta seviye yoOneticinin

oldugu goriilmektedir.

5.1.1.4.Yiiksek Diizeyde Mekanik Yapiya Sahip Bir Kamu Kurulusundaki

Yoneticilerin Erken Terfi Sayilarina Yonelik Frekans Dagilimlar:

Tablo 5.4: Erken Terfi Sayisi1 Frekans Tablosu

. Gegerli Birikimli
Frekans Yiizde Yijgz de Yiizde
Yok 183 91,5 91,5 91,5
1 11 55 55 97,0
2 3 1,5 1,5 98,5
3 3 1,5 1,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 200 katilimcidan % 1,5’inin 3; %1,5’inin 2; % 11’inin 1
erken terfi aldig1. % 91,5’inin hi¢ erken terfi almadig1 goriilmektedir. 200 katilimcin

183’1iniin erken terfi almamasi1 merak konusu olmustur.

5.1.1.5.Yiiksek Diizeyde Mekanik Yapiya Sahip Bir Kamu Kurulusundaki
Yoneticilerin Egitim Durumlarina Yonelik Frekans Dagilimlar:

Arastirmaya katilan toplam 200 katilimcimin egitim seviyeleri incelendiginde en
basta lise ve dengi okul mezunu altinda egitim seviyesine sahip katilimci oldugu
goriilmekle beraber % 41’inin lisans; % 34,5’inin 6n lisans, % 21,5’inin lise ve
% 3’liniin yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Egitim seviyelerinin sayisi
incelendiginde en fazla lisans mezunu, en az ise yiliksek lisans mezunu oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 5.5: Egitim Durumu Frekans Tablosu

. Gegerli Birikimli
Frekans | Yiizde Yiizde Yiizde
Lise 43 21,5 21,5 215
On Lisans 69 34,5 34,5 56,0
Lisans 82 41,0 41,0 97,0
Yiksek Lisans 6 3,0 3,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

5.1.1.6.Yiiksek Diizeyde Mekanik Yapiya Sahip Bir Kamu Kurulusundaki

Yoneticilerin Gelir Durumlarina Yonelik Frekans Dagilimlar:

Tablo 5.6: Gelir Durumu Frekans Tablosu

Frekans | Yiizde |Gegerli Yiizde | Birikimli Yiizde
2000-3000 105 52,5 52,5 52,5
3001-4000 70 35,0 35,0 87,5
4001-5000 22 11,0 11,0 98,5
5001 + 3 15 1,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Arastirmaya katilan toplam 200 katilimcinin gelir durumlar1 incelendiginde
% 52,5’inin 2.000,00-3.000,00 TL; % 35’inin 3.001,00-4.000,00 TL; % 11’inin
4.001,00- 5.000,00 TL ve % 1,5 ’inin 5.001,00 TL geliri oldugu goriilmektedir. Gelir
durumlarinin sayisina bakildiginda en fazla 2.000,00-3.000,00 TL oldugu ve bu
kurumun c¢alisanlarimin iilke ekonomisine gore diisiik gelir grubuna girdigi
gorilmektedir.

5.1.2.Giivenirlik Analizleri

Tablo 5.7: Anket Sorularinin Giivenirlik Analizi

Olgekteki Cronbach

Madde Alpha

Sayilari Degeri
Terfi Sistemleri 23 0,929
Ucret Dagilimi 10 0,908
Odiil Dagitimi 5 0,855
Ise Yonelik Adalet 12 0,952
Amir Adaleti 7 0,948
Uzmanlasmis Orgiit Yapisi 9 0,793
Bicimsel Orgiit Yapisi 8 0,878
Merkezilesmis Orgiit Yapisi 8 0,823




45

Yapilan anket; terfi sistemleri, orglitsel adalet tiirleri ve orgiit yapilar1 olmak iizere
toplam 82 sorudan olusmaktadir. Anket oncelikli olarak 200 kisilik 6rneklemden
rastgele secilmek tlizere 60 kisiye uygulanarak sorularin giivenirlik analizleri
yapilmistir. Daha sonraki analizler, 6rneklemin geriye kalan 140 kisilik grubuna da
anket uygulandiktan sonra yapilmistir. Sorularin giivenirlik analizi yapildiktan sonra
ortaya Tablo 5.7 ¢cikmistir. Tablo 5.7 incelendiginde terfi sistemleri ile ilgili olarak
23 soru sorulmus oldugu ve bu sorularin Cronbach Alpha degerinin 0,929 oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel adalet sorular1 dort bolime ayrilmustir. Tablo 5.7
incelendiginde 10 adet sorunun {icret dagilimindaki adalet ile ilgili oldugu ve
Cronbach Alpha degerinin 0,908 oldugu, 5 adet sorunun 6diil dagitimindaki adalet ile
ilgili oldugu ve Cronbach Alpha degerinin 0,855 oldugu, 12 adet sorunun ise yonelik
adalet ile ilgili oldugu ve Cronbach Alpha degerinin 0,952 oldugu ve 7 adet sorunun
amirin adaleti ile ilgili oldugu ve Cronbach Alpha degerinin 0,948 oldugu
goriilmektedir. Orgiit yapilar: ile ilgili sorular ii¢ boliime ayrilmistir. Tablo 5.7’
tekrar inceledigimizde 9 adet sorunun uzmanlagmis orgiit yapilar ile ilgili oldugu ve
Cronbach Alpha degerinin 0,793 oldugu, 8 adet sorunun bigimsel orgiit yapilari ile
ilgili oldugu ve Cronbach Alpha degerinin 0,878 oldugu ve 8 adet sorunun
merkezilesmis orgiit yapilar ile ilgili oldugu ve Cronbach Alpha degerinin 0,823
oldugu goriilmektedir. Giivenirlik analizi sonucuna gore ankette yer alan sorularin

giivenirlik diizeylerinin yiiksek oldugundan bahsedilebilir.
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5.1.3.Degisenler Arasindaki Korelasyonlar

Tablo 5.8: Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Korelasyon Tablosu

Terfi Bicimsel | Merkezilesmis | Uzmanlasms | Ucret Odiil Ise Amirin
Sistemleri | Orgiit Orgiit Orgiit Dagilimi | Dagitimi | Yonelik [ Adaleti
Yapisi Yapisi Yapisi Adaleti Adaleti | Adalet

.= | Pearson 1 307 159" 446~ 516 6237 | 665 | ,603"
= i) Korelasyon
S S [Anlamhlik ,000 ,025 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
=% |(@-vonli)

Y IN 200 200 200 200 200 200 200 200
_ Pearson 307" 1 424" 536 333" 3737 | 445 | 503"
2 5 3| Korelasyon
£ @ &{ Anlamlilik ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
-gg ‘O | (2-Yénlii)

N 200 200 200 200 200 200 200 200
o Pearson 159" 424" 1 506" -,009 067 ,078 ,106
g Korelasyon
& = @[ Anlamlilik ,025 ,000 ,000 ,903 344 275 135
N 2 §{(2-Yonli)
% O >IN 200 200 200 200 200 200 200 200
=
o Pearson 446" 536" 506 1 281" 416 4907 [ 499
£ _ _|Korelasyon
= §D Z| Anlamlihik ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
g % 2-vonlii
< .0 o~ (2-Yonl)
£ N 200 200 200 200 200 200 200 200
-

Pearson 516" 333" -,009 281" 1 659 6617 [ 614
- g ‘5| Korelasyon
5 5, | Anlamlilik ,000 ,000 ,903 ,000 ,000 ,000 ,000
D3 g (2-Yonlii)

AN IN 200 200 200 200 200 200 200 200

_. |Pearson 623" 3737 067 416" 659" 1 7827 | 677
— § ‘g|Korelasyon
3 5, 5| Anlamlilik ,000 ,000 344 ,000 ,000 ,000 ,000
O = Z[(2-Yonliy)

AN 200 200 200 200 200 200 200 200

Pearson 665" 445" ,078 490 661" 782" 1 860"
=2 +3| Korelasyon
2 2 | Anlamlilik ,000 ,000 275 ,000 ,000 ,000 ,000
=>Cj < | (2-Yonlii)
N 200 200 200 200 200 200 200 200
Pearson 603" 503" ,106 499" 614" 677" 860" 1
g S Korelasyon
£ [Anlamllk ,000 ,000 135 ,000 ,000 ,000 ,000
< < [(2-Yonli)
N 200 200 200 200 200 200 200 200

**Korelasyon 0.01 derecesinde anlamlidir. (2-yonlii)
*Korelasyon 0.05 derecesinde anlamlidir. (2-yonlii)

Yazinda bigimsellesmis ve merkezilesmis Orgiit yapilart mekanik Orgiit yapisi,

uzmanlagmis oOrgiit yapisi ise; organik Orgiit yapist olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Orgiitsel adalet tiirleri {icret dagilimdaki adalet, 6diil dagitimindaki adalet, ise
yonelik adalet ve amirin adaleti olarak gruplandirilmistir. Aragtirmanin temel amaci
ie; mekanik ve organik orgiit yapilar ile terfi sistemleri ve oOrgiitsel adalet tiirleri
arasindaki iliskinin anlamli olup olmadigmi ortaya ¢ikarmaktir. Belirtilen bu

degiskenlerin ayr1 ayr1 korelasyon analizleri yapilmis ve Tablo 5.8: ortaya ¢ikmistir.

Korelasyon tablosu yorumlandiginda; bigimsel orgiit yapisi ile terfi sistemleri
arasinda pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir, iliski pozitif
yonlii ve diisiik diizeydir. Bigimsel orgiit yapisi ile ticret dagilimdaki adalet arasinda
pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir, iliski pozitif yonli ve
diisiik diizeydedir. Bigimsel orgiit yapisi ile 6diil dagitimdaki adalet arasinda pozitif
yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlhdir, iliski pozitif yonlii ve diisiik
diizeydedir. Bicimsel orgiit yapisi ile ise yonelik adalet arasinda pozitif yonlii
korelasyon vardir, bu korelasyon anlamhdir, iliski pozitif yonli ve disiik
diizeydedir. Bicimsel oOrgiit yapisi ile amirin adaleti arasinda pozitif yonlil
korelasyon vardir, bu korelasyon anlamhdir, iliski pozitif yonli ve disiik

diizeydedir.

Merkezilesmis Orgiit yapist ile terfi sistemleri arasinda pozitif yonlii korelasyon
vardir, bu korelasyon anlamlhdir, iligki pozitif yonli ve c¢ok diisiik diizeydedir.
Merkezilesmis Orgiit yapisi ile licret dagilimdaki adalet arasinda negatif yonlii
korelasyon vardir, bu korelasyon anlamsizdir, iliski negatif yonlii ve ¢ok diisiik
diizeydedir. Merkezilesmis orgiit yapisi ile 6diil dagitimdaki adalet arasinda pozitif
yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamsizdir, iliski pozitif yonlii ve c¢ok
diisiik diizeydedir. Merkezilesmis orgiit yapist ile 6diil dagitimdaki adalet arasinda
pozitif yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamsizdir, iliski pozitif yonlii ve
diisiik diizeydedir. Merkezilesmis Orgiit yapist ile amirin adaleti arasinda pozitif
yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamsizdir, iliski pozitif yonli ve ¢ok

diisiik diizeydedir.

Uzmanlagmig Orgiit yapist ile terfi sistemleri arasinda pozitif yonlii korelasyon
vardir, bu korelasyon anlamhdir, iliski pozitif yonlii ve disik diizeydedir.
Uzmanlagmis oOrgiit yapisi ile {icret dagilimdaki adalet arasinda pozitif yonli
korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlhidir, iliski pozitif yonli ve ¢ok diisiik

diizeydedir. Uzmanlagmis orgiit yapist ile 6diil dagitimdaki adalet arasinda pozitif
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yonlii korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlhidir, iliski pozitif yonlii ve diisiik
diizeydedir. Uzmanlagmig orgiit yapisi ile ise yonelik adalet arasinda pozitif yonli
korelasyon vardir, bu korelasyon anlamhdir, iliski pozitif yonli ve diisik
diizeydedir. Uzmanlagmis Orgiit yapisi ile amirin adaleti arasinda pozitif yonlii
korelasyon vardir, bu korelasyon anlamlidir, iliski pozitif yonlii ve diisiik

diizeydedir.

Korelasyon katsayisi, bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin yoni ve
biiyiikliigiinii belirten katsayidir. Korelasyon iki degiskenin kovaryansinin, yine bu
degiskenlerin standart sapmalarimin carpimina boliinmesiyle elde edilir. Bu
aragtirma analiz edilirken bu tiir hesaplamalara girilmeyerek SPSS 18 (PAW

Statistics 18) istatistik programi1 kullanilmistir.

Tablo 5.9:Bicimsellesmis Orgiit Yapisi ile Terfi Sistemleri, Ucret Dagihmindaki
Adalet, Odiil Dagitmindaki Adalet, ise Yonelik Adalet ve Amirlerin Adaleti

Arasinda Kurulan Modeller

Model 1 | Model 2 | Model 3 | Model 4 | Model 5
Sabit 1,182 1,181 1,207 1,177 1,257
(0,277) | (0,275) | (0,250) | (0,206) | (0,173)
Ise Yonelik Adalet 0,004
(0,129)
Ucret Dagilimi Adaleti 0,019 0,020
(0,087) | (0,086)
Terfi Sistemleri -0,023 -0,023 -0,021
(0,100) (0,098) | (0,097)
Odiil Dagitim1 Adaleti 0,087 0,053 0,061 0,054
(0,096) (0,088) | (0,081) | (0,076)
Amir Adaleti 0,373 0,375 0,379 0,374 0407
(0,099) | (0,074) | (0,071) | (0,068) | (0,050)
F 13,318 16,733 22,401 33,743 67,129
R? 0,256 0,256 0,255 0,255 0,253
Diizeltilmis R? 0,236 0,240 0,244 0,248 0,249
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Aragtirmada kullanilan degiskenler arasindaki iliskiler incelendiginde aralarinda
iligski oldugu goriilmektedir. Degiskenler arasinda bulunan iliski hiyerarsik regresyon

analizi yapilmasina neden olmustur. Analiz sonucunda 14 adet model kurulmustur.
Tablo 5.9’ da toplam 5 adet model kurulmustur.

Model-1: Bu modelde bigimsellesmis orgiit yapisinin ise yonelik adalet lizerine etkisi
incelenmistir. F=13,318’dir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiylik oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle orgiit
yapisinin bi¢imsellesmesiyle ise yonelik uygulanan adalet arasinda bir iligki
bulunmamaktadir. Ciinkii; yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir oOrgiitte
kurallarinin yazili olmasi, is sozlesmeleri olmast veya gorev tanim formlari
bulunmasi gibi hususlarla calisanin yapacagi isler belirli standartlara baglanarak
belirlenmistir. Belirlenen bu islerin degistirilmesi miimkiin olmadigindan, ¢alisan
kendisine uygun, olmayan amirinin emretmesi sonucunda istemedigi bir isi de
yapmak zorunda kalabilir. Bu sebeplerden dolay1 ise yonelik bir adalet uygulanmasi

miimkiin goriilmemektedir.

Model-2: Bu modelde ise bigimsellesmis orgiit yapisinin ticret dagilimi adaleti
tizerine etkisi incelenmistir. F=16,733’dlir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyilik
oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Bagka bir
ifadeyle oOrgiit yapisinin bigimsellesmesiyle {iicret dagilimda uygulanan adalet
arasinda bir iligki bulunmamaktadir. Ciinkii; yiliksek diizeyde mekanik yapiya sahip
bir orgiitte ast-iist ve yetki-sorumluluk iligkilerini gosteren teskilat semasinin olmasi,
yazili gorev ¢izelgeleri ve programlarimin bulunmasi, calisanlarin bu semalara,
cizelgelere ve programlara gore iicretlerinin sabit olmasindan dolayr alinan iicretler
bireye, performansina ve diger etmenlere gore degistirilemez. Calisan ne kadar ¢ok
tistiin performans gosterse bile alacag: iicret gizelgelerle sabit oldugundan ek bir
ticret alamaz. Bu sebeplerden dolay1 bu yapidaki orgiitte iicret dagilimda bir adalet

uygulanmas1 miimkiin gériilmemektedir.

Model-3: Bigimsellesmis oOrgilit yapisinin  terfi sistemleri iizerine etkisini
incelendigimizde F=22,401’dir ve bu modelde anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik
oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir
ifadeyle orgiit yapisinin bi¢imsellesmesiyle terfi sistemlerinde uygulanan adalet

arasinda bir iliski bulunmamaktadir. Clinkii; yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip
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bir orgiitte terfi etme kurallar1 da belirli yazili kurallara baghdir. Belirli ¢aligma yilin1
dolduran birey hiyerarsik olarak sirasi gelenin terfi etmesi sistemi uygulanmaktadr.
Erken terfi etme olasilig1 ise yine belirli yazili kurallara baglidir. Ornegin; amirler
tarafindan verilen sicillerin ortalamasinin sistem tarafindan belirlenen standartlarin
tizerinde olmasi gerekir. Sicilleri amirler verdigi i¢in erken terfi etme kosullar
zorlagmaktadir. Bu sebeplerden dolayr da terfi sistemlerinde bir etki yapilmasi

miimkiin goriilmemektedir.

Model-4: Bu modelde bigimsellesmis Orgiit yapisinin 6diil dagitimi adaleti {izerine
etkisi incelenmistir. F=33,743’diir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle orgiit
yapisinin bigimsellesmesiyle 6diil dagitiminda uygulanan adalet arasinda bir iliski
bulunmamaktadir. Ciinkii; yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir orgiitte iicret
dagitiminda oldugu gibi yazili calisma programlar1 ve gorev cizelgeleri oldugundan
calisanin emegi karsisinda alacagi odiiller de bellidir. Fazla ¢alisma yapmasi veya
istiin performans gostermesi karsiliginda alacagi 6diil yazili olarak belirtilmediyse
bireyin herhangi bir 6dil almasi miimkiin degildir. Farkli bakis agisiyla
degerlendirmek gerekirse; fazla calisma veya iistiin performans karsiliginda alinacak
6diil amirin inisiyatifine birakildigindan 6diill dagitiminda bir adaletin beklenilmesi

siik(it’u hayal ile sonu¢lanmaktadir.

Model-5: Bu modelde de bicimsellesmis orgiit yapisinin amirin adaletinin {izerine
etkisi incelenmistir. F=67,129’dur. Anlamlilik diizeyi 0,05 ten kiigiik oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iligkiden bahsedilebilir. Baska bir ifadeyle Orgiit
yapisinin  bigimsellesmesiyle amirlerin uyguladigi adalet arasinda bir iligki
bulunmaktadir. Ciinkii yliksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir Orgiitte cogu
calisma kurali yazili olarak belirtilse de ¢aligma alaninda bazi hususlar yazildigi gibi
uygulanilmamakta ve yazili olarak agiklanamayan belirli hususlar amirlerin
inisiyatifine birakilmaktadir. Dolayisiyla ¢alisan amiriyle c¢ok yakin iliski

icerisindedir ve amirinin uygulayacagi adaletten direkt etkilenmektedir.

Bu bes model igerisinde bigimsel orgiit yapisi ile sadece amirin adaletli olmasi
arasinda iliski ¢ikmasinin sebebi acik¢a ortadadir.Bu tiir mekanik yapiya sahip kamu

kurumlarinda ¢alisan personelin, terfi edip etmemesine, 6diil alip almamasina, gorev
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degisikligi yaparak iicretinin artip azalmasina ve is dagiliminin nasil olacagina iliskin

kararlar1 amirler vermektedir.

Tablo 5.10: Merkezilesmis Orgiit Yapis1 ile Terfi Sistemleri, Ucret
Dagiimindaki Adalet, Odiil Dagittmindaki Adalet, ise Yonelik Adalet ve

Amirlerin Adaleti Arasinda Kurulan Modeller

Model 1 | Model 2 | Model 3 | Model 4 | Model 5

Sabit 1,979 1,981 1,991 1,963 1,780

(0,270) | (0,269) | (0,268) | (0,266) | (0,238)

Odiil Dagitim1 Adaleti 0,013

(0,0949
Ise Yonelik Adalet -0,076 -0,069
(0,126) | (0,115)
Amir Adaleti 0,107 0,106 0,065

0007) | (0.097) | (0,068)

Ucret Dagilimi Adaleti -0,129 -0,126 -0,139 -0,106

(0,085) | (0,081) | (0,078) | 0,070

Terfi Sistemleri 0,202 0,205 0,187 0,223 0,159

(0,097) (0,095) (0,090) (0,082) (0,070

F 1,733 | 2172 | 2,783 | 3721 | 5118
R® 0043 | (0043 | 0041 | 0036 | 0025
Diizeltilmis R® 0018 | 0023 | 0026 | 0027 | 0,020

Tablo 5.10° da toplam 5 adet model kurulmustur.

Model-1: Bu modelde merkezilesmis orgiit yapisinin 6diil dagitimi adaleti {izerine
etkisi incelenmigtir. F=1,733’diir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Ayrica Model-1 anlamsiz

oldugundan yorumlanamaz.

Model-2: Bu modelde ise merkezilesmis orgiit yapisinin ise yonelik adalet {izerine
etkisi incelenmigtir. F=2,172’dir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iligkiden bahsedemeyiz. Model-2 anlamsiz oldugundan

yorumlanamaz.
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Model-3: Merkezilesmis orgiit yapisinin iicret dagilimi adaleti {izerine etkisi ise bu
modelde incelenmistir. F=2,783’diir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan
iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle orgiit
yapisinin merkezilesmesiyle iicret dagilimda uygulanan adalet arasinda bir iliski
bulunmamaktadir. Ciinkii merkezilesmis yapiya sahip bir Orgiitte iicretler belirli
kurallarla yazilidir ve degistirilmesi zordur. Hangi isin karsiliginda hangi iicretin
alimacag belirli oldugundan merkezilesmis bir 6rgiit yapisindan iicret dagiliminda

adaletten bahsetmek mimkiin olmamaktadir

Model-4: Bu modelde ise merkezilesmis orglit yapisinin amirin adaleti tizerine etkisi
incelenmigtir. F=3,721°dir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiylik oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle orgiit
yapisinin  merkezilesmesiyle amirin uyguladigi adalet arasinda bir iligki
bulunmamaktadir. Cilinkii merkezilesmis yapiya sahip bir orgiitte giic merkezi bir
yerde toplanmis olacagindan karar verme mekanizmasmin basrol oyuncusu olan
amirin herkes icin ortak bir karar vermesi gerekir. Bu karari1 verirken herkesi mutlu
etmesi, herkesin memnun kalacagi bir karar1 vermesi miimkiin degildir. Bu
sebeplerden dolayr merkezilesmis bir Orgiit yapisinda amirin adaletli olmasi soz

konusu olmamaktadir.

Model-5: Merkezilesmis Orgiit yapisinin  terfi sistemleri iizerine etkisinin
incelendigimizde F=5,118dir ve bu modelde anlamlilik diizeyi 0,05’ten kiiglik
oldugundan iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedilebilir. Bagka bir
ifadeyle oOrgiit yapisinin merkezilesmesiyle terfi sistemleri arasinda bir iliski
bulunmaktadir. Orgiitiin merkezine dogru hareket etmek isteyen her ¢alisan terfi
etmek isteyecektir. Clinkii; calisanlarin gorev degisiklik teklifleri ile terfi etmesine
esas teskil eden teklifler amirler tarafindan yapilmaktadir. Dolayisiyla terfiler direkt
olarak amirlerin verdigi siciller ve kanaatler dogrultusunda merkezden gelecek
kararla olacagindan merkezilesmis bir orgiit yapisinin terfi sistemleri {izerinde etkisi

olmast miimkiin gortilmektedir.
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Tablo 5.11: Uzmanlasms Orgiit Yapisi ile Terfi Sistemleri, Ucret Dagiimindaki
Adalet, Odiil Dagitimindaki Adalet, Ise Yonelik Adalet ve Amirlerin Adaleti

Arasinda Kurulan Modeller

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Sabit 1,428 1,438 1,417 1,287
(0,227) (0,226) (0,226) (0,202)
Odil Dagilim1 Adaleti 0,062
(0,079)
Ise Yonelik Adalet 0,098 0,131
(0,105) (0,096)
Ucret Dagilimi1 Adaleti -0,125 -0,109 -0,084
(0,071) (0,068) (0,066)
Amir Adaleti 0,203 0,201 0,279 0,247
(0,081) (0,081) (0,058) (0,052)
Terfi Sistemleri 0,201 0,213 0,247 0,224
(0,082) (0,080) (0,076) (0,074)
F 16,388 20,373 26,428 38,710
R? 0,297 0,295 0,288 0,282
Diizeltilmis R? 0,279 0,280 0,277 0,275

Tablo 5.11° de toplam 4 adet model kurulmustur.

Model-1: Bu modelde uzmanlagmig orgiit yapisinin 6diil dagitimi adaleti {izerine
etkisi incelenmistir. F=16,388dir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle orgiit
yapisinin uzmanlagsmasiyla 6diill dagitiminda uygulanan adalet arasinda bir iliski
bulunmamaktadir. Organik yapiya sahip uzmanlasmis bir orgiitte, drgiit yapisi geregi
boliimlere ayrilma s6z konusudur. Her boliim farkli dalda uzmanlagmis personel
calistirmaktir. Bunun sonucunda personelin Odiillendirilmesi ait oldugu boliim
calisanlar ile kiyaslanarak belirlenmektedir. Ciinkii her boliimiin is yogunlugu ve ilgi
alan1 ile boliimde calisan personelin birikim ve deneyimi farkidir. Dolayisiyla
verilecek odiillerde farkli olacaktir. Odiil alan bir personelle, aym 6diilii almay

arzulayan bir bagka boliimdeki bir personel o o6diilii alamayacagi i¢in disaridan
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bakildiginda adaletsiz bir durum ortaya cikmaktadir. Bu sebeplerden dolayi
uzmanlagmis Orgiit yapisina sahip kurumlarda, 6diil dagitimi konusunda adalet pek

miimkiin goriilmemektedir.

Model-2: Bu modelde de uzmanlasmis Orgiit yapisinin ise yonelik adalet {izerine
etkisi incelenmistir. F=20,373’diir. Anlamlilik diizeyi 0,05’ten biiyiik oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir ilisgkiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle orgiit
yapisinin uzmanlagmasiyla ise yonelik olarak uygulanan adalet arasinda bir iliski
bulunmamaktadir. Uzmanlagmis orgiit yapisina sahip bir kurumda yapilan isler
karmasik ve yiikksek egitim gerektiren islerdir. Cogu personelin yaptigl iste
uzmanlastig1 varsayilarak gérev dagilimi yapilir. isinde uzman olan bir personele
verilen gorev agir bir sorumluluk igerirken, baska bir personele verilen gorev ise
highir sorumluluk icermeyebilir. Sonug olarak igse yonelik olarak uygulanacak bir

adalet s6z konusu olmamaktadir.

Model-3: Bu modelde ise uzmanlagmis 6rgiit yapisinin licret dagilimi adaleti {izerine
etkisi incelenmistir. F=26,428’dir. Anlamlilik diizeyi 0,05°ten biiyiik oldugundan iki
degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedemeyiz. Baska bir ifadeyle orgiit
yapisinin uzmanlagmasiyla licret dagilimda uygulanan adalet arasinda bir iligki
bulunmamaktadir. Boliimlere ayrilmis olan uzmanlagmig bir Orgiitte, bdliimlerin
calisma ortaminda aldigi risklere oranla aldiklar iicretler de farkli olmaktadir. Ayrica
konusunda uzmanlasmis personelin alacagi licret, diger c¢alisanlara kiyasla farkl
olmas1 gerekmektedir. Bu hususlar gbz oniinde bulunduruldugunda iicret dagilimi

konusunda adalet uygulamasi miimkiin olmamaktadir.

Model-4: Uzmanlasmis orgiit yapisinin iki farkli degisken olan terfi sistemleri ve
amirin adaleti {izerine etkisi bu modelde incelenmistir. F=38,710’dir. Anlamlilik
diizeyi 0,05’ten kiiciik oldugundan bir bagimli iki bagimsiz degisken arasinda
anlamli bir iliskiden bahsedilebilir. Bagka bir ifadeyle Orgiit yapisinin
uzmanlasmastyla terfi sistemleri ve amirlerin uyguladiklar: adalet arasinda bir iliski
bulunmaktadir. Ik olarak uzmanlagmis 6rgiit yapisin terfi sistemleriyle nasil bir
iliskisi olduguna deginecek olursak, uzmanlagmis bir Orgiit yapisi karar verme
stiregclerinde kidemli personele daha cok giivenmektedir ve 1yi egitim gormiis
calisganin1 motive edip elde tutmaya galismaktadir. Yani; c¢alisanini motive etme

yontemlerinden biri olan terfiyi kullanmaktadir. Ayrica diger ¢alisanlar1 tesvik etmek
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ve ayn1 zamanda kidemli olan1 digerlerine gostermek i¢in personeline terfi etme
imkan1 vermektedir. Bu ve benzeri hususlardan dolay1 uzmanlasmig orgiit yapisinin

terfi sistemleri tizerinde etkisi goriilmektedir.

Uzmanlagmis Orgiit yapisinin amirin uyguladigi adalete olan etkisini ise su sekilde
aciklayabiliriz; uzmanlagmis Orgiit daha 6nce bahsettigimiz gibi boliimlere ayrilmis
bir orgiit yapisidir. Her bir boliimiin basinda bir amir bulunmaktadir. Biitiin
boliimlerin koordinasyonunu saglamak ve belirli amaca yonelik olarak calisanlarin
harekete gegmesini saglamak ig¢in boliimlerin iizerinde bir amir bulunmaktadir.
Yukaridan asagiya, asagidan yukariya siirekli iletisim halinde bulunulan béyle bir
Orgilit yapist icerisinde kisilerin adaletsizligi hemen ayyuka ¢ikmak zorunda
kalacaktir. Ciinkii calisanlarin kendileri kiyaslayip, aradaki farki gorebilecegi bircok
ornek cevrelerinde bulunacaktir. Hemen ardindan kendi amirlerine geri bildirimde
bulunacaklarindan adaletin saglanmasina yonelik olarak ilk adim atilmis olacaktir.
Dolayisiyla uzmanlagsmis Orgiit yapisiyla amirin adaleti arasinda bir iliski

bulunmaktadir.
5.2. Bulgular ve Yorum

Bu kisimda alandan elde edilen bulgular ortaya konulacak ve tartisilacaktir. Terfi
sistemleri ve Orgiitsel adalet tiirlerinin, Orgiit yapilarinin neresinde ve ne 6lclide yer
aldig1 ortaya ¢ikarmak amaciyla yapilan bu calismada oncelikli olarak frekans

tablolart yorumlanmustir.

EK-1" de gosterilmis olan anket formundaki demografik bilgilerin yer aldig1 birinci
boliim incelendiginde Tablo 5.1, 5.2, 5.3, 5.4, 5.5 ve 5.6 seklinde alt1 tablo ortaya
¢ikmistir. Kurumda gorev yapan yoneticilerin yas tablosu incelendiginde, % 68’inin
18-35 yas arasinda oldugu % 32’sinin ise 36 yas ve iizeri oldugu goriilmektedir.

Oranlara bakildiginda geng niifusun fazla oldugu bir kurum oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.2 incelendiginde kurumda ¢alisanlarin % 34’iiniin bekar; % 66’sinin evli ve
evli sayisinin, bekar sayisiin iki kat1 oldugu goriilmektedir. Arastirmanin yapildigi

kurumun evlilige 6nem veren bir oldugu goriilmektedir.

Medeni durum tablosundan sonra yonetici seviyelerinin ele alindigi Tablo 5.3
incelendiginde % 68’inin orta seviyede yonetici oldugu goriilmektedir. Yani; is

yogunlugunun orta seviye yoneticiler iizerinde toplandig1 seklinde yorumlayabiliriz.
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Tablo 5.4’te ise alanda calisan yoneticilerin erken terfi sayilart incelendigi
goriilmektedir. % 91,5’inin erken terfi almadig ortaya ¢ikmistir. Bu orana istinaden

kurum c¢alisanlarin ¢ok azinin erken terfi aldig1 apagik ortadadir.

Kurumda c¢alisanlarin egitim seviyelerin incelendigi Tablo 5.5’e¢ bakildiginda
% 40’inin lisans mezunu oldugu goriilmektedir. Bu orana istinaden kurum

calisanlarinin egitim seviyelerinin yiiksek oldugu seklinde yorum yapilabilir.

Son frekans tablosu olan Tablo 5.6’da ise c¢alisanlarin gelir durumlar1 incelenmis ve
% 52.5° inin 2.000,00-3.000,00 TL geliri oldugu goriilmektedir. Kurum

calisanlarinin yarisindan fazlasinin diisiik gelir aldig1 diisiiniilebilir.

Yapilan bu yorumlardan hareketle, korelasyon ve regresyon analiz tablolar
golgesinde, degiskenler arasindaki iligkiler incelendiginde olusturulan modellere

asagidaki tablo 6zet sonug¢ vermektedir.

Tablo 5.12: Yiiksek Diizeyde Mekanik Yapiya Sahip Bir Kamu Kurulusunda
Orgiit Yapilari, Orgiitsel Adalet ve Terfi Sistemleri Arasindaki Iliskiler

Degiskenler ] Ucret Odiil . o
Terfi Ise Yonelik Amirin
Arasmdaki ) . Dagilimindaki | Dagitimindaki .
. Sistemleri Adalet Adaleti
liskiler Adalet Adalet
Bicimsellesmis Anlamsiz Anlamsiz Anlamsiz Anlamsiz Anlaml
Orgiit Yapisi Mliski Miski Miski Miski Tliski
Merkezilesmis Anlaml Anlamsiz Anlamsiz Anlamsiz Anlamsiz
Orgiit Yapist Mligki Iligki Iligki Miski Iligki
Uzmanlasmis Anlaml Anlamsiz Anlamsiz Anlamsiz Anlaml
Orgiit Yapist Iliski Iliski Iliski Mliski Iliski

Arastirmadan elde edilen bulgular sonucu olusan Tablo 5.12 incelendiginde; bi¢cimsel
orgiit yapisiin terfi sistemlerinin, ticret, 6diil ve ise yonelik adalet {izerinde herhangi
bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla Hsi, He2, He3s ve Hgs hipotezleri
reddedilir. Clinkii yiikksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir orgiitte terfi etme
kurallart da belirli yazili kurallara baghdir. Belirli yili dolduran ¢alisan hiyerarsik
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olarak terfi etmektedir. Erken terfi etme olasilig1 ise yine belirli yazili kurallara
baglhdir. Ornegin; amirler tarafindan verilen sicillerin ortalamasinin kurumca
belirlenen standartlarin tizerinde olmasi gerekir. Siciller amirler tarafindan verildigi
icin erken terfi etme kosullar1 zorlagsmaktadir. Ast-iist ve yetki-sorumluluk iliskilerini
gosteren teskilat semasinin olmasi, yazili gorev ¢izelgeleri ve programlarinin
bulunmasi, ¢alisanlar bu semalara, ¢izelgelere ve programlara gore iicretlerini alirlar.
Calisanin fazla ¢alisma yapmasi veya istiin performans gostermesi karsiliginda
alacag odiil yazili olarak belirtilmediyse herhangi bir 6diil almas1 miimkiin degildir.
Is sozlesmeleri olmas1 ve gorev tanim formlar1 bulunmasi gibi hususlarla ¢alisanin

yapacagi isler belirlenmistir.

Merkezilesmis orgiit yapisinin iicret dagilimdaki adalet, 6diil dagitimindaki adalet,
ise yonelik adalet ve amirin adaleti iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi
goriilmistiir. Dolayisiyla Hmz2, Hvs, Hva ve Hws hipotezleri reddedilir. Clinkii yiiksek
diizeyde mekanik yapiya sahip bir Orgiitte mesaide kullanilacak ¢alisma
yontemlerinin belirlenmesini ve personel arasi gorev dagilimini amirler yaparlar.
Ayrica fazla mesaiye kalma kararlarim1 amirler alirlar ve yapilacak islerin
onceliklerini ve bitirilme zamanlarin1 gibi hususlar1 da amirler belirlerler. Bu durum
orgiit ici yurttashk davranist uygulamasini pek miimkiin kilmamaktadir. Ciinki
orgiitsel aidiyet duygusu yoksundur. Hangi isin karsilifinda hangi ticretin alinacagi
belirlidir. Gli¢ merkezi bir yerde toplanmis oldugundan karar verme mekanizmasinin
basrol oyuncusu olan amirin, herkes icin ortak bir karar vermesi gerekir. Bu karar1

verirken herkesi memnun etmesi miimkiin degildir.

Uzmanlagmis orgiit yapisinin iicret dagilimdaki adalet, 6diil dagitimindaki adalet ve
ise yonelik adalet iizerinde herhangi bir etkisinin olmadigi da goriilmiistiir.
Dolayisiyla Huz, Hus ve Hus hipotezleri reddedilir. Ciinkii organik yapiya sahip bir
orgiitte boliimlere ayrilma s6z konusudur. Her boliim farkli dalda uzmanlagmis
personel calistirmaktir. Bu personellerin is yogunlugu ve ilgi alani ile boliimde
calisan personelin birikim ve deneyimi farklidir. Bundan dolay1 her biri ayr1 bir
ticrete tabi tutulmasi gerekir. Boliimlere ayrilmis olan uzmanlagsmis bir orgiitte,
boliimlerin calisma ortaminda aldigi risklere oranla aldiklari tdicretler de farkh
olmaktadir. Ayrica isler karmagsik ve yiiksek egitim gerektiren islerdir. Cogu

personelin yaptig1 iste uzmanlastig1 varsayilarak gorev dagilimi yapilir.
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Bi¢imsel Orgiit yapist ile amirin adaleti arasinda anlamli bir iliski bulunmustur.
Ciinkii yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir orgiitte yazili olarak belirtilemeyen
bazi hususlar amirlerin kontroliine birakilmaktadir. Calisma alaninda yazili bir¢ok
kural olmasina ragmen insan kaynakli ¢alisma alanlarinda goriillmeyen de birgok
kural vardir. Iste bu kurallar siirekli olarak c¢alisan ile amiri karsi karsiya
getirmektedir. Bu mevcut kurallarin amirler tarafindan calisanlar iizerine isabetli
uygulanmasi, kigisel memnuniyeti ile adaleti siirecinde zorluklar yasatmaktadir.
Dolayisiyla ¢alisan amiriyle ¢ok yakin iliski igerisine girmekte ve amirinin
uygulayacagi adaletten direkt etkilenmektedir. Yukarida aciklandigi iizere Hgs
hipotezi reddedilemez.

Merkezilesmis Orgiit yapisi ile terfi sistemleri arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
Ciinkii yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bir orgiitte amirler gérev degisikligi
teklifini isteyip yaptiklar1 gibi calisanlarin terfi etmesini de isteyip teklifte de
bulunabilirler. Giicli elinde bulunduran merkezdeki amir istedigi ¢alisanini istedigi
konuma getirmek icin teklifte bulundugunda o konuyla ilgili olan yazili
yonetmelikler, yonergeler ve kurallar degistirilebilir. Dolayisiyla Hwmi hipotezi

reddedilemez.

Uzmanlagmig orgiit yapisinin amirin adaleti ile terfi sistemleri arasinda anlamli bir
iliski bulunmustur. Ciinkii organik yapiya sahip uzmanlagsmis bir orgiitte boliimlere
ayrilma sz konusudur. Bu tip Orgiit yapilar1 karar verme siireglerinde kidemli
personele daha ¢ok giivendiginden, elinde bulunan kidemli personeli motive etmek
icin onlar1 bir st seviyeye terfi ettirmek isteyecektir. Bu da direkt olarak terfi
sistemleri ile orgiitsel yapinin arasindaki iliskiyi meydana ¢ikarmakta ve Huz hipotezi
reddedilemezligini kanitlamaktadir. Boliimlere ayrilmis olan uzmanlagmis bir orgiitte
her bir boliimiin baginda bir amirin bulunmasi, boliimler aras1 koordinasyonun bu
amirler tarafindan saglanmasi1 ve koordinasyonu saglayan bu amirlerin
koordinasyonda kars1 karsiya kaldiklar1 iyi ya da koétii tim durumlari rapor ettikleri
bir amir bulunuyor. Dolayisiyla uzmanlagsmis 6rgiit yapisinda da amir ile bir iligki

s6z konusunudur. Bu baglamda Hus hipotezi reddedilemez.

Yapilan bu arastirmada, daha genis agidan bakildiginda, tablolarla destekli makro

diizeydeki su bulgulara dayali olarak sunlar sdylenebilir:
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Tablo 5.13: Grubun Yonetici Seviyelerinin Erken Terfiye Gore Yiizde Dagilimi

Erken Terfi Sayisi Toplam
Yok 1 2 3 P
et Say1 33 2 0 0 35
Seviye E;’EE:;? 165% | 1.0% | 00% | 0,0% | 17,5%
Yonetici | Orta TST"I 121 J 3 3 136
Seviyeleri | Seviye ;EZZISST 60,5% | 45% | 1,5% | 1,5% | 68,0%
Alt Say1 29 0 0 0 29
Seviye T;EE:SIIH 145% | 00% | 00% | 00% | 145%
Say1 183 11 3 3 200
Toplam T;E;‘:Slf‘ 915% | 55% | 15% | 1.5% | 100,0%

Yukaridaki tabloda arastirma yapilan grubun yonetici seviyelerinin erken terfiye gore
dagilimlar1 verilmistir. Ust seviyede olup bir erken terfi alanlar toplamin % 1’ini
temsil etmektedir. Orta seviyede olup bir erken terfi alanlar toplamin % 4,5’ini, iki
erken terfi alanlar toplamin % 1,5’ini, ii¢ erken terfi alanlar toplamin %1,5’ini
olusturmaktadir. Alt seviyede olup hi¢ erken terfi alamayanlar ise toplamin 14,5’ini
olusturmaktadir. Bu bulgu bize yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bu kamu
kurulusunda alt seviyede yonetici olanlarin erken terfi almaya hakki olmadigim
gostermektedir. Bu veri 6nemli bulgularimiz arasinda yer almaktadir. Ayni kurumun
icinde caligan bir gruba erken terfi hakki taniyip, diger bir grubu bu haktan yoksun

birakmanin biilyiik motivasyon eksikligine sebep olacagi tahmin edilmektedir.

Tablo 5.14’te arastirma yapilan grubun yasmin erken terfiye gore dagilimlar
verilmistir. 18-25 yas arasinda olup erken terfi alan bulunmamaktadir. 26-30 yas
arasinda olup bir erken terfi alanlar toplamin % 1’ini, li¢ erken terfi alanlar toplamin
% 0,5’in1 olusturmaktadir. 31-35 yas arasinda olup bir erken terfi alanlar toplamin
% 1,5’ini olusturmaktadir. 36-40 yas arasinda olup bir erken terfi alanlar toplamin
% D’ini, iki erken terfi alanlar toplamin % 1’ini, ii¢ erken terfi alanlar toplamin
% 0,5’ini olusturmaktadir. 41 yas ve iizerinde olup bir erken terfi alanlar toplamin
% 2’sini, iki erken terfi alanlar toplamin % 0,5’ini, ii¢ erken terfi alanlar toplamin
% 0,5’ini olusturmaktadir. Bu da bize yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bu
kamu kurulusunda 26 yasindan oOnce erken terfi almanin miimkiin olmadigini

gostermektedir.
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Tablo 5.14: Grubun Yasinin Erken Terfiye Gore Yiizde Dagilim

Erken Terfi Sayisi Toblam

Yok 1 2 3 P

Say1 58 0 0 0 58

125 Toplain 09,006 | 0,09 | 00% | 0,0% | 29,0%
Sayi 34 2 0 1 37

co-S0 | ToPlamin 97,006 | 1,0% | 0,0% | 05% | 185%
Say1 38 3 0 0 41

Yag | 31-35 T;{’lfl’;‘lf:;f 19,0% | 15% | 0,0% | 0,0% | 205%
Say1 23 2 2 1 28

36-40 T;glzrgin 115% | 1.0% | 1,0% | 05% 14,0%
Say1 30 4 1 1 36

41+ T;glzr;lin 15,0% | 2,0% | 05% | 0,5% | 18,0%
Say 183 11 3 3 200

Toplam Toplamin | 9150 | 5.5% | 15% | 15% | 100,0%

Tablo 5.15: Grubun Egitim Durumunun Erken Terfiye Gore Yiizde Dagilim

Erken Terfi Sayisi Toblam

Yok 1 2 3 P

Sayi 39 2 1 1 43

Lise Toplamn | 950 | 1,09 | 0.5% |05% | 215%

o |_Sav 65 3 0 1 69

pgiim | 1 | Visdes | 325% | 1% | 00% | 05% | 34
Durumu Say1 /3 6 2 1 82
Lisans Tv)(()ﬁizr:;:l 36,5% 30% | 1,0% | 05% | 41,0%

Viiksek Se11y1 6 0 0 0 0

Say1 183 11 3 3 200
Toplam Toplamn | 9159 | 55% | 15% | 15% | 100,0%

Yukaridaki tabloda arastirma yapilan grubun egitim durumunun erken terfiye gore
dagilimlar verilmistir. Lise mezunu olup bir erken terfi alanlar toplamin % 1°ini, iki
erken terfi alanlar toplamin % 0,5’ini, ii¢c erken terfi alanlar toplamin % 0,5’ini

olusturmaktadir. On lisans mezunu olup bir erken terfi alanlar toplamin % 1,5’ini, iki
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erken terfi alan bulunmamakla beraber, ii¢ erken terfi alanlar toplamin % 0,5’ini
olusturmaktadir. Lisans mezunu olup bir erken terfi alanlar toplamin % 3’inii, iki
erken terfi alanlar toplamin % 1’ini, {i¢ erken terfi alanlar toplamin % 1’ini
olusturmaktadir. Yiiksek lisans mezunu olup erken terfi alan bulunmamaktadir.
Tabloda da goriildiigii tizere yiiksek lisans mezunu olan yoneticiler erken terfi
alamamaktadir. Bu husus bize sunu gostermektedir; yiiksek diizeyde mekanik yapiya
sahip bu kamu kurulunda personelin egitim seviyesinin yiikselmesinin, kurum iginde
erken terfi almasmma ne yazik ki bir etkisi bulunmamaktadir. Kiginin egitim
seviyesinin ylikselmesi kendini gelistirdigi anlamina gelmektedir. Kuruma daha fazla
saglayacag kacinilmazdir. Eger belirli bir konuda uzmanlagmigsa da kurumun bu

personelini uzman oldugu konuda kullanmasi oldukga isabetli bir karardir.

Tablo 5.16: Grubun Yasinin Yonetici Seviyelerine Gore Yiizde Dagilim

] . Y Onetici Sevi.yeleri _ Toplam

Ust Seviye | Orta Seviye | Alt Seviye
Sayi 17 33 8 58
18-25 T;’IIJ’;ZI:;“ 8,5% 16,5% 40% | 29,0%
Sayi 5 25 7 37
26-30 Toplamn |5 506 12,5% 35% | 185%
Say1 4 35 2 al
Yas | 31-35 Tﬁ({)lli’;félslf 2,0% 17,5% 1,0% | 20,5%
Sayi o 19 4 28
36-40 T;E;zr:slf 2,5% 9,5% 2,0% 14,0%
Say1 4 24 8 36
Say: 35 136 29 200
Toplam ?Eizfgf 17,5% 68,0% 145% | 100,0%

Tablo 5.16°da arastirma yapilan grubun yasinin yonetici seviyelerine gore dagilimlari
verilmistir. 18-25 yas arasinda olup iist seviye yonetici Olanlar toplamin % 8,5ini,
orta seviye yonetici olanlar toplamin % 16,5’ini, alt seviye yonetici olanlar toplamin
% 4’inl olusturmaktadir. 26-30 yas arasinda olup iist seviye yonetici olanlar
toplamin % 2,5%ini, orta seviye yonetici olanlar toplamin % 12,5’ini, alt seviye

yonetici olanlar toplamim % 3,5’ini olusturmaktadir. 31-35 yas arasinda olup {ist
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seviye yonetici Olanlar toplamin % 2°‘sini, orta seviye yOnetici olanlar toplamin
% 17,5’ini, alt seviye yonetici olanlar toplamin % 1’ini olusturmaktadir. 36-40 yas
arasinda olup iist seviye yonetici olanlar toplamin % 2,5°ini, orta seviye yonetici
olanlar toplammn % 9,5’ini, alt seviye yonetici olanlar toplamm % 2’sini
olusturmaktadir. 41 ve iizerin yas arasinda olup {ist seviye yonetici olanlar toplamin
% 2,5¢ini, orta seviye yonetici olanlar toplamin % 9,5’ini, alt seviye yonetici olanlar
toplamin % 2’sini olusturmaktadir. Tablodan iki u¢ noktadaki verileri ele aldigimizda
karsimiza su bulgu ¢ikmaktadir. 18-25 yas arasinda olup iist seviye yonetici olanlar
toplamin % 8,5’ini, 41 ve iizerin yas arasinda olup alt seviye yonetici olanlar
toplamin % 2’sini olusturmaktadir. Yani toplamin %38,5’ine denk gelen bu 8 kisi,
toplamin % 2’sine denk gelen bu 17 kisinin altinda ¢aligmaktadir. Bu da demektir ki
yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bu kamu kuruluslarinda yonetici seviyelerinin
yasla bir iligkisi yoktur. Yani yas ilerledik¢e yonetici seviyesinde bir degisiklik

olmamaktadir.

Tablo 5.17: Grubun Egitim Durumunun Yonetici Seviyelerine Gore Yiizde Dagilimi

YoOnetici Seviyesi Toolam
Ust Seviye | Orta Seviye | Alt Seviye P
Say1 5 16 22 43
Lise ToPlamlp 2 5% 8,0% 11,0% 21,5%
Yiizdesi
On - Selly1 1 62 6 69
o Lisans | P @M 0504 31,0% 3,0% 34,5%
Egitim Yiizdesi
Durumu Say1 26 55 1 82
Lisans TOPIamlp 13,0% 27.5% 0,5% 41,0%
Yiizdesi
Yiiksek T Séllyl 3 & > :
Lisans | oP @il 1 506 1,5% 0,0% 3,0%
Yiizdesi
Sayi 35 136 29 200
Toplam ToPlamlp 17.5% 68,0% 14,5% 100,0%
Yiizdesi

Yukaridaki tabloda arastirma yapilan grubun egitim durumunun yonetici gore
dagilimlart verilmistir. Lise mezunu olup st seviye yonetici olanlar toplamin %
2,5’ini, orta seviye yonetici olanlar toplamin % 8’ini, alt seviye yonetici olanlar
toplammn % 11’ini olusturmaktadir. On lisans mezunu olup {ist seviye ydnetici

olanlar toplamin % 0,5’ini, orta seviye yonetici olanlar toplamin % 31’ini, alt seviye
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yonetici olanlar toplamin % 3’linli olusturmaktadir. Lisans mezunu olup iist seviye
yonetici olanlar toplamin % 13’iinii, orta seviye yonetici olanlar toplamin % 27,5’ini,
alt seviye yonetici olanlar toplamin % 0,5’ini olusturmaktadir. Yiiksek lisans mezunu
olup iist seviye yonetici olanlar toplamin % 1,5’ini, orta seviye yonetici olanlar
toplamin % 1,5’ini olustururken, alt seviye yonetici olanlardan yiiksek lisans mezunu
bulunmamaktadir. Yine tablodaki verileri dikkatle inceledigimizde ilging bir
bulguyla daha karsilagsmaktayiz. Yiiksek lisans mezunu olup orta seviye yonetici
olanlar toplamin % 1,5’ini olustururken, lise mezunu olup list seviye yonetici olanlar
toplamin % 2,5’ini olusturmaktadir. Toplamin % 1,5’ini olusturan bu orta seviyedeki
3 yonetici, toplamin % 2,5’ini olusturan bu iist seviyedeki 5 yoneticinin altinda gorev
almak zorunda kalmaktadirlar. Dolayisiyla yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip bu

kamu kurulusunda ¢alisanin egitim seviyesi yonetici seviyesini belirlememektedir.

Ankete katilanlarin egitim seviyelerinin silitun yilizdesi alindiginda alt seviye
yoneticilerin % 75’inin lise mezunu, orta seviye yoneticilerin % 90’min 6n lisans
mezunu oldugu ve iist seviye yoneticilerin % 75’inin lisans mezunu oldugu ortaya
cikmaktadir. Bu oranlardan yola c¢ikarak kurum yoneticilerinin hangi egitim
seviyelerinden temin edildigini anlamak kolay olacaktir. insan kaynagi saglama
anlaminda su Oneride bulunulabilir; alt seviye yoneticilerin lise mezunu olmasi
yeterli oluyorsa, bagvuruda bulunan adaylardan, kurum ihtiyacina binaen kendi
icinde sinav yaparak, sinavdan basarili olanlardan istedigi dallarda personel temin
edebilir. Orta seviye yoneticiler igin on lisans mezunu olmast yeterli oluyorsa,
devletin lise mezunlar1 i¢in actigl iiniversiteye yerlesme sinav sonucuna gore On
lisans egitimi igin Yyeterli puani alan adaylardan kurum, yine kendi i¢inde sinav
yaparak ogrenciler secilebilir. Iki yillik egitim siiresince kurum igin gerekli
egitimlerin yani sira 6n lisans dersleri de verilirken, 6grenciler ikinci sinifta kurumun
istedigi dallara ayrilip mezun edilerek temin edilebilir. Son olarak iist seviye
yoneticiler i¢in lisans mezunu olmasi yeterli oluyorsa, yine devletin lise mezunlari
i¢in agtig1 liniversiteye yerlesme sinav sonucuna gore lisans egitimi i¢in yeterli puani
alan adaylardan kurum kendi i¢inde sinav yaparak grenciler segilebilir. Dort yillik
egitim siiresince kurum i¢in gerekli egitimlerin yani sira lisans dersleri de verilirken,
ogrenciler dordiincii sinifta kurumun istedigi dallara ayrilip, dordiincii yilin sonunda

mezun edilerek temin edilebilir.
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Kurum igerisinde yOnetici seviyeleri arasinda terfi kapist siirekli agik olmalidir. Bu
durum ¢alisan personeli siirekli motive edecektir ve emsalleriyle arasinda yumusak
bir rekabet olmasini saglayacaktir. Yapilacak terfi ise belirli kosullara bagl
olmalidir. Alt seviye yoOnetici olarak temin edilen lise mezunu personele, kurumun
istedigi dallarda iki yillik 6n lisans egitimini tamamlamasi i¢in gérev siiresince €n az
iki yil slire tanmabilir. Bu asamada zaman konusunda personelin yasi ¢ok
ilerlemeden terfi edebilmesi igin alt ve {ist smir olmalidir. Ornegin; alt seviye
yoneticilikten orta seviye yoneticilige gecis hakki goreve basladiktan sonra 2-4 yil
arasinda olabilir. Sonra iki agamali bir degerlendirmeye tabi tutulabilir. Birincisi
sirastyla yukari dogru ilk 3 amirinin layik gormesi ve liyakat belgesi doldurmasi,
ikincisi kurum igerisinde orta seviye yoneticinin bilmesi gereken konulardan sinava
tabi tutulmasidir. Basarili olanlar direkt olarak terfi ettirilmelidir. Benzer sartlar {ist
seviye yonetici terfisi i¢in de gecerli olabilir. Alt seviye yoOneticilikten orta seviye
yoneticilige terfi etmis ya da direkt orta seviye yoneticilik okulunu bitirip gorevine
orta seviye yonetici olarak baglamis olan personele kurumun istedigi dallarda dort
yillik lisans mezunu olmasi i¢in belirli zaman taninmalidir. Ornegdin; goreve
basladiktan sonra 2-6 yil arasinda bir siire olabilir. Sonra iki asamali bir
degerlendirmeye tabi tutulabilir. Birinci agama sirastyla yukar1 dogru ilk 3 amirinin
layik gormesi ve liyakat belgesi doldurmasi, ikinci agama kurum igerisinde ist seviye
yoneticinin bilmesi gereken konulardan sinava tabi tutulmasidir. Basarili olanlar ise
yine direkt olarak terfi ettirilmelidir. Bu sekilde yapilacak terfiler personele kurum
igerisinde, ulasilmasi gereken bir hedef olacaktir ve personel bir beklenti igine
girecektir. Dolayli olarak bu husus personelin aidiyet duygusunu gelistirip, kuruma
bagliligin1 artiracaktir. Ayrica kurum igerisinde terfi yapilmasi personelin kuruma
asina olmasindan dolayr duruma daha hizli adapte olarak igini benimsemesi agisindan
kuruma fayda saglayacaktir. Hatta oryantasyon siirecinde kuruma alismak igin

gecirilecek slirede verim kayb1 da 6nlenmis olacaktir.

Giliniimiizde ¢ok yasadigimiz bir durum olan dis kaynaktan personel temin etme s6z
konusu oldugunda ise kurum su sekilde personel temin edebilir. Kurum ihtiyacina
istinaden istedigi dallar1 belirterek, kaynak arandigini ilan ettikten sonra gelen
adaylarin egitim seviyesi ne olursa olsun (lise, 6n lisans, lisans) hepsini alt seviye
yonetici olarak temin etmelidir. Temin edilen personel kurum icerinde terfi

oOl¢iitlerini sagladiktan sonra diger personel gibi terfi hakkina sahip olabilmelidir.
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Ornegin dis kaynaktan temin edilen lisans mezunu bir personel kurum icerisinde terfi
etmek istiyorsa Once 2-4 yil bekleyip orta seviye yonetici degerlendirilmesine tabi
olmal1, sonra 2-6 yil bekleyip list seviye yonetici degerlendirilmesine tabi olmalidir.
Bu durum aslinda iki kuruma iki yonlii bir fayda saglayacaktir. Birinci fayda; dis
kaynaktan alinan personel alt seviyeden baslayarak iist seviyeye ¢ikana kadar belli
bir tecrilbe kazanacaktir. ikinci fayda ise; kurumun mesleki gelisim okullarinda
yetisen personelin bulundugu konumun bir iist konumuna gelerek direkt onlari
yonetme hakkina sahip olmayacaktir. Disaridan temin edilen bir personelin kurumda
direkt olarak iist seviye yoOnetici seviyesinde goreve baslamasi kurumun islerinin ¢ok
basit oldugunu ve herkesin kolayca yapabilecegi islermis gibi algilanmasina
sebebiyet verecektir. Ciinkii bu durum tecriibeli personelin motivasyonun azalmasina
sebep olup, kuruma olan baghliklarin1 azaltmaktadir. Sistemin Onerilen diizeyde
diizene sokulmas1 kuruma olan saygilig1 da artiracaktir. Onerilen bu terfi sisteminin
yiiksek diizeyde mekanik yapiya sahip kamu kurumlart i¢in uygun bir terfi sistemi

oldugu diistiniilmektedir.
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VI. BOLUM
SONUC

Bir orgiitiin uzun 6miirlii olma sebeplerini siralayacak olursak bunlardan bir tanesi
Orgiitiin bulundugu c¢evrede isgal ettigi konumun bir geregi olan cevreye karsi
durusudur. Orgiit, ekonomik piyasada rakiplerinden iistiinliigiinii kanitlamak saygin
bir ¢evreye ve iriin kalitesine sahip oldugunu giiclii yonlerini hissettirerek cevreye
sunar. Bunu da santran¢ gibi dogru zamanda gerekli hamleyi diisiinerek, bilingli ve
calisan tiim personeliyle isbirligi i¢inde birlik ruhu olusturarak yapabilir. Calisanlar
arasinda isbirligi oOrgilit i¢indeki huzuru saglamakla miimkiindiir. “Herkese esit
davranmak, en biiyiik esitsizliktir” prensibinden hareketle 6rgiit ici adaleti saglama
rolii amirlere ve yoneticilere biiyk yiikler yiiklemistir. Bu anlayisla; calisma
ortamlarinda adalet en 6nemli unsurlardan biridir. Ciinkii calisan siirekli kendini
emsalleriyle her konuda kiyaslamaktadir. Bu kiyaslamalar sonucunda amirinin ne
kadar adaletli davrandigin1 ve adil oldugunu sorgulamaya baslayacaktir. Calisan bir
yandan amirinin adil olusuyla ilgilenirken, diger yandan da iicret gibi Orgiitiin
kendisine verdigi parasal degerle ilgilenecektir. Iste tamda bu asamada personel bir
karar siirecine girmektedir. Eger amirinin adil oldugu kanisina varirsa; amire baglilik
ve itaat etme duygusu artacaktir. Calisan maasinin adaletli dagitildigini, harcanilan
isgiicli ve emegin karsilig1 oldugunu ve kendine yettigini diisliniirse; ¢alisanin orgiite
baglilig: artarak aidiyet duygusu gelisecektir. Amirine ve orgiitiine ruhen baglanan
personel ise daha verimli olmak i¢in elinden gelen performansin daha fazlasini
gosterecektir. Bu da kisisel basariyr beraberinde getirecektir. Bu asamada ilk akla
gelen sanirim kisisel bagariyla 6rgiit basarisinin paralel olmasi olacaktir. Tren vagonu
gibi birbiri ardina siralan bu disiplinlerin basin1 adalet ¢ekmektedir. Bu da adalete
dayali insan kaynaklari yonetim sistemini gerekli kilmaktadir. Biitiin bunlardan
anlasildig1 lizere arastirmanin degiskenleri arasinda siirekli bir baglanti oldugu ve

cok ince ¢izgilerle birbirlerinden ayrildiklarindan bahsetmek miimkiindiir.

Bunu bilimsel olarak belirli sekillere sokmak gerekirse iilkenin idamesinde s6z sahibi

olan bir kamu kurulusunda aragtirma yapilmistir. Yiiksek diizeyde mekanik yapiya
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sahip bir kamu kurulusunda Orgiit yapilarinin terfi sistemlerine ve orgiitsel adalete

etkisi aragtirma konusu olarak ele alinmistir.

Arastirmada, Tablo 5.12°de goriilebildigi gibi bigimsellesmis Orgiit yapisinin amirin
adaletli olmasi, merkezilesmis orgiit yapisinin terfi sistemleri ve uzmanlasmis orgiit
yapisinin hem amirin adaletli olmas1 hem de terfi sistemleri arasinda iliskisi oldugu

tespit edilmistir. Bu sebepten dolay1 hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir.

Arastirma yapilirken siiphesiz ki bazi sinirliliklarla karsilagilmistir. Bunlardan bir
tanesi yliksek diizeyde mekanik yapiya sahip yapida Orgiitlenmis c¢ok kurum
bulunmadig i¢in bir tek kamu kurumunda uygulanmistir. Ankette agik uglu veya yari
yapilandirilmis sorulara yer verilmedigi i¢in katilimeilarin sorular disinda goriisleri

alinamamustir.

Arastirmada niceliksel arastirma yontemlerinde yaralanilmistir. 93  sorudan
olusturulan 5’li Likert Olcekli anket, olasiliksiz Ornekleme yoOntemlerinden
gelisigiizel oOrnekleme yontemi kullanilarak uygulamistir.  Ankette verilerin
cevaplarinin degerlendirilmesinde Sosyal Bilimler igin Istatistik Paketi (Statistical

Package for Social Sciences) kullanilmigtir.

Arastirma sonucunda katilimcilarin cevaplart incelendiginde amirlerin kesinlikle
adaletli olmalar1 gerektigi; terfinin personeli motive edip tetikleyen en Onemli
araclardan biri oldugu ve oOrgiit yapisi ne olursa olsun amirin adaletinin ve terfi

sistemlerinin etkili oldugu sonucuna varilmistir.

Personel degerlendirmenin nasil olmasi gerektigi ile ilgili ayr1 bir ¢aligma yapilabilir.
Ozellikle degerlendirmelerin acik, seffaf, herkesi motive edici sekilde ve 360 derece
degerlendirme sistemine gore yapilmasina yonelik bir ¢alisma, bu arastirmanin bir

devami niteliginde yazina katkida bulunabilir.
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EKLER
EK-1

ANKET FORMU

Degerli Kurum Calisani,

Bu anket ¢alismasi1 Orglit yapilarinin, terfi ile orgiitsel adalet arasindaki iliskisini
irdelemek tizere olusturulmustur. Anket sorularina verdiginiz cevaplar higbir sekilde
kamuoyu ile paylasilmayacaktir. Arzu ettiginiz takdirde sonuglar tarafiniza
bildirilecektir. Anketin doldurma siiresi yaklasik 10 dakikadir. Anketi doldurmak i¢in
ayirdiginiz zamana tesekkiir ederim. Omriiniize bereket.

Aziz YURTTAS

Yakin Dogu Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Boliimii
Yiiksek Lisans Programi

Kisisel Bilgiler :

1. Yasimiz (Bitirilen Yasimiz Yazilacak) @ .....oocoooviiiiineeec e

2. Cinsiyetiniz:

| IKadin _|Erkek

3. Ogrenim Durumunuz :.
" JLise | JYiiksek Lisans

" |OnlisansLisans _ IDoktora

4. Medeni Durumunuz :
_ |Bekar
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5. Varsa Cocuk Saymiz : ..........

6. Yonetici Seviyeniz @ ..............cooeinn.

7. Su anki gorevinizdeki hizmet siireniz (kag yi1l veya kag ay oldugu) : ............
8. Kurumunuzdaki toplam hizmet siireniz (kag¢ y1l veya kag ay oldugu) : .........
9. En son gorev yeriniz dahil toplam kag farkli goérev yerinizoldu: .........

10. Su ana kadar kag erken terfi aldmiz : .......

11. Gelir Durumunuz :
[ 12000-3000
[ 13001-4000
[ 14001-5000

15001 ve tizeri

Asagida yer alan ifadelerin karsisinda sizin bu ifadelere katilma dereceniz yer
almaktadir. Katilma derecenize gore kesinlikle katiliyorum, katiliyorum, kararsizim,

katilmiyorum, kesinlikle katilmiyorum ifadelerinden size en uygun olam

isaretleyiniz.
= £
g s
) 2>
z E
Aciklamalar (Terfi) = E| &
X E| 2| 2™
) = = o %)
2| 5| 8| = =
- 17,] - -
S| =l 5| =8
2(2|2|2|2
i Yie|iTie

Kurumumuzdaki terfi kararlarinda, liyakatin (yeterlilik, layik

T1 olma) olgiit olarak alindigini diisiiniiyorum.

T Kurumumuzc}aki terﬁ "kararlarmda kidemin (deneyim) olgiit
olarak alindigimi diisiiniiyorum.

T3 Kumr{lumu%d.a.lki terfi kararlarinda egitimin &lgiit olarak
alindigini diisiiniiyorum.

T4 Ku}"umumpzdaki o t[.erﬁ karar}arln(i.g o performans
degerlendirmesinin 6l¢iit olarak alindiginm disiiniiyorum.

TS {(uluulr.numuzvdaki terﬁ "kararlarlnda smavin bir degerlendirme
o0lciitli olacagini diigiiniiyorum.

T6 Kurumumuzc}aki terﬁ “kararlarmda saglik durumunun Olgiit
olarak alindigini disiiniiyorum.

T7 Kurumumuzdaki terfi kararlarinda din ve dini faktorlerin lgiit

olarak alindigini diisiiniiyorum.




75

Kurumumuzdaki terfi kararlarinda, hemsehrilik faktoriiniin

T8 6l¢iit olarak alindigini diisiiniiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda etik (ahlaki) faktorlerin
T o6l¢iit olarak alindigini diistiniiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda akrabalik faktoriiniin 6l¢iit
T10 olarak alindigini diigiiniiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda sahsi iligkilerin 6lgiit olarak
Ti1 alindigim digiiniiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda siyasi faktorlerin 0lgiit
Ti2 olarak alindigini diigiiniiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda adalet faktoriiniin Olgiit
T13 1 olarak alindigini digiiniiyorum.
T14 Kurumumuzdaki terfi kararlarinin tarafsizliga uygun oldugunu
distiniiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda ticari zekanin 6lgiit olarak
T15 alindigini diigiiniiyorum.
T16 Kurumumuzdaki terfi kararlarinin zamaninda yapildigini
diistintiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda etnik (kavmi, koken)
T17 ot ey - P
faktorlerin 6lgiit olarak alindigini diigiiniiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda yaratict ve yenilikgi
T18 ol y o
zekanin 6l¢iit olarak alindigini diisiiniiyorum.
T19 Kurumumuzdaki terfi kararlarinda yetenek ve becerilerin 6lgiit
olarak alindigini distiniiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda bilgi ve iletisim becerisinin
T20 | . .. y e
0l¢iit olarak alindigini diisiniyorum.
1 Kurumumuzdaki terfi kararlarinda cinsiyet faktoriiniin olgiit
olarak alindigini disiiniiyorum.
Kurumumuzdaki terfi kararlarinda, duygusal zekanin 6l¢iit
T22 9 o
olarak alindigim diisiiniiyorum.
T23 Kurumumuzdaki terfi kararlarinin  giivenilir  oldugunu
distintiyorum.
. £
5 s
S =
= =
Aciklamalar (Orgiitsel Adalet) 5 g E E
g =
2218 2l=
Z| S| 3| 5| =
E|Z|E|E|2
S| 2| 5| =] 8
22|22 |2
|||
.. Aldigim iicret, ailemin ihtiyaglarini ve benim ihtiyaglarimi
Ul 1
karsilamas1 bakimindan yeterlidir.
02 Gelecekte alacagim fticretin yeterli olacagini diigiiniiyorum.
.. Isimdeki iicret artiglar1 calisanlar arasinda dengesiz
U3 <
dagitilmaktadir.
U4 | Ucretim, kariyerimin gegmis donemlerinde yeterli olmustur.
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Alacagim emeklilik {icreti, yaptigim hizmeti karsilamaya

us yetmektedir.

U6 Deneyimlerimi gézoniine aldigimda, iicretimi adil buluyorum.

07 Yaptigim isin stres ve zorluk diizeyini goz dniine aldigimda,
ticretimi adil buluyorum.

U8 Isimle ilgili sahip oldugum sorumluluklar1 g6z éniine
aldigimda, aldigim tiicreti adil buluyorum.

9 Sergiledigim ¢abalar1 gézoniine aldigimda, aldigim iicreti adil
buluyorum.

.. Yaptigim isin ne kadar iyi oldugunu goz oniine aldigimda,

U10 oL
aldigim ticreti adil buluyorum.

01 Uygulanan mevcut ddiiller, tatmin edici diizeydedir.

&2 Sergiledigim ¢abalar1 gz oniine aldigimda, aldigim o6diilleri
adil buluyorum.

03 Odiillerin ve takdirlerin adil dagitildigim diisiiniiyorum.

04 Odiillerin zamaninda verildigini diisiiniiyorum.

05 Odiillerin gelecekteki galisma hayatimu etkiledigini
distiniyorum.

. Ise iliskin kararlar amirler tarafindan tarafsiz bir bigimde

IS1
alimmaktadir.

is2 Isimle ilgili karalar alinirken amirlerim bana saygili
davranirlar.

. Isimle ilgili kararlar alinirken amirlerim kisisel ihtiyaclarima

1S3
kars1 duyarhdir.

is4 Isimle ilgili kararlar alinirken amirlerim, bana kars diiriist ve
samimidir.

. Isimle ilgili kararlar alinirken amirlerim, bir ¢alisan olarak

IS5 o
haklarim1 gozetirler.

is6 Is sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayrm.

. Ise yonelik iistlendigimiz sorumluluklarimizin karsihigi adil

IS7 A
bir bigimde aliriz.

IS8 | Is yiikiimiin adil oldugu kanisindayrm.

is9 Calisma programimin adildir.

. Ise yonelik sahip oldugumuz deneyimlerimizin karsiligini adil

IS10 A
bir bi¢gimde aliriz.

. Ise yonelik fazladan gosterdigimiz ¢abanin karsiligini adil bir

IS11 .
bi¢imde alirz.

is12 Bu igyerinde isini iyi yapmayana tolerans (hosgorii)
gosterilmez.

Al Anmirler, isle ilgili kararlar alinmadan 6nce biitiin astlarinin

gorislerini alirlar.
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Anmirler, isle ilgi kararlar1 vermeden 6nce dogru ve eksiksiz

A2 bilgi toplarlar.
A3 Anmirler, alinan kararlari astlarina agiklar ve istendiginde ek
bilgiler de verirler.
Isle ilgili biitiin kararlar, amirler tarafindan, bunlardan
Ad . . N ..
etkilenen tiim astlara ayrim gozetmeksizin uygulanir.
AB Amirlerim isimle ilgli kararlarin doguracag: sonuglart benimle
tartigirlar.
Astlar, amirlerin isle ilgili kararlarina kars1 ¢ikabilirler ya da
A6 bu kararlarin iist makamlarca yeniden goriisiilmesini
isteyebilirler.
A7 Amirlerim isimle ilgili kararlar i¢in uygun gerekceler
gosterirler.
. s
5 s
s =
2 £
Aciklamalar (Orgiit Yapilarn) = g| &
2lg|lg| 2|2
| Bl =l | @
| 5|8 2=
AR AR
S| 2| 5| %] 8
X E A XX
digie|iI|ie
Bl Kurumumuzda ¢alisanlar i¢in yazili i sdzlesmesi yapilir.
B2 Kurumumuzun faaliyetleri ile ilgili bilgi brosiirii tim
calisanlara verilir.
B3 Kurumumuzda ast-iist ve yetki-sorumluluk iliskilerini gosteren
teskilat semasi tiim ¢alisanlara verilir.
B4 Kurumumuda yazili gérev tanim formlar tiim ¢aliganlara
verilir.
B5 Kurumumuzda yazili igsletme politikalari vardir.
Kurumumuzda yazili olarak ¢alisma yontemlerini ve
B6 .
kosullarini anlatan el kitaplar1 vardir.
B7 Kurumumuzda personel i¢in yazili talimatlar, yonergeler vb.
vardir.
BS Kurumumuzda yazili gérev gizelgeleri veya programlari
vardir.
M1 Calisma ortamindaki anlagmazliklar1 amirler ¢ozerler.
M2 | Fazla mesaiye kalma kararini amirler verirler.
M3 Yapilacak islerin dnceliklerini ve bitirilme zamanlarini amirler
belirler.
M4 Gorev degisikligi teklifini amirler ister ve yaparlar.
M5 Mesaide kullanilacak ¢alisma yontemini amirler belirler.
M6 | Personel arasi gorev dagilimini amirler yaparlar.
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M7 Boliimler kararlar1 koordineli bir sekilde alir.
M8 | Boliimler arasi alinan kararlarda bir biitlinliik yoktur.
Kurumumuz karar verme siire¢lerinde kidemli personele daha
uzi . .
cok glivenmektedir.
UZ2 Kurumumuzda en alt seviyedeki ¢alisanlarin egitim seviyesi
en az lise ve dengi okul mezunudur.
Uz3 Kurumumuz iyi egitim gérmiis ¢calisanini motive eder ve elde
tutar.
Ust seviye yoneticiler, caligma siirelerini, kurumun farkl
UZ4 | bolimleri arasindaki koordinasyonun saglanmasina
ayirmaktadir.
Ust seviye yoneticiler calisma siirelerini, rutin ve astlarin
uzs . . AP
gorevlerini denetleme islerine ayirmaktadir.
Kurumumuzda c¢alisanlarin egitimine ve kisisel gelisimlerine
uz6 | . . .
onem verilmektedir.
Kurumumuzda yapilan isler karmagik ve yiiksek egitim
uz7 L .
gerektiren islerdir.
UZ8 Kurumumuzda yapilacak isler i¢in kisa sureli bir egitimin
yeterlidir.
UZ9 | Kurumumuzda yapilacak isler i¢in tecriibeli olmak yeterlidir.




79

EK-2
GUVENIRLIK ANALIZLERI
Madde istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Ol¢ek  Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi

T1 75,07 225,860 ,752 914

T2 75,32 235,406 547 ,919

T3 75,33 228,599 ,709 ,915

T4 75,07 225,826 711 ,915

T5 75,43 224,114 ,699 ,915

T6 75,08 229,705 671 ,916

T7 74,37 240,846 ATT ,920

T8 74,50 250,424 ,134 ,925

T9 75,15 233,282 ,555 ,919
T10 74,65 247,621 ,222 ,924
T11 75,15 253,858 ,014 ,928
T12 74,88 254,817 -,014 929
T13 75,10 230,464 ,661 ,916
T14 75,12 226,478 ,733 ,915
T15 74,63 238,541 533 ,919
T16 75,20 231,722 ,641 ,917
T17 74,38 241,732 497 ,920
T18 75,02 226,254 , 736 915
T19 75,00 225,593 , 762 ,914
T20 75,05 225,574 ,768 ,914
T21 74,33 240,599 ,508 ,919
T22 74,45 235,981 ,623 ,918

T23 75,05 224,896 197 914
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Madde istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Olgek  Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi
Ul 32,55 47,709 ,735 ,860
02 32,38 48,952 ,669 ,866
U3 33,23 60,012 -,074 ,927
U4 32,92 51,569 518 ,876
Us 32,47 51,541 523 876
U6 32,48 46,356 ,803 ,855
U7 32,37 46,609 ,861 ,851
U8 32,27 47,216 816 855
U9 32,45 48,387 122 ,862
U10 32,38 46,884 822 854
Madde istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Olgek  Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Ortalamas1 Varyansi Korelasyon Diizeyi
01 13,25 11,818 ,649 ,695
02 13,47 11,779 ,595 711
03 13,37 10,507 , 764 ,647
04 13,58 11,027 ,654 ,688
05 14,27 14,911 ,142 ,858
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Madde istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
_ Silindiginde Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Olgek Ortalamasi Varyanst Korelasyon Diizeyi
IS1 34,92 118,688 , 751 ,952
iS2 35,20 118,671 , 784 ,950
IS3 35,07 119,284 , 748 ,952
1S4 35,40 116,108 ,889 ,947
IS5 35,38 117,562 ,854 ,948
IS6 35,18 117,508 ,829 ,949
1S7 34,98 116,898 ,832 ,949
IS8 34,93 116,572 ,839 ,949
1S9 34,80 116,569 ,851 ,948
IS10 34,95 116,794 ,811 ,950
IS11 34,72 118,986 ,750 ,952
IS12 35,22 127,156 424 ,961
Madde Istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Olgek  Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi
Al 18,72 36,749 ,754 919
A2 19,05 36,014 ,843 ,910
A3 19,00 36,407 872 ,908
A4 18,92 37,298 ,740 ,920
A5 18,92 36,586 ,820 ,912
A6 18,92 38,586 ,579 ,937

A7 19,08 36,417 ,822 912
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Madde Istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Olgek  Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi
Bl 16,98 37,915 ,635 ,904
B2 16,95 37,404 ,756 ,891
B3 17,22 37,190 ,784 ,889
B4 17,37 39,287 ,720 ,895
B5 17,15 37,181 ,780 ,889
B6 17,48 39,915 ,651 ,900
B7 17,95 42,455 ,623 ,904
B8 17,73 39,182 713 ,895
Madde Istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
Silindiginde Olgek  Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi
M1 15,97 33,016 429 ,878
M2 16,40 29,363 ,758 ,841
M3 16,30 29,536 ,791 ,838
M4 16,37 29,660 ,800 ,838
M5 16,28 28,376 ,858 ,830
M6 16,38 30,274 ,865 ,835
M7 15,88 35,427 ,255 ,894
M8 15,68 33,508 ,391 ,882
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Madde Istatistikleri
Madde Madde Dogrulanan Madde Silindiginde
_ Silindiginde Silindiginde Madde-Toplam Cronbach Alpha
Olgek Ortalamasi Varyansi Korelasyon Diizeyi
uz1 23,00 32,644 438 , 750
uz2 23,05 32,828 ,346 , 763
uz3 22,10 29,583 ,581 127
uz4 22,42 29,501 ,715 711
Uz5 22,52 33,644 ,325 , 765
uzZ6 22,20 28,942 ,610 721
uz7 22,28 33,901 ,290 770
uzs8 22,10 33,244 ,267 77
uz9 22,47 29,643 ,529 , 735
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