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PERSONEL GUCLENDIRMENIN iS TATMININE ETKiSi: YARDIMCI YARGI
PERSONELI UZERINE BiR ARASTIRMA!

THE EFFECT OF EMPLOYEE EMPOWERMENT ON JOB SATISFACTION: A STUDY
ABOUT COURT-HOUSE EMPLOYEE

Yimaz ESKIBINA?
0z
Bu caliymann temel amact; personel giiclendirme uygulamalarmmn yardimei yargi personelinin i
tatminleri {izerindeki etkisini Olgmektir. Bu amagla Diizce Adliyesi ve miilhakat adliyelerinde (Akgakoca

ve Yigilca) yardimcr yargi personeli {izerine bir arastrma yapimustr. Veriler anket teknigi ile
toplanmis, sonuglar SPPS aracihiiyla test edilmistir.

Personel giiclendirme anketinde yer alan 25 ifade; literatiirden yararlanarak hazilanmstr. Yapilan
faktor analizleri sonucunda personel giiglendirme anketi alti faktor altmda toplanmus, is tatmini anketi
ise iki faktor altmda toplanmustir. Regresyon analizi sonucunda; “psikolojik giiclendirmenin boyutunun”
e “davranigsal giliclendirmenin” yardmmci yargi personellerinin i§ tatmini iizerinde anlamh bir etkiye
sahip” oldugu ortaya cikmustr. Elde edilen sonuglardan yararlanarak yardimer yargi personelinin
yonetim siireci i¢in Oneriler gelistirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Personel Giiglendirme, Is Tatmini, Yardime: Yargi Personelleri

Abstract

The main objective of this study is to determine the effect of the employee empowerment practices on
work satisfaction among the judiciary support staff. This study has been carried out in Duzce county
courthouse and its branches, Akcakoca and Yigilca. The data has been collected by survey research
model and the results have been analyzed with SPSS.

The relevant 25 statements in the employee empowerment survey were prepared based on review of
the literature. According to factor analysis, employee empowerment survey was gathered under six
factors and job satisfaction survey was gathered under two factors. The implication of
regression analysis  suggests thatthe aspect of psychological empowerment and behavioural
empowerment have a significant effect on the job satisfaction of the judiciary support staff. Strategies
were developed for the management process of the judiciary support staff based on the obtained results.

Keywords: Employee Empowerment, Job Satisfaction, Court House Employees.
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GIRIS

Bilgi ¢agmm yoneticileri ve isverenleri icin personel giiclendirme konusu giderek artan bir
oneme sahiptir. Ciinkii yeni ve geng isgiicii eskilerden ¢ok daha farkh amaglara ve beklentilere sahiptir
(Findiker, 2012: 71). Yeni nesil, otoriteyi ¢ok fazla kabullenmek istememektedir. Onlar, biirokrasiye
karst durma egilimindedirler ve askeri bir ruhla degil, katiimci bir Lderlik tarzi ile yonetilmek
istemektedirler. Giiniimiizde calsanlarm yonetime ve yonetimin de caliganlara bakis agismmn degismesi,
personel giiclendirmeye gidilen siireci hizlandirmaktadir (Dogan, 2012: 35).

Insani, sadece verilen emirleri uygulayan ve bu emirleri uygulamasi icin motive edilmesi
gereken bir iiretim faktorii olarak géren anlayis, yerini siirekli gelisen demokratik bir anlayisa birakmig
ve bu anlayis uygulamada islerlk kazanmugtr. Olusan bu demokratik ortam ise, giliclendirme
uygulamalar1 i¢in bir neden teskil etmistir (Col, 2004: 27).

Cesitli intemet kaynaklarmda® yapilan aragtirmada “yardimci yargi personelini giiglendirme” ile
ilgili daha once akademik bir calisma yapimamis oldugu anlagimustr. Daha dogrusu bu giiniine kad ar
yardimel yargi personeli iizerine sadece iki yiiksek lisans tez ¢aligmasi yapimis, bu tezlerde performans
ve Orgiitsel stres konulan islenmistir. Calismamiz “yardimer yargi personelinin i tatminini artwmak icin
giiclendirmeden ne derece yararlanabiliriz?” sorusuna cevap arayan ilk ¢ahsmadir.

1. PERSONEL GUCLENDIRME (EMPOWERMENT)

Salazar ve dig. (2006), yapmis oldugu c¢alismada giiclendirmenin bir “insan kaynaklar” terimi
oldugunu ve isletme icindeki iist diizeydeki personelden daha alt diizeydeki caliganlara olan “glic
transferini” icerdigini; Psoinos ve dig. (2000) ise makalelerinde, giiclendirmenin; “giiciin tepe
yonetinden daha asagidakilere dogru transferini” igerdigi, ayrica giliglendirmenin “galiganlarin islerini
etkileyecek eylemlere ve kararlara daha fazla katimalari i¢in cesaretlendirmek” oldugunu belirtmiglerdir
(Durmaz, 2011: 6 -10).

Bu agiklamalardan hareketle giiclendirmeyi; “astlarm isleriyle ilgili tim kararlari yonetici destek
ve onaymna gereksinim duymaksizin alabilmeleri igin onlara gereken egitim ve kendini gelistirme
imkanlarmm  sunulmasi, bagmsiz hareket etmeyi tesvik eden Orgiitsel bir ortamm hazirlanmasy, isin
tamamlanmasi konusunda gereken yetkinin ve sonugtan dogacak sorumlulugun astlara devredilmesi ve
biitlin bunlarin astlarca kendilerini giiclendiren uygulamalar olarak algilamast” seklinde tanimlayabiliriz
(Col, 2006:68).

1.1. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla fliskisi

Giiglendirmenin birgok bileseni kapsamast kavramm bazi benzer kavramlardan aymt edilmesi
gerekliligini ortaya ¢ikarmaktadwr. Ciinkii  giiclendirmeye iliskin  yapilan tanmlarm tam olarak
anlagilmasi, 0z konusu kavramla kargtmlan ya da karstinlma ihtimali bulunan kavramlar ile
giiclendirme  kavramu arsmdaki net ¢izginin belirlenmesinin - onemini ortaya ¢ikarmaktadr (Pelit,
2014:20).

Yetki Devri: Bamer 1994 tarihli makalesinde, yetki devrinin giiclendirme i¢in 6nemli bir unsur
oldugunu, eger insan kaynaklart yoneticileri, yetki devri yapmadan calsanlan giiclendirmeye caligilirsa
bunun basarisizlikla sonuglanacagma dikkat ¢ekmistir (Atalay, 2009: 15). Uygulamada yoneticilerin bazi
i ve islemleri astlarma devrettikleri goriilmektedir. Yoneticilerin buradaki amaci astmi giliglendirmek ve
onu yoneticilife ahstrmak degil, basit ve anlamsiz buldugu bazi ig ve gorevlerden kurtulmaktir. Bu
eylem yetki devri gibi goziikse de giiclendirmeye katki saglamayan bir yonetici davranig bigimidir.

Yonetime Katilma: Alman kararlara katima sayesinde, “personel” meydana getirilen kararlarn
kendi kararlant olduguna ictenlikle inanacak ve bunlarm uygulanmasmi da titizlikle saglayacaktir (Eren,

3 http://scholar.google.com.tr/ https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi/ ~http://uvt.ulakbim.gov.tr/uvt/
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2011:479). Yoneticiler, personeli ilgilendiren kararlari alirken isi fillen yapan ve konunun uzmani olan
calsanlarm  goriiglerini  almahdir. Ulkemizde, yonetime katdmanm daha ¢ok disiplin kurullarmda
gerceklestigi goriilmektedir. Toplam Kalite uygulamalarmm o6nemli bir ayagi olan “katimer ydnetim”
personel giiclendirmeye katki saglayan bir unsurdur.

Is Genisletme: Yatay is yilklemesi olarak da bilinen bu teknikte, calisanlarm yeteneklerinden
daha c¢ok yararlaniimast i¢in, calisanlara benzer gorevler verilerek daha fazla gorev cesitliligin
olusturulmasidr  (Ozgen ve Yalgm, 2015:71). Is genisletme yontemiyle cahsanlari monotonluktan
kurtarmak icin benzer isleri yaparak bilgilerini artrmasi ongériilmiistir. Bu yonetim yaklagmi personel
giiclendirmenin  bir basamagi olabili. Ozellikle giiglendirimeye yatkm personelini tespiti igin is
genisletme yontemi uygulanabilir. Ancak personel giiclendirme farkli isleri yapabilme kabiliyeti
kazanmaktan ¢ok daha genis bir kavramdr.

Is Zenginlestirme: Mathis ve Jackson 2011 tarihli alismalarmda is zenginlestirmeyi: “Planlama,
organize etme, degerlendirme sorumluluklart ekleyerek bir isin  dermnligini arttrmak”  olarak
tanmlamuglardir (Cetin ve dig. 2014:33). Is zenginlestime yaklasimi, calisana yaptig1 islerle ilgili karar
verme hakki tanimast bakimmndan personel gliclendirmeye en yakm ig tasarimi yaklagimi oldugunu
soylemek yanls olmaz. Is zenginlestime giicli personele giden yolda ¢nemli bir admmdir. Hatta is
zenginlestirmenin personel giliclendirmeden bir dnceki seviye oldugu sdylenebilir.

1.2. Giiclendirmeyi Gerekli Kilan Yonetim Yaklagimlari

Personel giiclendirme yaklagimmm temelleri olan yonetim yaklagimlar;, 6grenen organizasyonlar,
toplam kalite yOnetimi, Orgiitsel vatandashk ve yonetisim olarak swalanabili. Asagida bu modem
yonetim yaklagimlari swastyla kisaca agiklanacaktir.

Ogrenen Organizasyonlar: Ogrenen organizasyonlar: “Orgiitsel 6grenmenin yolunu agmakta,
bireylerin gelismelerine imkan saglayan bir ortam olusturmakta ve elde ettigi potansiyel ile siirekli
doniisiim i¢inde olan bir sistem yaratmayr” amaglamaktadir (Glimiistekin ve Yorik, 2002: 185).

Bu aciklamadan hareketle Col (2004), “bu tiir orgiitlerdeki c¢alisanlarm, daha kolay ve hizh
iletisim kurmakta ve bu iletisim sayesinde birbirlerinden daha ¢ok sey 6grenmekte olduklarma” dikkat

¢ekmisti. Ogrenme aracih@i ile personel giiclendirilmekte, giiclendirme ile de Ogrenme tesvik edilmis
olmaktadr.

Toplam Kalite Yonetimi: Toplam kalite yonetimi uygulamalar, Orgiitlerde her seviyedeki
personelin basarismm iyilestirilmesine yonelik, en tepedeki yoneticiden en alt seviyedeki calisana kadar,
herkesi kapsayan diizenli ve sistematik calismalardir (Dinger ve Fidan, 1996: 433 — 434). Dolaysiyla
toplam kalite yoOnetiminin uygulandig1 Orgiitlerde personel kendini daha giicli hissetmekte, giiclii
personel ise toplam kalite uygulamalarma daha kolay uyum saglayabilmektedir.

Orgiitsel Vatandashk: Orgiitsel vatandasik Kocel (2014) tarafindan: “Organizasyonda calisan
bir bireyin, formel (bigimsel) gorev tanimmda olmamasma ve yapmamasi halinde herhangi bir
yaptrmla  karsilasacak olamamasma ragmen, kendi sorumluluk anlayist sonucu, isletme i¢inde
yardimlagma, alinan kararlari destekleme, isletme uygulamalarini isletme disnda de destekleme, isletme
icinde gordiigl bir sorunu ¢ozme yoniinde gayret gosterme gibi tamamen ‘goniillilik’ esasma dayanan
bir davranig gOstermesi” olarak tanmmlanmaktadw. Calisanlarm  Orgilitsel vatandaghk  davranisi
gosterebilmeleri i¢in kendilerini giiclii hissetmeleri gerektigi agiktur.

Yonetisim (Governance): Kogel (2014): “Yonetim ve iletisim kavramlarmin  birlesimden
olusan ‘yOnetisim’ kavrammi, toplumsal bir varlk olarak kabul edilen igletmelerin y&netim
uygulamalarmin agik ve seffaf olmasmi ve iletiim yolu ile toplumun her kesimine bilgi verilmesi”
olarak tanmlarken; Unal (2012), “birlikte yonetmek, karsikh yonetmek anlamma gelen yonetisimde,
yoneticinin - siirekli, calisanmni denetlemesi veya yonlendirmesinden ¢ok, calisanm kendini yonlendirmesi
ve denetlemesi, yaptig1 isten gurur duymast ve isine tutku ile baglanmasmin s6z konusu oldugunu”
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vurgulamigt,.  Modermn yonetim uygulamalarmdan olan  yonetisimin  gliclendirme i¢in  vazgecilmez
sonuglart olacagi dngorilebilir.

1.3. Personel Gii¢lendirme Cesitleri

Isletme ve birey icin gerekli olan tiim yetkinlklerin bireye kazandmilmasi ve bireyin de bu
yetkinlikleri tastyabilme kapasitesine sahip olmasi, degilse bu yetkinliklerin kazandmlmasi seklinde
ifade edilebilecek giiclendirme olgusuyla ilgili arastuma yapan yazarlarm, bu olguyu degisik acilardan
ele aldiklart gorilmektedir. Bu bakis agilart genelde; yapsal, psikolojik ve davranigsal bakis agilarnda
yogunlagmustir (Pelit,2008:8).

Yapisal Giiclendirme: Sigh 2003 tarhinde yaymladigi calismada; “Yapisal giiglendirme bakis
acismm en {stten en alt kademeye kadar kararlara katimi, bilgiye erisimi ve en alt kademeye kadar tim
caligsanlarm kaynaklara erigimi icine alan yonetim uygulamalan iizerine odaklandigmi, yapisal personel
giiclendirmede temel mantign, yapwisal olarak Onemli degisiklikler yaparak calisanlarin davranislarmi
degistimek oldugunu, yapisal olarak giiclendirilen ¢alisanlarm isini nasil yapacagi ile ilgili olarak daha
fazla kontrole sahip olduklarmi, ayrica daha dikkatli davraniglar sergileyerek daha fazla sorumluluk
alacaklarm1” iddia etmistir (Allanazarov, 2008:37).

Psikolojik  Giiclendirme: Psikolojik giiclendirme uygulamalari, “personelin  organizasyon
hakkmdaki inanglarmi etkilemeye c¢alisan” bir yonetim yaklagmudir (Cavus, 2006:111). Psikolojik
giiclendirmeye iliskin  “anlam”, “yetkinlk”, “0zerklik” ve “etki” boyutu birlestiginde, psikolojik
giiclendirmeyle ilgili biitinciil bir kavram ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan birinin eksikligi, algilanan
giicliilik duygusunu tamamen ortadan kaldrmasa da derecesini azaltmaktadwr. Boyutlarm dordii birlikte
giiclendirmeyi anlayabilmek icin gerekli olan “hemen hemen tam ve vyeterli algisal set” olarak
nitelenmektedir (Hu ve Leung,2003’den akt; Karahan ve Yilmaz, 2010:159).

Davranigsal Giiclendirme: Hardy ve O’Sullivan 1998 tarihli metinlerinde, “davranigsal
yaklagmi esas alan giiclendirme uygulamalar, kendi kendini yoneten takimlar kurma, gii¢lendirilmis bir
isglictiniin var olmasmda Onemli katkilar saglamaktadir ve bu ekiplerin kendi performans standartlart
belirlemesine, ekibi izlemesine, is programlart hazmlamasma, disiplin kararlarma katilmasma, ekibe yeni
elaman almma karar vermesine vb. gibi uygulamalart gerceklestirmesine izin verme seklinde
gerceklesen uygulamalar, giiclendirmeyi Onemli 6lciide destekleyen uygulamalar olarak  kabul
edilmekte” oldugunu belirtmistir (Pelit: 2014: 9).

2. IS TATMINI

[s tatmini, ‘“kisinin yaptig1 isin beklentilerine, isteklerine, degerlerine uygun olmasi ve
ihtiyaclarm1 gidermesi halinde yaptigi isten memnun olmasidir” Is hayatmda ihtiyaclarm karsilanmasi,
calisan kiginin is tatmini ile sonuglanacaktir (Silah, 2001: 92).

2.1. Is Tatmininin Boyutlar1 ve Is Tatminini Etkileyen Faktorler
[s tatmini iki boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar icsel ve dissal olarak isimlendirilmektedir.

Jungle ve dig. 2002 tarihli makalelerine gére; igsel is tatmini “bireyin yaptiklari igin merkezi veya
icsel yonleri” ile iligkilidir. Buna; “is arkadaglarn, ast-iist iligkileri, isin kendisi ve sorumluluk” gibi
unsurlar 6mek verilebilir. Digsal i§ tatmini ise, “isle ilgili gorevlere dair digsal yonlerle” ilgilidir. Dissal
is tatminine, “Uicret, ddemeler ve terfi” dmek verilebilir (Dikili ve Bayraktaroglu, 2013:211).

Litaratiirde is tatminini etkileyen faktorlerin, orgiitsel faktorler (yonetim tarzi, calisma kosullar,
ticret, terfi imkanlan, igin niteligi ve cahsma arkadaslar) ve kisisel faktorler (kidem, yas, zeka, yetenek,
cinsiyet, egitim diizeyi ve kisilik) olarak ikiye ayrildig1 goriilmektedir.
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2.2. Is Tatmininin ve Is Tatminsizliginin Sonuclan

Miner 1992 tarihli ¢alismada, modern yonetim anlayismm en Onemli faktorlerinden biri olarak
goriilen i tatmininin birtakim yonetsel ve davranigsal sonuglari olduguna dikkat cekmistir (Kok,
2006:296). Is tatmini hem isgdren, hem yonetici hem de oOrgiit lehine olumlu sonuglar igerisinde
barndran bir durum olarak ortaya ¢ikmaktadwr. Is doyumsuzlugunun sonucu ise baghhgi diisik fakat

cesiti nedenlerden dolayr calismak zorunda olan calisanlar, orgiit icinde olumsuz davraniglar ortaya
koymaya baslarlar (Pelit, 2014: 75).

Personel acisndan i tatminsizliginin = sonuglar;, “calisanlarda performans disikligi, ise
yabancilasma, devamsizlk oranindaki ve personel devir hiznda artig” gibi birgok olumsuzluga neden
olmaktadr (Kodan, 2013: 48 — 50). Bu olumsuz sonuglarm her biri dolayh olarak yoneticiler ve orgiit
acisindan olumsuz sonuglara yol agmaktadir.

3. YARDIMCI YARGI PERSONELI UZERINE BiR ARASTIRMA

Her aragtrma bir amaca yonelik olarak yapilr. Bu amag, bir problemin ¢6ziimiine yardimci
olabilecek bilgilerin ortaya c¢ikariimast olabilecegi gibi, arastrmacmin veya yoneticinin belirli bir
konudaki diisiincelerini veya Onsezilerini test etmek de olabilir. Arastwrmacilar mevcut disiinceleri ve

varsayimlart test etmek amaciyla hipotez testi yapma yoluna gitmektedirler (Altunigtk ve dig. 2012: 171
- 172).

3.1. Arastrmanmm Amaci

Cahsmamizda, konuyla ilgili literatiirden toplanan bilgiler 1simda Diizce ve Miilhakat
Adliyelerinde bir alan cahsmasi gergeklestirilerek iilkemizdeki yardimei yargi personeli (Adli kalem
personeli) {izerinde uygulanacak olan giiclendirme uygulamalarinin calsanlarm i tatminlerine etkisini
ortaya ¢ikartmak hedeflenmistir.

Bu aragtrma asagidaki hipotezleri test etmek icin yapilmustir.
Arastrmanm Hipotezleri

Hipotez 1

Hipotez 0: Yapisal Giiglendirmenin Is Tatminine etkisi yoktur.
Hipotez 1: Yapisal Giiglendirmenin Is Tatminine etkisi vardr.
Hipotez 2

Hipotez 0: Psikolojik Giiglendirmenin s Tatminine etkisi yoktur.
Hipotez 1: Psikolojik Giiglendirmenin Is Tatminine etkisi vardir.
Hipotez 3

Hipotez 0: Davranigsal Giiglendirmenin Is Tatminine etkisi yoktur.

Hipotez 1: Davranissal Giiglendirmenin Is Tatminine etkisi vardir.
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Yapisal
Gliclendirme \

Psikolojik Gii¢lendirme

Davranigsal Giiglendirme /

Sekil 1: Giiclendirme Boyutlarmm I Tatminine Etkisi

IS TATMINI

Arastirma Modeli
3.2. Aragtrma Yontemi ve Veri Toplama Araci

Bu calismada “nicel arastrma yontemi” kullanidmis, arastrma verileri “anket formu” ile elde
edimigtir. Anket formu 25 soruluk “giiclendirme” ve 15 soruluk “is tatmini” sorularmi icermektedir.
Calismanin yapildig1 Diizce ve miilhakat adliyelerine bizzat gidilmis, anket formlari elden dagitimustir.

3.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Diizce Adliyesi ve miilhakat adliyelerinde (Akcakoca ve Yigilca) calisan toplam 232 yardimci
yargl personeli “evren” kabul edilmisti. Calsanlardan 200 kisiye ulaglarak veri elde edilmistir. Bu
rakamlar omek kiitlenin evrenin %86’sma ulagildigm1 gostermektedir.

3.4.0leklerin  Gecerlilik ve Giivenilirligi

“Gegerlilik” 0l¢iim degerlerindeki gozlemlenen farkhligm, sistematik veya tesadiifi hatadan
kaynaklanmaktan ziyade, oOlciilen Ozellkler agismdan nesneler arasmdaki gergek farkligmi yansitma
derecesi olarak da tanimlanabilir (Altunisik ve dig. 2012: 123). Personel gii¢lendirme anket formunun
genel giivenilirlik testi sonucunda “alpha” degerinin 0,88; is tatmini anket formunun genel giivenilirlik
testi sonucunda “alpha” degerinin ise 0,84 oldugu anlagilmistir.

Verilerin  genel Cronbach alphas’t Nunnally’m  (1967) belirttigi; ,70 diizeyinin {izerinde
gerceklesmisti. Bu durum, anket formundaki veriler icin yapilan giivenilirlk analizi sonucu eldeki
ifadelerin giivenilirliginin kabul edilebilir diizeyin lizerinde oldugu anlamma gelir (Mesci, 2008: 76).

3.5.Betimleyici Analiz ve Demografik Bulgular

Yapilan betimleyici analiz sonucunda demografik degiskenlere ait bulgular asagidaki tabloda bir
arada verilmistir.
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Tablo 1: Demografik Bulgular

DEMOGRAFIK DEGISKENLER SAYI ORAN
Caligtlan  Adliye IAkcakoca Adliyesi 26 %13,0
Diizce Adliyesi 155 677,5
'Yigilca Adliyesi 19 69,5
IYag Ortalamas1 20 yag ve alt 4 %2,0
21 — 29 yag arast 61 30,5
30 — 39 yas arasi 97 %485
40 — 49 yag aras 29 614,5
50 yas ve izeri 9 64,5
Cinsiyet Kadmn 38 %440
Erkek 112 9656,0
Medeni Durum Evli 129 %6645
Bekar 71 6355
Egitim Durumu Lise Mezunu 20 %10,0
On Lisans Mezunu 52 %626,0
IAgik Ogretim Fakiiltesi Mezunu 62 %31,0
4 Yilik Orgiit Ogretim Mezunu 32 16,0
Lisans Usti Egitim Mezunu 6 %3,0
Statii Hizmetli / Miibagir 20 9610,0
Zabit / lcra Kétbi 144 672,0
Yazi Isleri Miidiirii 12 66,0
lcra Miidiirii / Miidiir Yardimeist 11 65,5
infaz Koruma Memuru (Denetimli Serbestlik Miidiirligiinde Calgan)  [L3 66,5
Bagl Olunan Birim Cumhuriyet Savelhgi 78 %39,0
Ceza Mahkemeleri 51 %25,5
Hukuk Mahkemeleri 71 %35,5
Kidem 1 -3 yil arast 62 631,0
4 -9 yil arast 69 %345
10 — 16 yil arast 35 17,5
17 — 24 yil arast 19 %9,5
D5 yil ve tizeri 15 67,5
Toplam 200 96100
3.6. Personel Giiclendirme Faktor Analizi
Tablo 2: KMO ve Barlett’s Testi
KMO and Bartlett's Test
Kaiser — Mayer- Olkin Omeklem Yeterliligi Testi 846
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklagk ki - kare 1819291
df 253
Sig. 000

Personel gii¢lendirme ve i§ tatmini lgekleri degerlendirildiginde Oreklem yeterliligi analizi
sonucunda verilerin KMO genel 6meklem yeterliligi degeri yukanidaki tabloda goriilecegi gibi 0,846
olarak tespit edilmistir. Barlett’s Testinde ise p < 0,000 sonucuna ulagiimigtir. Bu degerlerden dolayi
“personel giiclendirme” ve “is tatmini” anketi faktor analizine uygundur.
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Tablo 3: Personel Giiclendirme Faktdr Analizi

Doniistiiriilmiis Bilesenler Matrisi

FAKTORLER

iFADELER

YG

PG
anlam

PG
yetkinlik

PG
ozerklik

PG
etki

DG

Bu kurumda yetki hiyerarsisi net olarak tanmlanmamistir. (Soru: 14)

840

Bu kurumun alt seviyelerinde pek ¢ok gorev iyi tanmlanmamigtir. (Soru: 15)

806

simi iyi yapabilmek igin ihtiyag duydugum destegi “is arkadaglarmdan” g&rmekteyim,
(Soru: 2)

624

[simi iyi yapabilmek icin ihtiyag duydugum destegi “amirimden” gormekteyim. (Soru: 3)

623

Giinlik kutasiye islerini tamamlamam icin yeterli zamana sahibim. (Soru: 11)

682

[simin  gereklerini tam anlamiyla yerine getirebilmek icin yeterli zamana sahibim. (Soru:
12)

663

Mevcut isimde tim bilgi ve becerilerimi kullanabiliyorum. (Soru: 4)

753

Mevcut igimde yeteneklerimin  smularmi  zorlayicr, ¢etin  gorevler alma firsatm oluyor.
(Soru: 5)

730

Mevcut isimde yeni bilgi ve beceriler edinebiliyorum.

789

[simi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisine onemli olgiide sahibim. (Soru: 9)

711

s ile ilgii olarak ¢ikan herhangi bir sorunda, izin veriimesine gerek kalmadan (gerekli
gormem halinde) amirime danigmadan miidahale edebilirim. (Soru: 10)

868

Kararlar alnwken astlarm kaygi ve fikirleri de degerlendirilir. (Soru: 16)

680

insan odakllk” bu kurumda savunulan en temel degerdir. (Soru: 22)

685

Bu kurumda” insani iligkilere” Onem verilir. (Soru: 23)

683

Bu kurumda kararlar ilgili cabsanlarm da katldigi ack bir tartisma ortammda alinir.
(Soru: 24)

753

Bu kurumda karar alma yaklasmi merkeziyetsi olmaktan ziyade “katmedr” (Soru:
25)

819

Bu kurumda calisanlara mesleklerini icra ederlerken “esneklik” tanmir. (Soru: 1)

550

Bu kurumda “yenilik¢ilk” ddiillendirilir. (Soru: 13)

522

Bu kurumda yaratict problem c¢dzme siirecleri kullamlw. (Soru: 17)

641

Bu kurumda belirli olgiide risk alma desteklenir.
(Soru: 18)

765

Caligtigim kurumda kendini idare eden ¢alisma takimlari yaygmdir. (Soru: 19)

533

Bu kurum caliganlarin egitim ve gelisimi icin diizenli olarak yatmm yapar. (Soru: 20)

690

Bu kurumda calganlarm  egitimine temel teknk konularm dismda farkll  becerilerin

gelisimi icin de yatrim yapilr. (Soru: 21)

114

PG: Yapusal Giiclendirme; PG anlam: Psikolojik Giiglendirme (ANLAM); PG yetkinlik: Psikolojik Giiglendirme (YETKINLIK);
PG ozerklik: Psikolojik Giiclendirme (OZERKLIK); PG etki: Psikolojik Giiclendirme (ETKI) ve DG: Davranisal Giiclendirme

Varimax Rotasyonu ile uygulanan faktor analizi sonucunda 6 adet faktor olusturulmustur.
Belirlenen bu 6 faktoriin toplam, “genel personel gii¢lendirme” faktoriinii olusturmaktadir. Personel
gliclendirme 6lcegi icin yapilan faktor analizi sonucunda 14. ve 15. ifadeler “yapisal giiglendirme”
boyutunu, 2. 3. 11.ve 12. ifadeler psikolojik giiclendirmenin “anlam” boyutunu, 4.5. ve 6. ifadeler
psikolojik giiclendirmenin “yetkinlik” boyutunu, 9. ve 10. ifadeler psikolojik gii¢lendirmenin
“0zerklik” boyutunu, 16,22, 23, 24, 25. ifadeler psikolojik gii¢lendirmenin “etki” boyutunu, son

olarak, 1. 13.17. 18. 19. ve 20. ifadeler “davramssal giiclendirme” boyutunu kapsamaktadir.

Aragtrma anketinde yer alan; “Amirim kisisel becerilerimi i yapis bicimime
yansitmam konusunda bana firsat verir” (soru:7) ve “yeni fikirleri uygulamak ve isimi iyi
yapabilmem i¢in kullanabilecegim kaynaklara sahibim” (soru:8) ifadeleri olcege uygun

kuramsal tutarliga sahip olmadigindan faktor disinda tutulmustur.
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Tablo: 4: Personel Giiglendirme Faktorlerinin Acikladigi Toplam Varyans

Total Variance Explained
Component Rotation Sums of Squared Loadings
Ozdeger (% Varyans Kiimiilatif
foplam %
Yapisal Giiclendirme 3495 15,196 15,196
Psikolojik Giiglendirme (ANLAM) 3341 14,525 29,72
Psikolojik Giiglendirme (YETKINLIK) 2,204 9,582 39,302
Psikolojik Giiglendirme (OZERKLIK) 2,158 9,382 48,684
Psikolojik Giiclendirme (ETKI) 1,721 7,482 56,166
Davranigsal Giiglendirme 1,463 6,361 62,527

Aragtrmanin  birinci faktori olan Yapwsal Giiglendirme varyansm %15,196’sm1, ikinci faktor
olan Psikolojik Giliclendirmenin ~ “Anlam” boyutu %14,525’mi, {i¢ilincii faktér olan Psikolojik
Giiglendirmenin ~ “Yetkinlik” boyutu %9,582’sini, doérdiincii faktor olan Psikolojik Gliglend irmenin
“Ozerklik”  boyutu  %9,382’sini,  besinci  faktor olan  Psikolojk  Giiglendirmenin  “Etki”
boyutu %7482’sini ve son olarak altnci faktdr olan Davraniy Giiglendirme varyansmn %6,361 ini
aciklamaktad ir.

Bu faktorlerin toplam varyansm %62,527’sini agikladig1r goriilmistiir.

Yapisal giliclendirme ve Psikolojik Gliglendirmenin “anlam” boyutu oranlarnin diger faktdrlere
gore yiiksek oldugu anlagiimaktadir.

3.7. Is Tatmini Faktor Analizi

Is tatmini ifadeleri faktdr analizine tabi tutuldugunda asagidaki tablodaki gibi iki faktorde
kiimelendigi goriilmiistiir.
Tablo 5: Is Tatmini Faktor Analizi

Déniistiiriilmiis Bilesenler Matrisi

[FADELER fFakrier .
Digsal Tatmin  |lcsel Tatmin

kinci bir sansm olsa yine bu kurumda calbsmak isterim. (Soru:13) 854

Arkadaglarima caligtigim kurumu tavsiye ediyorum. (Soru: 15) 812

leride gocugumun da benim yaptigim meslekte cabsmasmi isterim.(Soru: 12) 749

Meslegimin giin gestkge deger kazandigini disiniiyorum. (Soru: 11) 1720

[syerimin fiziki sarflari (isima, giiriiltii, havalandirma gibi) iyidir. (Soru: 9) 693

[simde ilerleme sansm vardir. (Soru: 8) 635

Caliyma saaflerinde siirekli igimle ugrasmak beni muthi eder. (Soru: 1) 582

[sim bana cevremde saygmlk saglar. (Soru: 2) 549

IAmirim dogru kararlar verir. (Soru: 4) 508

[syerinde bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanma sahibim. (Soru: 6) 505

Yaptigim igin kargiigmda aldigim ticret tatmin edicidir. (Soru: 7) 462

Is tatmini lgegi icin yapilan faktér analizi sonucunda 11.12.13. ve 15. ifadeler “dissal is
tatmini” boyutunu; 1.2.4.6.7.89. ve 11. ifadeler “icsel is tatmini” boyutunu kapsamaktadrr. Isyerimde
calisanlar arasmda goérev dagim adaletlidir (soru:3), isyerinde dedikodu olduk¢a yaygmdir (soru:s),
fazla calisma saatlerimin karsihigmda mesai ticreti aliyorum ya da yerine izin kullanabiliyorum (soru:10)
ve yaptigim i sonunda kendimi basarili hissediyorum (soru: 14), ifadeleri faktor dis1 tutulmustur.
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Tablo 6: Is Tatmini Faktdrlerinin Acikladig1 Toplam Varyans

Total Variance Explained*
Component Rotation Sums of Squared Loadings
Ozdeger |% Varyans Kiimilatif toplam %
Faktor:l = Digsal Tatmin 2,937 26,704 26,704
Faktor: 2 = Igsel Tatmin 2,478 22,530 49,234

*Extraction Method: Principal Component Analysis.

Is tatminin birinci faktdrii olan “dissal is tatmini” varyansm %26,704iinii; ikinci faktdr olan
“igsel is tatmini” ise varysansm %22,530’unu acikladigi Tablo 6’da goriilmektedir. Bu faktorlerin
toplamn (genel is tatmini) varyansm %49,234’iinii agiklamaktadir.

3.8. Regresyon Analizi

“Regresyon analizi” genel olarak asagidaki sorulara cevap aramada kullanilabilir (Altunigik ve
dig. 2012: 233):

v' Bagmh degiskendeki degisimin 6nemli bir kismi bagimsiz degiskenlerce agiklanabilir mi?
v' Bagmli degiskendeki degisimin ne kadar bagimsiz degiskenlerce agiklanabilmektedir?

v lliskinin  yapismm belilenmesi bagmli  ve bagmsiz degiskenler arasmdaki iliskinin
matematiksel ifadesi nedir?”

Cok yonli regresyon analizi iki veya daha fazla tahmini degiskeninin kullanildig1 regresyon
analizidir ve amaci regresyon denkleminin parametrelerinin degerlerini saptamaktir (Okten, 2008:67).

Tablo 7: Cok Yonli Regresyon Analizi

Coefficients*
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) A84 200 2418 | 017
Yapisal Giiclendirme 043 035 064 1230 | 220
1
Psikolojik Giiglendirme 582 072 567 8,089 | ,000
Davranigsal Giiglendirme 151 065 164 2,341 | 020

* Dependent Variable: Genel Is Tatmini

Personel giiclendirmenin ii¢ faktorii bagmmsiz degisken olarak alnmig ve is tatmini ise bagmli
degisken olarak alnarak analize tabi tutulmustur. Sonuc olarak; yapisal giiclendirmenin is tatmini
tizerinde etkisi olup — olmadigma yonelik analiz gerceklestiriimis, analizde “sig” anlamlilik degerinin
0,220 ¢iktig1 yani “p” degerinin 0,05’den biiyiik oldugu anlagimistr. Bunun anlami; “yapisal personel
giiclendirmenin is tatmini iizerinde anlamlt bir etkisinin olmadigidir.

Psikolojik giiclendirmenin yardime1 yargi personellerinin is tatmini iizerinde bir etkisi olup -
olmadigma yonelik yapilan bu analiz sonucunda; “giiclendirmenin psikolojik boyutunun” yardimei yargi

personellerinin 5 tatmini iizerinde anlamh bir etkiye sahip” oldugu ortaya c¢ikmust. Ciinkii “sing
anlamhlik degeri 0,000 ¢ikarak “p” degerinin 0,05’den kii¢iik oldugu goriilmistiir.
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Ayni sekilde davranigsal giiglendirmenin is tatmini {izerinde anlamlt bir etkisi olup olmadiginda
yonelik yapilan analizde, “sing” anlamhlik degerinin 0,020 ¢iktig1 yani “p” degermin 0,05°den kiiciik
oldugu goriilmiistir. Bunun anlami, “davranigsal personel giiclendirmenin i tatmini iizerinde etKisi

vardir” hipotezi dogrulanmaktadir.
4. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu bolimde, aragtwmanm hipotezlerinin kabul durumlan bir tablo esliginde verildikten sonra,
literatiir taramasi yapilarak tartisma kismu yazilacaktw. Son olarak da kisisel goriislerimiz esliginde
cesitli Oneriler sunulacaktir.

4.1. Sonug

Bu caliymada personel giliclendirmenin tiim alt boyutlariyla birlikte (yapisal, psikolojik ve
davranigsal) i tatminine etkisi belirlenmeye calisimigtir. Bu kapsamda Diizce ve miilhakat adliyelerinde
¢alisan yardimci yargi personellerinin katiimiyla arastrma hipotezleri test edilmistir.

Tablo 8: Arastirma Hipotezlerinin Kabul Durumlari

ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI KABUL /RET
Yapisal Giiclendirmenin Genel Is Tatminine Etkisi Vardw(H1) RED
Psikolojik Giiglendirmenin Genel Is Taminine Etkisi Vardi(HI) KABUL
Davranissal Giiglendirmenin Genel Is Tatminine Etkisi Vardw(H1) KABUL

Yukanidaki tabloda tezin ana hipotezlerinin kabul ve ret durumlan yer almaktadir. Yaptigimz bu
calismada personel giiclendirme; yapisal, psikolojik(Anlam, Yetkinlk, Ozerklik ve Etki alt
faktorlerinden olusan) ve davranigsal olarak ele almmistr. Analiz sonucunda “yapilsan” personel
giiclendirmenin yardime1 yargi personellerinin i tatminleri {izerinde anlamh bir etkiye sahip olmadig1
bunun yanmda “psikolojik” ve “davranigsal” personel giiclendirme yontemlerinin yardimer yargi
personellerinin i§ tatminleri {izerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmustir.

4.2. Tartisma

Insan kaynagmi giiclendirme ile i5 tatmini arasmdaki iliskinin incelenmesi ¢ok eskilere
dayanmamaktadr. Ikisi arasmdaki iliskiyi incelemeye yonelik calismalar yerli literatirde cok yer almasa
da yabanci literatiirde pek ¢ok cahgmaya konu olmustur (Kodan, 2013:51). Yapilan bu calismalarda
daha ¢ok personel giiclendirmenin psikolojik yonii ele alinmig; anlam, yetkinlk, ozerklk ve etki alt
faktorleri tizerinde durulmustur (Somuncuoglu, 2013:76).

Stewart ve dig. 2010 yiinda yaptiklarn cahsmada: “Psikolojik olarak giliclendirilen hemsireler
islerine digerlerine gére daha fazla deger vermekte ve yaptiklart isleri daha anlamh bulmaktadilar”
sonucuna vararak, psikolojik giiclendirmenin is tatminine etkisine omek bir ¢alisma ortaya koymuslardir
(Stewart ve dig. 2010: 27 — 34). Bunun yaninda Aydogmus 2111 yilinda yaymlanan doktora tezinde:
“Psikolojik giliglendirmenin ¢aliganlarm dogrudan davraniglarmi etkiledigini, giiglendiriimis galisanlarn
oOrglite baglliklarmin artacagni, calsanlarm Orgiitlerine karsi olan baghlik derecelerinin ayn1 zamanda
onlarm i tatminlerinin de artmasmni saglayacagmi” belitmistir (Aydogmus, 2011: 111).

Dickson ve Loenz 2009 yilinda yaptiklart ¢alismada: “Bireyin hangi sektorde calisirsa caligsin
tatmin olabilmesi i¢in yaptig1 isi anlamh olarak algilamasi gerekir” diyerek psikolojik giiclendirmenin
anlam boyutunun Onemine vurgu yapmaktadir (Kitapet ve dig. 2013:65 — 67).Psikolojik giiclendirmenin
dort alt boyutundan biri olan “anlam” is tatmininin ile en fazla iliskili olan boyut olarak ortaya ¢ikmustir.
Ayrica “etki”, “Ozerklk” ve “yetkinlk” alt boyutlarmmn da is tatmini tizerinde pozitif etkileri vardir
(Okten, 2008:23). Isyerinde psikolojik giiclendirmenin cahsanlarm mesleki memnuniyetine olumlu bir
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etkisi bulunmaktadir (Arayundada ve Aragundada, 2018:27 - 36). Benzer sekilde yardimci yargi
personelinin iy tatmini {izerine gliclendirmenin etkisini  6lgmek i¢in  yaptigimiz bu aragtimada,
yukanidaki cahgmalarm sonuglarma benzer sekilde sonuglar ¢ikmus, psikolojik ve davranigsal
giiclendirmenin is tatminine olumlu etkisi oldugu tespit edilmistir.

Voght ve Murrel (1990), giiclendirme konusunda tek boyutlu yaklagimlarin yeterli olmadigmi ve
giiclendirmenin  etkili olabilmesi i¢in ¢ok boyutlu bir yaklagmla konuya bakmak gerektigini
belitmektedirler.  Giiglendirmenin ~ yonetim uygulamalariyla ilgisine dikkat ¢eken Sigh (2003) ve
Vacharkar (2008) giiclendirmeyi yapisal boyutta incelemislerdir (Pelit, 2014:17).

Vacharakiat'm (2008) aragtwmasinda hemsirelerin i§ doyumunun tek anlamh belirleyicisinin
“yapisal giliclendirme” oldugu saptanmustir. Sarmient ve arkadaglarmin 2004 yilinda yaptiklan
arastrmada ise “yapwsal giliclendirmenin” Ozellikle kaynaklara erisme ve destek boyutlarnmn cahsanlarm
is tatminini en ¢ok etkileyen giiclendirme unsurlant oldugu bulunmugstur. Tolay, Siirgevil ve Topoyan’m
2012’de yaptiklart arastrmada: “Yapisal giliclendirmenin, i tatminine psikolojik giiclendirme aracigi ile
dolayl olarak; duygusal baglligi ile hem dogrudan hem de psikolojik giliclendirme araciligr ile dolayh
olarak pozitif etkiledigi gozlenmistir Tim bu sonuglar, yapisal giiclendirme algilart yiiksek olan
katimeilarm i3 doyumlarmin da yiliksek olacagi anlamma gelmektedir (Somuncuoglu, 2013:78). Yerli
ve yabanct birgok caligmada yapisal giliclendirmenin i tatminine olumlu etkisi oldugu sonucu ortaya
¢ikmugtr,  Calismamizda yapilan  analizler sonucunda yapwsal giliclendirmenin  yardimer  yargi
personelinin i tatminine en az etkisi olan giliclendirme ¢esidi(faktorii) oldugu anlagiimistir.

Janssen  (2004), “Calsanlarm  Orgiitte farklilik yaratabileceklerini  hissetmelerini  saglayan
davranigsal personel giiclendirme anlayist Orgiitsel baghhgmn saglanmasmda Onemli bir faktordiir.
Personel giiclendirme, calisanin oOrgiitle biitiinlesmesi, Orgilitin ama¢ ve degerlerini glicli bir inangla
kabullenmesi olarak tanmlanan orgiitsel baghhgi artwrmaktadu” geklinde ifade ederek davranigsal
personel giiclendirmenin i tatminine etkisine vurgu yapmaktadir (Dogan ve Demiral, 2009: 63).
Davranigsal giiclendirme yaklagimmm yardimer yargi personelinin i tatminleri lizerinden pozitif bir
etkiye sahip oldugu yaptigimiz analizler sonucunda anlagiimistir.

4.3.0neriler

Bireyin mutlulugu dolaywsiyla ailenin ve tim toplumun muthlilugu calisanlarm islerinden tatmin
olmalarnyla yakindan alakahdir. Giiniin yaklagk on saatini igine harcayan bireyin mutlulugu Tiirk
toplumunun mutluluguyla dogru orantihdr. Tirk kamu yonetiminde personel giliclendirme zor ama
imkansiz degildir, devlet memurlarmmn da giliclendirmeye ihtiyag hissettikleri aciktwr. Giiglend irilmis
personelin - “6z giiveni yiiksek, kendisini sirekli gelistiten ve isi sahiplenen” bireyler oldugu
diisiiniildiigiinde, giicli memurlarm kamuda hizmet kalitesinin ~ yiikselmesine ve verimlk artigmmn
saglanmasmda biiyiik etkiye sahip olacaklardir.

Vatandaglarm sonug¢ odakhdir, personel eksikligi ya da 6denek yoklugu hicbir zaman kurumdan
hizmet bekleyenler icin gecerli bir mazeret degildir. Vatandaslar kendilerme sunulan kamu hizmetinin
hangi zorlu siireglerden gectigiyle degil de aldig1 hizmetin cabukluguyla ilgilenmektedirler. Bu durumun
adliyelerde daha belirgin oldugu gozlenmektedir. Taleplerin etkin sekilde kargilanabilmesi memurlarin
kazanacaklari yetkinlige baghdrr. Ulkemizde yaklaskk olarak yiiz otuz bin yardimei yargi personeli
¢alismaktadir. Onlarm is tatminleri gliclendirme aracihgiyla gerceklestirilebilir.

Calisanlan giliclendirmede basarmm anahtan {ist yonetimdir. Yardimci yargi personeli igin “iist
yonetim” kuskusuz Adalet Bakanhgr Personel Genel Midirligi’diir. Adalet Komisyonlarmda,
personelin istek, dilek, éneri ve sikdyetlerin toplandigy, genel mildiirlige raporlar sunan bir birim
olusturulabilir. Yapilacak tiim c¢abalarm egitim yoluyla gerceklestirilebilecegi bilindiginden Adalet
Bakanligi Egitin Dairesi Bagkanligi son yillarda artwdigi egitim galismalarma konulari genisleterek
devam etmesi gerekmektedir. Yargiclarm ve Cumhuriyet savcilarmin yardimer yargi personelinin
giiclendirmenin  6nemli oldugu bilincine sahip olabilmeleri igin ¢esitli egitim programlarna katimalari

1616



Giz/Summer(2019) —Cilt/Volume:18 — Sayi/Issue:72 (1609-1618)

gerekir. Hukuk fakiltelerine; insan kaynaklar yonetimi, orgiit psikolojisi, yonetim ve organizasyon gibi
dersler konulmahdwr. Unutulmamahdr ki; yargiclar ve Cumhuriyet savcilart birer hukuk insani olmanin
yaninda ileride adalet orgiitliniin yoneticisi ve personeli ortak hedefe yonlendiren kisiler olacaklardir. Bu
nedenle Avrupa’da uygulanan hakim yardimcisi, saver yardmcist kadrolarmm bir an Once hayata
gecirilmesi gerekmektedir. Hukuk fakiiltesi mezunu genglerin dnce en az 3 yil hakim — savci yardimcist
olarak gorev yaparak, bir omiir ¢aligacaklart kurumu yakindan tanimalari gerekmektedir.
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