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Kamu Kurumlarinda Galigan Uzman Personelin Is Tatmini ve Iggiicii Devir Orant'
Oz

Isyerindeki tatminsizligin ve normalin {izerinde isten ayrilan kisi sayisina baglh olarak olusan yiiksek isgiicii devir
oraninin kamu kurumlart acisindan bazi olumsuz etkileri olacaktir. Bu olumsuzluklar agirhikli olarak kurumsal
verimlilik, kurumsal istikrar, kurumsal imaj ve sayginlik ile calisma ortamindaki huzur tzerinde goriilecektir.
Turkiye’de kurumlarin stratejik hareket eden ve politika belirleyen birimleri merkez teskilatta yer almaktadir. Bu
beceriye sahip kurumlarda tarihsel olarak bu gérevin genellikle merkezi uzman kadrolar tarafindan yerine getirildigi
gorilmektedir. Zaman icerisinde sayilart artan kariyer uzman ve uzman yardimcilarinin niifusundaki esas genisleme
2011 yilinda yapilan reform neticesinde olmustut.

Ancak verimlilik temelinde yapilan bu hamle sonucu uzman yardimcist ve uzman sayist ¢ok hizlt bir sekilde artmis;
sirecin isleyis ve kalitesinde de birtakim olumsuzlar gozlemlenmeye baslamistir. Kariyer uzman ve uzman
yardimcilarina yonelik gerceklestirilen anket ¢alismast neticesinde hangi degiskenlerin isten ayrilma niyetini ve is
tatminini etkiledigi tespit ve analiz edilmistir. Anket ¢alismast 11 kamu kurumunda gerceklestirilmis; 354 kisiye ait
eksiksiz ve hatasiz anket formu analize tabi tutulmustur. Calisma kapsamindaki sonuglara gére ekonomik, sosyal ya
da psikolojik boyutu olan bir¢ok faktér, calisanlarin is tatminlerini ve isten ayrilma niyetlerini dustik, orta ya da ytksek
glcte etkilemektedir. Bu durum isten ayrilma niyeti icin ve is tatmini icin iki ayrt model olarak da sistematik hale
getirilmistir. S6z konusu modeller “Isten Ayrilma Niyetinin Azaltilmasina Yonelik Kariyer Uzman Modeli” ve “Ts
Tatmininin Artirilmasina Yonelik Kariyer Uzman Modeli” olarak isimlendirilmistir. Dolayistyla kamu kurumlarinin,
kariyer uzman ve uzman yardimcilarina yonelik insan kaynaklari politikalarina yon veritken analiz sonuclarina dayalt
olusturulan bu modelleri dikkate almalarinin faydasinin olacagr distnilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Uzmanlari, Isten Ayrilma Niyeti, Isgiicii Devir Oran, Ts Tatmini.

Job Satisfaction and Turnover Rate of Expert Staff Working in Public Organizations

Abstract

There will be several negative impacts of dissatisfaction in the workplace and a higher labour turnover rate arising
from a large number of employees leaving the job for public institutions. These negativities predominantly will be
seen in institutional productivity, institutional stability, institutional image and prestige and tranquility in the
workplace environment. Departments working strategically and determining a policy of institutions are situated in
central organization in Turkey. Historically it is seen that this task generally has been fulfilled by expert staff in the
organizations having this ability. The main extension of the population of career experts and assistant experts, whose
numbers have increased in the course of time, occurred as a result of the 2011 reform.

However after the step aiming to get more productivity, the number of experts and assistant experts increased
dramatically, so it has started to be observed a set of negativities in the working and quality of process. As a result of
survey carried out towards career experts and assistant experts, what kind of variables affect the intent of leaving
employment and job satisfaction were determined and analyzed. The survey study was carried out at eleven public
institutions; complete and faultless questionnaire forms belonging to 354 people were analyzed. According to the
results a lot of economic, social, and psychological based factors influence to employees’ job satisfaction and the
intent of leaving employment with low, medium and high strong levels. This result was systematized by two different
models for the intent of leaving employment and job satisfatcion. Aforesaid models were called “Career Expert
Model for Inducing the Intent of Leaving Employment” and “Career Expert Model for Raising Job Satisfaction”.

! Bu makale, Hacettepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde savunma jiirisi asamasindaki Kawu Kurumlarinda
Calssan Uzman Personelin s Tatmini ve Isgiicii Devir Oranl adli doktora tezi caligmasindan dretilmistir. Ancak Dergi’nin
yazim kurallart geregi kelime sinirina uymak amaciyla konulara oldukga sinirlt yer verilmistir.
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Accordingly it is thought that public organizations pay regard to these models based on the results of analysis when
they direct their human resources policies towards career experts and assistant experts will be beneficial.

Keywords: Career Experts, Intent of Leaving Employment, Labour Turnover Rate, Job Satisfaction.

Giris

Calisanlarin  beklentilerinin  karsilanmasinin  ve islerine yonelik bir tatmin hissinin
saglanmasinin hem bireysel hem de kurumsal verimlilik ve devamlilik tizerinde etkili oldugu
yaygin bir kabuldiir. Ister 6zel sektérde olsun ister kamu kesiminde olsun; 6rgiitler calisanlarindan
en it dizeyde verim elde edebilmek i¢in is tatmini siirecini 6nemsemektedirler (Seving, 2015, s.
944). Calisanin memnuniyetiyle, Gretkenligiyle, uyumluluguyla, performansiyla, kurumsal aidiyet
hissiyle ve isyerindeki isgiici devir orantyla bireysel tatmin siireci arasinda ¢ok 6nemli bir iligki
bulunmaktadir.

Isgiicii devir oranint ise belirli bir donem igerisinde isten ayrilanlarin sayisinin, birim ya da
orgitteki toplam c¢alisan sayisi igerisinde yilizdesel olarak gosterilmesi olarak ifade etmek
mumkundir (Boella, 2000, s. 166).Cok sayida isten ayrilma niyetine sahip personelin bulunmasi ya
da isglicti devir oranini yiiksek oranlarda seyretmesi, istenmeyen ve kurumsal verimlilik agisindan
zararlari olan bir durumdur.

Turkiye’”de kamu personel teskilatinda merkez teskilatin  6nemi tartistlmazdir.
Merkezdeyse bakanliklar: ve diger kurumlart stratejik olarak yoneten ve yonlendiren i¢ unsurlar
onem arz etmektedir. Yonetim anlayisindaki degisim ve bu yondeki reformlar neticesinde, kariyer
meslekler ve bu grup igerisinde de 6zellikle uzmanlik temelli meslekler, kamuda daha yaygin hale
gelmistir. 2011 yihinda yurirlige giren 666 sayih Kanun Hikminde Kararname (KHK) ile
merkezi teskilat biinyesindeki tim ana aktorlere uzman ve uzman yardimcist kadrolart ihdas
edilmis; buna ek olarak eski ve yeni tim uzman meslek kadrolarmin 6zlik haklar (eski
mensuplarin haklar sakli kalmak kaydiyla) esitlenmistir. Gézlemlenen olumsuzluklardan birisi de
son yilarda cesitli gerekeelerle isinden tatmin olamayan merkezi teskilatta gbrevli uzman ve
uzman yardimctlarinin diger bazi mesleklere yonelme noktasindaki egilimidir. Uzman kadrolarin
bu dusiince ve hareketliliginden dolay1 sadece bireysel ve kurumsal verimsizlik sorunu ortaya
¢tkmamaktadir. Buna ek olarak s6z konusu kurumlardaki uzman kadrolar igerisinde isgiicti devir
orant artmakta ve buna bagl olarak sureklilik arz eden personel eksiklikleri, yonetimsel sorunlar,
calisma iliskilerine dair huzursuzluklar, kurumsal algi problemleri ve maddi kilfetler olusmaktadir.

Calisma kapsaminda, uzman ve uzman yardimcilarinin islerinden tatmin olup olmadiklar;
tatmin olmuyorlarsa bunun gerekceleri ve s6z konusu tatminsizlik siirecinin isten ayrilma
noktasinda bir etkisinin olup olmadig1 ele alinmaktadir. Béylelikle 6nemli bir reformun bas aktoria
olan uzmanlk temelli mesleklerin ve Turk kamu yOnetimindeki stratejik yonetim hedefinin
gelecegiyle ilgili 6nemli tespit ve Onerilerin elde edilmesi de umulmaktadir.

Yontemsel olarak calismada anket calismalart yiritilmis; analize tabi tutulmus ve cesitli
ctkarim ve yorumlamalara gidilmistir. Turkiye’de merkezi kadroda gérev yapmakta olan kariyer
uzman personelin, kendi bir takim kisisel 6zellik ve niteliklerine, kurumunda sahip oldugu sartlara,
kendisine yonelik yaklagima, sunulan soyut ve somut imkanlara ve diger tim acilara dayali olarak
“isten ayrilma niyetinin” ve isinden duydugu “tatminin” nasil etkilendigi Slciilmeye ¢alisilmustir.
Uzman ve uzman yardimcilari ile gergeklestirilen anket ¢alismasinda ana hipotez olarak asagidaki
hususlar test edilmis; katiimeilara sunulan her bir 6nerme ile de isten ayrilma niyeti ve is tatmini
konusundaki diistinceleri tespit edilmeye ¢alistimistir.

Hipotez 1: “Uzman ve uzman yardimciarinin sahip olduklari imkanlar ve sartlar,
islerinden duyduklart tatmin seviyelerini ve isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir.

Hipotez 2: “Fiziksel, sosyal, ekonomik ve psikolojik sartlarin iyilestirilmesi halinde is
tatmini artacak; isten ayrilma niyeti ise azalacaktir.”
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Hipotez 3: “Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir”

Calismanin alan arastirmasi 18 Temmuz-5 Ekim 2019 tarihleri arasinda, merkezi teskilat
binyesinde yer alan on bir ayri kurumda goérev yapan uzman ve uzman yardimcist personel ile
bunlarin egitim dairesi, personel dairesi, strateji dairesi gibi daire bagkanliklart ya da genel
mudurliikleri dahilindeki yoneticileriyle yapilan iki ayri anketten olusmaktadir. On bir kurum
arasinda bakanlik, st kurul, bagli-ilgili kurulus gibi farkli tiirdeki teskilat yapilanmalarina yer
verilerek ele alinan evrenin tam temsil edilmesi hedeflenmistir.

1. Is Tatmini Siireci

Normal sartlar altinda isyerinde kendini mutlu hisseden ¢alisanin verimliliginin artmasi
beklenmektedir (Erdem & Kaya, 2013, s. 135). Isyerinde bireysel bazda is tatmininin saglanmast
ile organizasyonel baglamda isglicii devir oranlarinin asagida tutulmast da saglanacak, bireysel
memnuniyet ve istikrar saglanmis olacak ve etkin bir insan kaynaklari yapilanmasina sahip
kurumsal yapilar olusturulabilecektir. Calisanlarin tatmin olabildigi kurumlar ayni zamanda diger
kurumlara nazaran tercih edilen kurumlar da olacaktir.

1.1. Is Tatmini

1935 yilinda, kavramt ilk kez kullanan Hopock’a gore is tatmini, “Calisana tatmin hissi
veren psikolojik ve cevresel sartlarin birlesimidir” (Ghosh & Ghorpade, 1991°den akt. Cinar vd.
2016, s. 123). Is tatmini birden fazla alt unsuru olan ve gerek igsel gerek dissal bircok faktérden
etkilenen ayrintilt bir kavram ve sirectir. Literatiirde is tatminini etkiledigi ifade edilen unsurlar
genel asagidaki gibi siralanmstir (Portoghese vd., 2015, s. 761; Duxbury & Halinski, 2014, s. 669;
Karadag vd., 2013, s. 17; Hwang & Kuo, 2000, s. 255):

* Kariyer ve yiikselme imkanlart ve bu imkanlarin sunumu,

DS

>

R/
*

Calisanlarin is ve gorev tanimlarinin tam olmast ve islerinden otirti objektif
degerlendirmeye tabi tutulmalar,

Ucretlendirme ve 6zliik haklari,

Takdir ya da benzeri harcanan emegin fark edildigini gésteren uygulamalar,

Calisma kosullart,

Mesleki tecriibe, donanim ve kisisel 6zellikler (cinsiyet, yas vb.),

Diger calisanlarla is birligi ve iletisim,

Astri is yiki ve fazla mesai,

Izin haklarinin kullanimi,

Isyerindeki fiziki ve teknik imkanlarin yeterliligi,

Yetki genisligi ve kararlarda sz sahibi olabilme,

Yonetici-calisan  iliskisindeki yakinlik, liderlik-yénetme anlayist ve demokratik

)

X/
X4

L)

7/ X/ X/ R/ R/ R/ R/ R/ X/
LX AR X X R X I X IR X IR X IR X I XS

yaklagim,
% Adil i yuku ve adil gorev dagilimy,
% Kurum ici saglikli bilgi akist ve isletle ilgili geti bildirim,

X3

A5

Yapilan iste basarili olma ya da basarili olunmasi yolunda isyeri tarafindan kolayliklar
saglanmasi,
% Isten beklentiler ve karsilanma orant,

< Ise ve isyerine karst sadakat duygusu,

Ote yandan is tatmini ile iliskili ve deginilmesi gereken bazi kavramlar bulunmaktadir.
Ornegin, orgiitsel baglilik kavraminin ilk tanimint yapan Porter’a gore orgiitsel baglilik “Calisanin
isyerine sadakati ve o organizasyonun bir parcast olma yéniindeki arzusu ve gabasidir”. Ts tatmini
ile yakindan ilgili bir baska kavram olan ise baglilik ise, bireyin islerini yasamlarinin merkezlerine
koymasinin verdigi istekle, isyerinde elinden gelen gayreti gostermesi ve isle arasinda duygusal bir
bag kurmasidir. Orgiitle 6zdeslesme kavrami ise calisanlarin érglitii bir kimlik gibi gérerek
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orgitiin basarisint ve basarisizligint kendilerine aitmis gibi i¢sellestirmeleri durumudur (S6kmen &
Simsek, 2016, s. 609). Is tatminiyle belki de en fazla i¢ ice geemis ve ilgili olan kavram ise
motivasyondur. Motivasyon sozcigu, Latincedeki “motum” kelimesine dayanan “movere”
(hareket etme) kelimesinden tiretilmistir (Selen, 2016, s. 37). Latince “movere” kelimesinin
Tirkee karsihgini ise “gtidileyici, harekete gecirici” olarak vermek mimkiindir.

1.2. Is Tatminine Duyulan Ihtiyag ve Is Siireglerinde Tatmin Saglanmasinin
Faydalar1

Calisanlarin islerinden duyduklari tatminin gerek c¢alisanin sahsi 6zelinde gerekse kurumsal
bazda birtakim getirileri olacaktir. Is doyumu sonucunda olusmast muhtemel kazanimlari
asagidaki gibi siralamak mimkindir (Froese vd., 2019, s. 613; Ozdemir, 2006, s. 71; Sevimli &
Iscan, 2005, s. 59). S6z konusu sonuglara bakildiginda bazilarinin bireysel nitelikte, bazilarinin
kurumsal nitelikte, bazilarininsa hem calisant hem de kurumu etkiler nitelikte olan kazanimlar
olduklart gérilmektedir:

% Ise baglilik (is degisikligi yapmama) ve dolayistyla distik isglici devir orant,

% Otrganizasyona baglilik (s ya da kurum degisikligi yapmama ve organizasyonel

hedefleri 6zimseme),

% Ise devam konusunda hassasiyet ve buna ek olarak is yavaslatma, savsaklama vb.
eylemlerden uzaklasma,

% Calisma arkadaslari icin pozitif etki olusturma ve gonulli olarak kendi isi disinda ek
gorev ve sorumluluk almaktan ka¢inmama,

< Isyerine, ise ve yonetime karst daha yapict ve daha memnun hareket etme,

L)

DS

* Isgticti verimliliginde ve kurumsal verimlilikte artss,

X/
o

Calisan memnuniyeti
* Calisanlarda 6zgtiven ve buna bagli olarak yeteneklerini daha iyi sergileyebilme.

DS

1.3. Is Tatmininin Saglanmasinda Kullanilan Araglar

Literatiirde is tatminini saglamak icin kullanilabilecek birgok motivasyonel aragtan
bahsedilmekte ve genel olarak da ekonomik motive ediciler, sosyal- psikolojik motive ediciler ve
yonetsel-organizasyonel motive ediciler olmak Uzere tuglii bir gruplandirma tzerinde
uzlagilmaktadir. Tatmin durumunun kisiden kisiye, kurumdan kuruma, sektérden sektdre ya da
tlkeden ilkeye dahi degisebilecegi bir baska 6n kuraldir. Bunun i¢in de yonetici ve kurum,
calisanin ne istedigini, ne olursa tatmin olacagini ve yiiksek bir motivasyonla calisacagini tespit
ederek ise baglamalidir (Simons & Enz, 1995, s. 21).

Asagida literatiirde yer alan ekonomik, sosyal-psikolojik ve yonetsel tatmin edici araglar
ayrimina dayalt olarak hazirlanmis ve gelistirilmis Sekil 1°de paylasilmaktadir.
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Sekil 1
Is Tatmini Siirecinde Kullanilabilecek Uygulamalar ve Araglar

Yonetsel Ara¢ ve Uygulamalar

EkonomiK Ara¢ ve Uygulamalar
Sosyal-Psikolojik Arag ve Uygulamalar

Kaynak: Anonim bilgiye dayanarak yazar tarafindan olusturulmus ve gelistirilmistir.

2. Merkezi Tegkilat Uzmanlik Yapilanmast ve Isgiicii Devir Orani

Merkez ve tasra teskilati gibi temel bir ayrim tzerine sekillenen Turk kamu personel
sistemi, gecen siire igerisinde gesitli agilardan esnese ve farklilagsa da genel olarak bu ayrim devam
etmistir. Stratejik yonetime ve personel yonetimi yaklagimindan insan kaynaklari yonetimi
yaklagimina kayan anlayisa baglt olarak merkez teskilati, ilkemizde de stratejik bir odaklilik icine
girmistir. Tlirk kamu personel sistemindeki ge¢misi daha gerilere gitmekle beraber 2011 yilinda
yapilan reformlar neticesinde kariyer uzmanlik sisteminin tim kamu kesimine yayilmasi soz
konusu olmustur. Buradaki temel amag, uzman personel araciligtyla tiim kamu kurumlarinin kendi
stratejik planlamasini yapabilen; politikalarini belirleyebilen; stratejisini gelistirebilen bir yetkinlige
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kavusturulmast olmustur. Ancak bu durum diger yandan, kariyer meslek mensuplarinin
secimlerinden yetistirilmelerine kadar bircok alanda kalitenin bozulmasina neden olmus; tim bu
kadrolardaki tcretlerin esitlenmesiyle de “adil olmayan” bir model ortaya ¢itkmis; neticesinde eski
uzmanlar-yeni uzmanlar ayrimit olusmustur.

2.1. Turk Kamu Personel Sisteminde Kariyer Uzmanlik

Kariyer meslek mensupluguna dayali istthdam, yapist ve igerigi geregi tilkemizde kural
olarak kurumlarin tasra teskilatlarinda degil merkez teskilatta gerceklesmistir. DMK’da yer alan 1
saytli Cetvel’de hizmet smiflarina gére unvanlar siralanirken Genel Idare Hizmetleri Sinifi adi
alinda g bendinde “En az ti¢ yil siireli yiksekogrenim veren fakilte ve yliksekokullart bitirerek
meslege 6zel yarisma sinav ile giren ve belirli stireli meslek ici egitimden sonra 6zel bir yeterlik
sinavi sonunda (veya yiksek 6grenimli olup, 6zel kanunlarin 6ngérdigt sartlar tasiyanlardan en
az sekiz yil mesleki gorev yaptiktan sonra yine bu kanunlarin 6ngérdigi usule gore segilerek)
atanan....” denmek suretiyle kariyer meslek tabirinin biraz daha somutlastirildigt gérilmektedir.
Kariyer uzmanlik olarak bashklandirlan bu alanin  6zelliklerini  asagidaki gibi siralamak
mumkindir (Karsli, 2013, s. 11-12; 657 Sayilt Devlet Memurlart Kanunu):

% Uzman yardimcilari ve uzmanlar sinirlandirilmis bir alan ve konuda calistirilmak tzere
istthdam edilmistir.

% Genellikle planlama, strateji ve politika belitleme, danismanlik etme, koordinasyon
saglama gibi gorevler tstlenmistirler.

% Siradan bir memuriyete ek olarak yabanci dil sertifikasina sahip olma, yas sinir1, belirli
bolimlere ait lisans diplomasi, KPSS sarti, yazili ve/veya sozli 6zel yarisma sinavi gibi
uzman yardimciligina giris igin sartlar aranmistir.

% Uzman yardimciligindan uzmanliga gecis siireci hem siire olarak hem de faaliyet ve
egitim olarak asgari sartlara tabi tutulmustur. Stre¢ sonundaysa tez, yazili smnav, soézli
sinav gibi uygulamalarin birini veya birkacgini basariyla ge¢mek sartiyla uzmanhga gegcis
ongorilmustir. Basarisizllk  halindeyse  kurum  icindeki diger (diiz) memuriyet
kadrolarindan birine atanma prosedurt diizenlenmistir.

Turkiye’ye bakiddigindaysa kariyer meslek anlaminda ilk uygulamalarin 1945 yilinda
kurulmus Hesap Uzmanlari Kurulu biinyesinde gorev yapacak olan Hesap Uzman Yardimciligi ve
1960 yilinda DPT’nin kurulmasina yonelik 91 sayih kurulus kanunuyla Planlama Uzmanlig
mesleginin diizenlenmesiyle gerceklestigi gorilmektedir. Daha sonra ise gesitli bakanlik ve
kurumlarda farkli yillarda uzmanlk adlartyla meslek kadrolart ihdas edilmeye baslanmistir.
Zamanla bakanliklarin disinda &zellikle Bagbakanliga (milga) bagli kurumlar ve 90’li yillarla
beraber de ust kurullar olarak da adlandirian diizenleyici ve denetleyici kurumlar binyesinde
teskilatlarin kendi gorev alanlarina gerek isim gerek igerik olarak paralel uzman meslekler ortaya
cikmistir. Bir siire sonra ise “uzmanlik” muessesinin bir ayricalik gibi algilanmaya basladigini;
hatta Kalkinma Ajanslart gibi tamamen yenilik ve 6zgunlikleriyle Tturk buirokrasisine giris yapan
yapilarin bile uzmanlik temelinde kurgulandigini séylemek yanlis olmayacaktir. Yine ayni bakis
actsinin bir Griind olarak da kamuoyunda “esit ise esit ticret diizenlemesi” olarak da bilinen 2011
yili reformu neticesinde tim bakanliklar sathinda uzmanlik uygulamasina yer verilmistir.

Gelinen noktada sayist olduke¢a artan kariyer uzmanlarin ve uzman yardimciarinin yillar
itibartyla sayisal gelisimini gosteren tablo asagida paylasiimaktadir.
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Tablo 1
Kariyer Uzgman ve Uzman Y ardimcist Saytlarmm Y tllar I tibareyla Gelisimi (2003-2020)
Uzman Uzmanlar Toplam
Yardimcilari
2003 924 1.653 2.577
2004 1.242 1.714 2.956
2005 2.046 1.966 4.012
2006 2.361 2.002 4.363
2007 2.797 5.254 8.051
2008 3.168 8.592 11.760
2009 3.891 10.436 14.327
2010 3.139 14.724 17.863
2011 6.172 17.867 24.039
2012 8.087 22.420 30.507
2013 9.828 23.238 33.066
2014 10.362 26.217 36.579
2015 11.123 26.504 37.627
2016 13.033 26.908 39.941
2017 11.804 27.020 38.824
2018 10.523 27.505 38.028
2019 9.389 31.724 41.113
2020 6.819 36.013 42.832

Kaynak: T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanhgt bilgi ve verilerine dayanarak hazirlanmustir.

Ilkk Tirkiye uygulamalarindan da goriildiigii tizere uzman temelli meslek ve calisanlara
sahip olma ihtiyact “6zel nitelikteki isler icin 6zel niteliklere sahip calisanlar istthdam etme”
dustincesinin karsihigidir. Yabanci dil bilgisi, istatistik programi kullanabilme, iyi bir Giniversiteden
mezun olma ya da donemin gerektirdigi diger teknik becerilere sahip olabilme tlkemizdeki ilk
uzmanlik uygulamalarinin asgari miisterek noktalart olmustur. Bu bakis agisindaki sebep ise
stratejik dustinerek stratejik kararlar alabilen, sorunlara karst etkin ¢6zim 6nerileri ve politikalar
iiretebilen ve tipki 2000 yilinda hazirlanan “Kamu Yonetiminin Iyilestirilmesi ve Yeniden
Yapilandirilmas1” OIK raporunda da ifade edildigi Gizere kurumlarin beyni niteliginde bir ¢alisan
grubu olusturabilme beklentisidir. Elbette bu beklentilerin de altinda etkin ve verimli bir kamu
yonetimi siireci olusturma gaye ve beklentisi yatmaktadir. Nitekim diinya tarihi agisindan cikis
noktastnin verimlilik artist olmast ve ilk uygulama 6rneklerinde de bunun gézlemlenmesi sebebiyle
ozel sektor temsileileri 20. Yizyil itibartyla uzmanlasmaya ciddi bigimde yonelmislerdir (Smith,
2006’dan akt. Altunok, 2018, s. 604).

2.2. Kariyer Uzmanliga Dair Eksikler ve Elestiriler

Cumhuriyet donemi kamu personel tarihi agisindan ele alindiginda oldukga eski sayilabilen
ancak gecmiste istisna ve nispeten seckin iken ginimizde yaygin ve gérece siradanlasmis bir
yaptya birinen uzmanlk temelli meslekler icin cesitli elestiriler ortaya ¢itkmustir. S6z konusu
sikintilart asagidaki gibi siralamak ve 6zetlemek miimkiindur:

% Kariyer uzmanlik uygulamast icin 6ne ¢ikan ilk ve en 6nemli elestiri uygulamanin
tarthsel varolus amacinin disina ¢tkarak hizli bir sekilde yayginlasmasidir. Sik¢a tizerinde
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durulan 2011 yili reformuyla kurumlara tst duzey stratejik bir kapasite kazandirma
distincesi, bir yantyla mantiklt ve ¢agin gereklerine uygun bir hamle olsa da diger yantyla
uygulamanin i¢inin bosaltdmasinin ciddi ve olumsuz bir etkiler yarattugini séylemek
mumkindir.

% Daha 6nce hicbir uzmanlik deneyimi olmayan kurumlarda 6zellikle 2011 ve sontast
olusturulan uzmanlik kadrolar bir kafa karisikligint da beraberinde getirmistir. S6z konusu
uzman yardimcilarinin uzmanhga gecis strecindeki, yani egitim ve yetistirme dénemi
olarak 6ngorilen tg yillik stredeki, eskiye oranla gézlemlenen verimsizlik bir baska elestiri
konusu olarak ortaya ¢itkmustir.

% Eskiden istisnai ve ayricalikli bir uygulama olarak kabul goéren uzmanlk
uygulamasinin 666 sayitlh KHK ile yayginlastirilmast neticesinde 6zellikle eski uzman
personel nezdinde bir motivasyon disiukligh yasanmis ve uygulamanin cazibesi yara
almustir.

% Kalkinma Ajanslari, Gst kurullar gibi yapilarda daha 6nceden yiksek maas alan uzman
personelin yanina ayni isi yapan, aynt unvana sahip ama daha disik seviyede (ilke
genelinde esitlenmis olan uzman ve uzman yardimcist maast seviyesinde) maas alan bir
kitle olusturulmustur.

% Bazi bakanliklarda asli nitelikte isi yapan ve tabir yerindeyse kurumlarinin amiral
gemisi niteligindeki meslek gruplart varken yanlarina kariyer meslek olarak uzmanlarin
eklenmesi ve bunlardan da cok sey beklenmesi ¢abast sonug vermemistir. Ornek verilecek
olursa, Adalet Bakanligi biinyesinde hakimlerin ve savcilarin, Igisleri Bakanligt biinyesinde
milki idare amirlerinin bulundugu bir yapilanmada o6zlik haklarinin da  kariyer
imkanlarinin da psikolojik avantajin da bu meslek mensuplarindan yana oldugu aciktir
(Sayan, 2016: 684-685).

% Bazt kurumlarda uzman kadro ihdas edilmis ancak niteliklerine uygun ve
beklentilerine paralel kalifiye isler verilmemis; aksine uzman kadrolar kimi kurumlarda
“hiyerarsik bir huzursuzlugu” da beraberinde getirmistir. Tarthsel ve kilttrel yapist
itibartyla uzmanhga dayali olmayan bazi kurumlarda yeni gelen uzman yardimecilariyla uzun
yillar o kurumda gérev yapmis memurlar ve 6zellikle de sef, sube miidura gibi kadrolar
arasinda hiyerarsi sorunu ortaya ¢ikmustir (Altunok, 2018, s. 615).

Bircogu duzeltilebilir nitelikteki bu eksiklik ve elestirilerin  zamanla, mevzuat
dizenlemeleriyle, sistematik bir iyilestirme ve niteliklilestirme programiyla ve gorece kapasiteli
kurum ve uzmanlarin yeni gelen gruplara birikimlerini etkin bir sekilde aktarmasiyla diizeltilebilir
oldugu dusunilmektedir.

2.3 Isgiicii Devir Oran1

Isten ayrilma niyeti, isgiicii devrinin olusmast yolunda gorillen en énemli ve en yakin
asamadir. Tett ve Meyer (1993), isten ayrima niyetini “Bélingli ve planlanmus sekilde kasitls olarak
drgiitii terk etme edilimi” olarak ifade etmektedir. Calisanin isten ayrilmaya niyetlenmesine is
piyasasindaki genel kosullar, diger benzer kurumlardaki alternatif is firsatlari, ¢alisanin sahip
oldugu nitelikler, isyerinde sahip oldugu maddi ve maddi olmayan kosullar (icret, zam siiregleri,
kariyer ve terfi imkanlari, izin hakk: kullanimi, fazla mesai durumu, ¢alisma arkadaslariyla uyum,
yoneticilerin yaklasimi, fiziksel kosullar, isi stkiciligl, motivasyon ve tatmin eksikligi vs.) gibi
faktorler etki etmektedir (Pavesic & Brymer, 1990, s. 95). Sayilan faktorlerin, is tatmini stirecinde
de belirleyici konumda oldugu bilinmektedir. Ote yandan tiim bu faktérler iginden 6zellikle is
tatminine sahip olup olmamanin, isten ayrilma niyeti 6ncesindeki en temel belitleyici oldugunu
gosteren bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Toker, 2007, s. 93; Keser, 2000, s. 134-135).

Literatiirde isglici devir oranina dair bircok tanimlama ve buna bagli formilasyon
bulunmaktadir. Isglici devir orani, bir organizasyonda belirli bir donemde isten ayrilanlarin
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ortalama calisan sayisina orani seklinde tanimlanmaktadir (Lawler III, 1994: 109). Belitli seviyede
isgici devir oraninin varligl, calisma hayatinin bir gercegi ve saghkli bir insan kaynaklart
politikastnin bir kanitidir. Ancak her o6rgutte, dogal olarak bulunmast gereken isglicti devir
oraninin kurumsal hedeflere uygun olmasi, belirli bir esik araliginda kalmasi ve istikrara sahip
olmas1 6nemlidir.

2.4. Isten Ayrilma Niyeti ve Iggiicii Devir Oranina Etki Eden Faktérler

Isgiicti devir oraninin belirlenmesinde esas oldugu kabul edilen isten ayrilmaya neden olan
faktorleri bireysel sebepler, Orglitsel sebepler ve ekonomik sebepler olarak gruplandirmak
mumkundir (Yiksekbilgili & Akduman, 2017, s. 71). Daha 6nce de ifade edildigi gibi isten
ayrilma niyeti ile isten ayrilma ayni kavramlar olmamakla birlikte; her iki olgunun tetikleyicileri ok
buytk oranda aymdir. Zira kisiyi isten ayrilma niyetine sevk eden husus ne ise; sayet isten
ayrilmanin fiilen gerceklesmesi halinde isglici devrine neden olan sebep de yine aynt husus
olacaktir. Nitekim gercek ya da somut isten ayrilma ile isten ayilma niyeti arasinda aynt yonlu bir
iliski oldugunu agiklayan bir¢cok calisma bulunmaktadir (Jewell (1998) ve Mobley (1982)’den akt.
Demirci, 2019, s. 1249).

Isten ayrilma niyetinin sebeplerini isgiicii devir oraninin sebeplerinden ayri tutmak dogru
olmamakla birlikte Oncelikle isten ayrilma niyetine etki digstntlen faktorleri asagidaki gibi
siralamak mimkindir (Lee vd., 2015, s. 526-528; Duxbury & Halinski, 2014, s. 670; El Akremi
vd., 2014, s. 1200; Pavesic & Brymer, 1990; Cho vd., 2009, s. 378; Perez, 2008, s. 45) :

% Orgiitsel baglilik hissinin gelismemis olmast,

% 15 tatmini saglayamama,

% Uzun calisma saatleri ve ek mesailer,

% Ucret disiikligd,

%  Ozel hayata yeteri kadar siire ayiramamanin getirmis oldugu stres ve moral
bozuklugu,

% Rutin isler yapmaktan olusan sikicilik hissi,

% Sayginlik ya da benzeri ticret dist soyut sartlar,

% Mesleki gelisim imkaninin kalmamis olmamast,

% Yoneticilerden ve isyerindeki yonetim seklinden duyulan hosnutsuzluk (kayirmacilik,
adaletsizlik, calisana deger vermeme vb. boyutlarda),

% Isyerinde yiikselmeye imkin kalmamasi (kariyer sorunsali),

% Bagka ya da daha iyi imkanlara sahip bir is bulabilecegine (alternatif is potansiyeli)
duyulan inang,

% Yiksek nitelik ve egitime sahip olma hali ya da distncesi,

% Egitimsiz ya da benzer egitime sahip olmayan is arkadaslariyla yasanan problemler,

% Calisanlarin demografik ozellikleti (genglerin yaglilara, erkeklerin kadinlara gore isten
ayrilmaya daha egilimli olabilmesi; bekar calisanlarin evlilere gbre is degistirme
distincesinde daha cesur olabilmesi gibi)

% Kuruma verilen emegin ve hizmet stiresinin fazlalig1.

Asagida ise isglcti devir oranina etki ettigi kabul ve tespit edilmis faktorler
stiralanmaktadir. Tsten ayrilma niyetine etki eden faktérlerle cok biiyiik benzerlik gosteren faktorler
arasinda is doyumsuzlugu, isgiici devir hizina en ¢ok etki ettigi dustiniilen faktordir (Hwang &
Kuo, 2000, s. 254). Dolayistyla bu sartlardaki olumlu ya da olumsuz degisiklikler kurum i¢i isgiicii
devir oraninin artmasinda ya da azalmasinda 6nemli derecede belitleyici olacaktir (Ozcan &
Taskiran, 2007, s. 521; Ghiselli vd., 2001, s. 29):

% Ucret yetersizligi,
% Kariyer ve yukselme olanaklarinin olmamast,
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% 15 doyumsuzlugu,

¢ Motivasyon dusukligy,

% Ise baglilik ve érgiitsel baglilik\kurumsal aidiyet hissi

Fiziksel kosullarin kotiligu ve is givenliginin bulunmamasi,

Yetersiz sosyal haklar,

Koti ¢alisma kosullart ve fazla mesainin ¢oklugu,

Yas, cinsiyet, egitim seviyesi gibi demografik ¢zellikler,

Mesleki tecriibe, donanim ve kapasite ile bu konudaki 6zgtiven,

Izin haklart ve benzeri temel bazi sosyal haklarin kullanimindaki stkintilar,
Adil olmayan is dagilimi ve asirr is yukd,

Olumsuz yonetici davranslart (antidemokratik, asirt sert, adaletsiz vb.),
Orgiitiin ¢alisana deger vermemesi,

Sayginlik arayst.

X/ X/ X/ X/ X/ 7
L X X IR X IR X IR X S X4

X3

*

X3

*

R/
L X4

e

%

2.5. Yiiksek Isgiicii Devir Oraninin Maliyetleri ve Zararlari

Istikrarsiz ya da istenmeyen/hedeflenmeyen oranlarda bir isgiicii devir oranina sahip
olmanin zarar ve maliyetlerini asagidaki gibi siralamak mimkindir (Cinar vd., 2016, s. 124; El
Akremi vd., 2014, s. 1185; Yilmaz & Halici, 2010, s. 96-97; Sabuncuoglu, 2009):

% Yiksek isgticti devir orani kurumlar agisindan bir imaj sorunu ve gelecek donemler
acisindan “alternatifler arasi tercih edilmeme” nedenidir.

% Yiksek isgiici devir orani, 6rgut icindeki ¢alisanlar icin bir tedirginlik sebebi olup,
calisanlarin kendilerine ve kurumlarina olan glivenini zedeleyecektir.

% Ogzellikle yetismis isgiiciiniin organizasyon disina ¢ikmast gegmis emek ve zamanlarin
kaybadur.

% Isten ayrilmus kalifiye bir calisanin yerine yenisini bulmak da kolay degildir. Daha
dogrusu yeni ise alinan kisinin eski calisan becerisine ve verimliligine erismesi gelecege
yonelik bir emek, para ve zaman maliyetini de beraberinde getirecektir.

< Isten ayrilan bir calisanin 6denmesi muhtemel tazminatlar ekonomik bir kay1p oldugu
gibi, yeni calisanin bulunmasi i¢in yapilan harcamalar da orgitler icin birer maliyet
unsurudur.

% Ise yeni giren calisanin isi benimsemesi, sosyal ortamiyla ve yoneticilerle olan karsilikls
uyumu zaman alacaktir. Bu dénem iki taraf i¢in de bocalamalara neden olabilecektir.

% Yiksek isglci devir oranina bagl olarak sik sik ise giren ve ¢ikan tecriibesiz
calisanlardan Otlirti tretilen hizmete ya da mala dair hatalarin, eksikliklerin, kalitesizliklerin
ya da is kazalarinin sayisinda da artis olacaktir.

< Isten ayrilmalar, isyerinde kalmaya devam eden diger calisanlar icin bir moral
bozuklugu sebebi olabilecegi gibi is ylkii agisindan da ek gorev ve sorumluluklar anlamina
gelecektir.

Yiksek isgici devir oraninin Orgutlere verdigi yukaridaki zararlarin ve bunlarin
beraberinde getirdigi maliyetin, s6z konusu oranin azaltilmast halinde beraberinde faydaya
dontsecegini sOylemek yanlis olmayacaktir. Dolayistyla, isten ayrilmaya neden olarak sayilan her
bir durumun ortadan kaldirlmasi halinde isgiici devir oraninin azalip makul seviyelere
gerileyecegini ifade etmek gerekmektedir.

2.6. Is Tatmini, Isten Ayrima Niyeti ve Isgiicii Devir Orani Iligkisi
Is motivasyonlari yiiksek calisanlarin is tatminleri de yitksek olacaktir. Bu tiir calisanlarin
verimlilikleri artarken, ise gelmeme, isyerinde olumsuz davranislarda bulunma, isinden memnun

olmayarak ayrilmaya niyetlenme ve en nihayetinde is degistirme, yani organizasyondaki isglicii
devir oranini artirma, gibi kurumsal verimlilige olumsuz etki eder nitelikteki egilimleri azalacaktir
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(Mercanlioglu, 2012, s. 42). s tatmininden yoksun olmanin 6rgiite verecedi en biiyiik zarar
calisanin Once isten ayrimayr disinmeye baslamast ve sonrasinda is degistirmek suretiyle
olusturacagi dogrudan ve dolayli maliyet ile isglicti devir oraninin yiikselecek olmasidir. s tatmini,
isten ayrlma niyetini ve isgicii devir oranini dogrudan ve giicli bir sekilde etkileyen
organizasyonel bir degiskendir (Pienaar vd., 2007, s. 66; Yin & Yang, 2002, s. 575). Calisan, isinde
ne kadar ¢ok tatmin elde ederse o isyerine bedenen, ruhen ve hukuken de daha ¢ok bagl
olacaktir. Bu yoniyle is tatmini, ¢alisanlarin ise uyum derecelerini de veren bir gostergedir (Mahdi
vd., 2012, s. 1524). Orgiit ici ve dist, kisisel ya da kurumsal diger tim 6zel durumlarin sabit oldugu
bir ortamda isinden memnun olmayan ve tatmin sorunu yasayan bir ¢alisanin is devamsizhigy, is
yavaslatma, isten ayrilma niyeti ve is degisikligi gibi olumsuz secencklerden en az birisine
yonelmesi muhtemeldir.

3. Merkez Uzmanlik Kadrolarinda Ig Tatmini ve Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen
Faktorler: Alan Aragtirmasi ve Analizi

Calismanin bu boliimiinde Tturkiye’deki merkezi teskilat bunyesinde gorev yapmakta olan
ve “kariyer uzmanlik” olarak adlandirilan uzman ve uzman yardimcilarina yonelik gerceklestirilen
alan arastirmast SPSS 25.0 programi araciliftyla analiz edilmistir. Bu alan arastirmasinin amact ve
Onemi, varsayim ve hipotezleri, yontemi, sinirhiliklart ve bulgularinin analizi bu baslik altinda
paylasilmaktadir. Ote yandan anketin gerceklestirildigi kurumlarda personel, egitim ve stratejik
yonetimle ilgili dairelerdeki yoneticilerle de ayr1 bir anket gerceklestirilmis ve onlarin da konuya
bakis acist tespit edilmeye ¢alisiimustir.

3.1. Aragtirmanin Amaci, Hipotezleri ve Yontemi

Toplam otuz (30) adet 6nerme ve sorudan olusan anket araciligiyla yurttilen alan
aragtirmasinin isten ayrilma diistincesi ve is tatminine dayanan iki temel amaci vardir. Ttrkiye’de
merkezi kadroda gorev yapmakta olan kariyer uzman personelin, kendi bir takim kisisel 6zellik ve
niteliklerine, kurumunda sahip oldugu sartlara, kendisine yonelik yaklasima, sunulan soyut ve
somut imkanlara ve diger tim acilara dayalt olarak “isten ayrilma niyetinin” ve isinden duydugu
“tatminin” nasil etkilendigi Ol¢llmeye calisdmistir. Uzman ve uzman yardimctlarn ile
gerceklestirilen anket ¢alismasinda ana hipotez olarak asagidaki hususlar test edilmis; katiimcilara
sunulan her bir 6nerme ile de isten ayrilma niyeti ve is tatmini konusundaki dustinceleri tespit
edilmeye ¢alisiimstir.

Hipotez 1: “Uzman ve uzman yardimcilarinin sahip olduklari imkanlar ve sartlar,
islerinden duyduklart tatmin seviyelerini ve isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir.

Hipotez 2: “Fiziksel, sosyal, ekonomik ve psikolojik sartlarin iyilestirilmesi halinde is
tatmini artacak; isten ayrilma niyeti ise azalacaktir.”

Hipotez 3: “Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski vardir”

Calismanin alan arastirmasi 18 Temmuz-5 Ekim 2019 tarihleri arasinda, merkezi teskilat
bunyesinde yer alan on bir ayr1 kurumda goérev yapan uzman ve uzman yardimcist personel ile
bunlarin egitim dairesi, personel dairesi, strateji dairesi gibi daire bagkanliklart ya da genel
mudurliikleri dahilindeki yoneticileriyle yapilan iki ayri anketten olusmaktadir. On bir kurum
arasinda bakanlik, st kurul, bagli-ilgili kurulus gibi farkli tiirdeki teskilat yapilanmalarina yer
verilerek ele alinan evrenin tam temsil edilmesi hedeflenmistir.

Cesitli acilardan sorunlu, eksik ya da yanls isaretlenmis formlarin c¢ikarilmasinin ardindan
kalan 354 anket formunun kullanildig1 uzman ve uzman yardimcilarinin is tatmini ve isten ayrilma
niyetleriyle ilgili esas alan arastirmasinin yaninda, 22 yonetici ile yapilan tali bir anket ¢alismast da
mevcuttur.

Anket formu demografik bilgilere dair 9, isten ayrilma, is tatmini, memnuniyet, kurumsal
baglilik, kurum tarafindan sunulan imkanlar, kurumsal adalet ve deger gérme ve benzeri konulara
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dair 30 olmak tizere toplam 39 soru ve 6nermeden olusmaktadir. Soru ve 6nermelere dair form
nominal ve ordinal tipte hazirlanmistir. Merkez teskilat bunyesindeki 11 farkli kamu kurumu
bunyesinde yurttilen c¢alismada anket formlart katilimecilara elden dagitilmis ve yine elden
toplanmustur.

Sekil 2
Giivenilirlik Analizi (Reliability Statistics)

Cronbach's N of
Alpha Items

891 29

Givenilirlik analizi (reliability statistics) kapsaminda hesaplanan Cronbach’s Alfa katsayist
esas olarak Olgeklendirilmis anket formlarinda ve istatistik calismalarinda 6nemli ve degerli
olmakla birlikte, yine de anketin giivenilirligine deginmek agisindan bu katsayr hesaplanmustr.
Istatistiksel olarak Cronbach’s Alfa katsayisinin («) 0-1 arasinda bir deger almasi gerekmekte olup,
bu deger 0,00 < a < 0,40 ise Olcegin guvenilir olmadigt anlamina gelmektedir. Bu deger, 0,40
Sa< 0,60 seklinde ise olgek distk giivenilirliktedir; 0,60 < o < 0,80 ise o6lgek oldukca
guvenilirdir; 0,80 = a < 1,00 ise Ol¢ek yiksek derecede guivenilir bir Olgektir. Bu calisma
kapsaminda yurttilen anket ¢alisgmasinda ise Cronbach's Alpha glvenilirlik katsayist: “0,891”
olarak hesaplanmis olup, bu da 6lgegin “olduk¢a glivenilit”, yani en Ust seviyede giivenilir
oldugunu gostermektedir.

Ayrica bu calisma icin Hacettepe Universitesi Etik Kurulundan 04.10.2019 tarih ve
12908312-300/00000802474 sayili etik kutul izni alinmistir.
3.2. Bulgular ve Degerlendirmesi

Asagidaki Tablo 2’de ankete katilan uzman ve uzman yardimcilara ait temel ve demografik
veriler paylasiimaktadir.

Tablo 2
Uszgman ve Uzman Y ardimcilarmm Demografik Bilgilerine Ait Frekans Dagilimlar:
Say1 Yiizde Toplam
() (o)
Cinsiyet Kadin 142 40,1 354
Erkek 212 59,9
Yas <30 144 40,7 354
31-35 124 35,0
> 35 86 243
Egitim Lisans 238 67,2 354
Durumu Yitksek 105 29,7
Lisans
Doktor 11 3,1
a
Gorev Uzman 134 37,9 354
Yardimcist
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Uzman 220 62,1
Kurumda < 1yl 44 12,4 354
(}Sa}@rr{a 1-5 yil 123 34,7
urest 6-10 yil 129 36,4
11-15 36 10,2
yil
> 15 yil 22 6,2
Meslek 1 84 23,7 354
Degistirme 2 90 25,4
Sayist 3 56 15,8
Hic 124 35,0
Yabanci Dil <70 31 10,7 290
Puam puan
70-79 135 46,6
puan
80-89 92 31,7
puan
>90 32 11
puan
KPSS 70-79 19 5.4 354
Puam puan
80-89 196 55,4
puan
> 90 139 39,3
puan
Aylik 4.001- 153 432 354
Gelir 6.000 TL
6.001- 154 43,5
8.000 TL
> 47 133
8.000 TL

Asagida yer alan Tablo 3’te ise katilimcilarin her bir 6nermeye hangi oranlarda katiddiklar
ve katilmadiklari gosterilmektedir. Herhangi bir iliski ya da etkiyi 6l¢meyen bu veriler genel bakis
actsint 6lemek ve anlamak acisindan faydalt olacaktir.

Tablo 3

Onermelere Verilen Y amitlara Dair Frekans Dagilmmlar:

55 8
v o g = v 5
=z & §¥ 5 =25
£ E E oz EZTorlm
@D = o S o @D =
O % I 5 5 IR
MMM M M M M
Is yerimin fiziksel kogullar1 (1s1tma, 354
havalandirma, aydinlatma, giiriilti, tuvaletler, 6 4 7 36 1
gOrev yerinin temizligi, arag-gereg ve techizat 100,
yeterliligi vb.) yetetlidit. 3 8,1 6,1 84 01 0
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Kurumumuzda sosyal imkanlarin
diger bircok kuruma gére yeterli oldugunu
disiniyorum. (Lojman, servis, yemek
hizmeti vs.)

Merkezin disinda  (Ankara disy)
calistirilamiyor olmak meslek secimimde
etkili olmustur.

Yaptgim islerden mesleki anlamda
tatmin oluyorum.

Yaptigim iste bagarili oldugumu
distniyorum.

Bu kurumda
memnunum.

calismaktan

Kurumumda c¢alisma arkadaglarim
ve meslektaglarimla  Dbitlikte bir "aile"
oldugumuzu distiniiyorum.

Kendimi kurumuma “duygusal
olarak bagli” hissediyorum.

Merkezdeki (Ankara) diger
kurumlart ve meslekleri de disindigimde
kurumumu ve meslegimi baskalarina ciddi
bir sekilde 6neriyorum.

Fazla  calismamin,  isimi iyl
yapmamin, hevesli c¢alismamin kargiligint
amirlerimden ve kutumumdan takdir
gorerek ya da édiillendirilerek aliyorum.

Kurumumun ve  yoneticilerimin
bana cok emegi gectigi icin ve kurumuma
sadakat gostermem gerektigine inantyorum.

Gerek  kurumum  gerek  siralt
yoneticilerim,  tim  personele  ¢alisma
hayatimiza  dair  konularda, imkanlarin
sunumunda ve is yiuki dagiliminda adil
yaklagmaktadir.

Calismakta oldugum teskilat
blnyesinde en 6nem verilen ve kurumun
asli unsuru olarak kabul edilen meslek
grubu benim de dahil oldugum uzmanlk
meslegidir.

Bu kurumdan ve  meslekten
ayrilmayi disiniiyorum.
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>
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Yapugim ise, urettigim hizmetin
kalitesine, kapasiteme ve calisma
performansima gbére maasimun dagiik
oldugunu distiniiyorum.

Bu kurumda/bu meslekte calismak;
benim i¢in bir ideal ve hedeften gok bir
basamaktir.

Bu kurumda ekonomik, sosyal,
kiltirel cesitli sebeplerden Gtiirii zorunlu
olarak duruyorum.

Bu kurumdan ayrlirsam daha
iyisini bulmakta zorlanacagimi
distntyorum.

Meslegimi  severek ve isteyerek
sectim ama sonrasinda gesitli sebeplerle
isimden tatmin olmadim.

Baska bazi kurumlarin uzmanliklart
bana daha cazip ve tatmin edici geldigi icin o
kurumlardaki uzmanliklara gecmeyi
digstinebilirim.

Onemli bir unvana sahip olmayt ya
da toplumda sayginligi olan bir meslege
dahil olmayi, daha yiksek maaght bir ise
tercih ederim.

Almis  oldugum  egitim  ile
meslegim birbiriyle uyumludur.

Uzman yardimciligindan uzmanhiga
gecis sirecimizin kaliteli ve yeterli
oldugunu dusiniiyorum (Tez hazirlama,
milakat, rapor dizenleme, yeterlilik sinavi
vb. ya da hi¢birinin olmamas).

Kurumum mesleki gelisimim igin
gerekli kurum i¢i ve kurum dis1 egitim,
seminer, kongre, kurs vb. imkanlar
sunmaktadir.

Kurumumda uzman personelin is
tanim1  sadece mevzuat olarak  degil
uygulamada da bellidir, yani ne is yaptigimiz
ve yapacagimizi ¢ogu zaman biz de
yoneticilerimiz de bilir.

Sahsi olarak mesleki gelisimim igin
bilimsel yayinlar1 takip ederim ve/veya
bilimsel ¢alismalar hazirlarim.
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Is siireclerine, daireme, calisma 354
kosullatima ya da yapmakta oldugum ise 0 5 3 53 3
yonelik  bir  sorunla  karsilastigimda 100,
kurumumda muhatap bulabilmekteyim. ,0 5,5 6,3 3,2 3 0
Kurumumuzdaki yoneticiler genelde 354
kurumumuzdaki uzman kokenli 14 1 5 6 8
personelin iginden ¢ikmaktadar. 100,
2,2 57 84 86 , 0 0
Birimimde (genel miudirlik, daire 354
baskanlhigr vb. diizeylerde) islere iliskin karar 0 2 2 8 2
verme siireglerine dahil edilmekteyim. 100,

6,9 3,2 6,0 7,7 2 0

Tablo 4, meslegini degistirmeyi diistinen, boyle bir hayali olan ya da degisme imkani
olsaydi uzmanlarin hangi mesleklere daha meyilli oldugunu gostermektedir. Buna gore
katihmcilarin ytzde 74,3t meslek degistirmek istemekte ya da bunu disinmektedir. Bu ytiksek
oranda ¢tkan meslek degisim egilimine en ¢ok hangi hususlarin etki ettigi de hem yukaridaki
Tablo 3’te basit haliyle goriinmekte hem de Tablo 5te bagimli-bagimsiz degiskenler arasindaki
korelasyonlar tizerinden analiz edilmektedir. Buna gore ise girdikten sonra tatmin sorunu yasama,
isyeri memnuniyeti vb. bircok husus isten ayrilma distincesini tetikliyor gériinmektedir.

Tablo 4
Ratulumcilarin Meslek Terciblerine Dair Frekans Dagilim:

Hakimlik-Savcilik 24 6,8
Sayistay Deneteiligi 21 5,9
Kaymakamlik 12 3,4
g= Merkez Bankast Uzmanligy- 33 9,3
g Miifettisligi
= Akademisyenlik 54 15,3
f’ Uluslararast kuruluslarin Turkiye'deki 45 12,7
8 ofisleri/ temsilcilikleri (Dinya  Bankasi,
= Bitlesmis Milletler vs.)
Ozel sektor/Kendi isim 44 12,4
Diger 30 8,5
Kurum ya da meslek degistirmeyi 91 25,7
dusinmiiyorum

02.11.2011 tarihli ve 666 sayii Kamu Gorevlilerinin Mali Haklarinin Duzenlenmesti
Amactyla Bazi Kanun ve Kanun Hikmiinde Kararnamelerde Degisiklik Yapilmasina Dair Kanun
Hikmunde Kararname’nin getirmis oldugu degisiklikler neticesinde bu tarihten sonra istthdam
edilecek olan tiim uzman yardimcilarina ayni maagin verilmesi ve uzmanhga gectikten sonra da
yine aynit Ozlik haklarina sahip olmalari yontnde bir sistem teskil edilmistir. Calismanin farklt
yetlerinde de ifade edildigi tizere “esit ise esit iicret” sloganint alan ancak uygulamada “esit unvana
esit tcret” sonucunu doguran ve kariyer uzmanlik sisteminde ge¢miste olusturulan belirli
seviyedeki c¢izgiye ve kaliteye zarar verdigi savunulan bu yeni durumun disinda kalan belirli
meslekler olmustur. Ozliik haklar agisindan 666 sayth KHK cercevesine sokulmamis ve kariyer
uzmanlik temelli olmayan bu mesleklerin bir kismi ise 6zellikle tercih sebebi haline gelmeye
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baslamis ve genel olarak sayginligr da olan mesleklerdir. S6z konusu mesleklere anket formunda
Ozellikle yer verilmeye calisilmis ve Tablo 4’deki secenekler ortaya ¢cikmustir.

Merkez teskilatta gorevli 354 uzman ve uzman yardimcisina son olarak “Asagidaki
mesleklerden birine ge¢meyi isterdim/dustniyorum/ugrasiyorum.” sorusu yoneltilmis ve
secenekler arasinda “Kurum ya da meslek degistirmeyi diisiinmiiyorum” sikki da eklenmistir. Ote
yandan anket formunun ilk halinde yer alan “TBMM Yasama Uzmanhg1” segenegi, yalnizca 4
katillmcinin segmesi sonucu, istatistiksel yorumlamanin daha saglikli olmast maksadiyla “Diger”
secenegine eklenerek yorumlanmistir. En biyiik paya sahip “Kurum ya da meslek degistirmeyi
distinmuyorum” segenegini kattlimcilarin yizde 25,7’si (91 kisi) isaretlemis olup, buradan geri
kalan yizde 74,3’lik kesimin bir meslek se¢imi yapsa da dogrudan meslegini ciddi anlamda
degistirmeyi diistindigi anlamint ¢ikarmak saglikli olmayacaktir. Nitekim, kariyer uzmanlarina
sunulan “Bu kurumdan ya da meslekten ayrilmayr distiniyorum” 6nermesine katilimcilarin
sadece 19,2’si olumlu yanit vermis; ilaveten yuzde 32,2’lik kesim de kararsiz oldugunu ifade
etmistir. Bu durumda katilimcilara son soruda yoneltilen segeneklerin, kimileri igin ciddi bir plan
ve amag¢ oldugunu soylemek miumkiinken; 6nemli bir kesim igin de bir hayal ya da temenni
niteliginde oldugunu séylemek miimkiin olacaktir.

Sonuglara bakildiginda en ¢ok tercih edilen meslegin yiuzde 15,3 (54 kisi) ile
“Akademisyenlik” olmugken; onu yuzde 12,7 (45 kisi) ile “Uluslararast kuruluslarin Ttrkiye'deki
ofisleri/temsilcilikleri (Dtinya Bankasi, Bitlesmis Milletler vs.)” secenegi izlemistir. Yizde 12,4 (44
kisi) ile “Ozel sektér/Kendi isim” seceneginin {iglincii sirada yer aldigt listede, “Merkez Bankast
Uzmanhgi-Mufettisligi” yizde 9,3 orani ile (33 kisi) dordiinci tercih, “Diger” ise yiizde 8,5lik
oranla (30 kisi) besinci tercih olmustur. Bunlari ise sirasiyla ylzde 6,8 ile “Hakimlik/Savcilik” (24
kisi), yizde 5,9 ile “Sayistay Denetciligi” (21 kisi), yuzde 3,4 ile “Kaymakamlik” (12 kisi) takip
etmistir.

Asagida paylagilan Tablo 5, alan arastirmasinda katilimeilara yoneltilen butiin 6nermelere
verilen cevaplar karsisinda, 14. ve calismanin ana omurgasini teskil eden 6nerme olan, “Bu
kurumdan ve meslekten ayrilmayr disiiniyorum.” ve 4. 6nerme olan “Yaptgim islerden mesleki
anlamda tatmin oluyorum.” Onermeleri arasindaki korelasyon iliskilerini gOstermektedir.
Significance 2-tailed (Anlamhlik Degeri-Cift Yonld), bir diger ifadeyle “p” degerinin 0,05’ten
kiiciik olma sartinin arandigt yorumlamada; sayet bu sart saglandiysa, korelasyon katsayisini
(correlation coefficient), yoniinii ve gicini (siddetini) gosteren Spearman korelasyon katsayisina
(r) bakilmak suretiyle Onermeler arasindaki analiz ve degerlendirme tamamlanmaktadir. “t”
degerinin 0-0.29 arasinda olmast halinde iliskinin dustik glcte, 0.3-0.49 arasinda olmasi halinde
orta giicte, 0.5-0,69 arasinda olmasi halinde yiiksek glicte ve son olarak 0.7-1 arasinda olmast
halinde ise ¢ok yiiksek giicte olarak yorumlanmasi gerekmektedir. “s” degerinin sifirdan buytk
olmast iliskinin yonuntn pozitif, sifirdan kiiciik olmasi ise negatif oldugunu géstermektedir.

Tablo 5’te her bir 6nerme igerisinde yer alan degiskenlerle (bagimsiz degiskenler) bagimli
birer degisken olarak “isten ayrilma niyeti” ve “is tatmini” arasindaki iliskilerin anlamli olup
olmadigt, yoni ve glict (siddeti) topluca paylasilmistir.

Tablo 5

Onermeler ile Isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Sonnglar:

Bu Yaptigim
kurumdan ve islerden mesleki
meslekten anlamda tatmin
ayrilmay1 oluyorum_4
diistiniiyorum_14
Fiziksel Kosullar_ 1 Korelasy -,208™* ,296™*
on Katsayisi
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(Correlation
Coefficient)
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonlu) (Sig. 2-
Tailed)
Say1 (n) 354 354
Sosyal_Imkanlar_2 Korelasy -,200* ,304*
on Katsayis1
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Ankarada_Caligmak_ Korelasy -0,063 0,016
3 on Katsayisi
Anlamlilt 0,235 0,766
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Tatmin_Olmak_4 Korelasy -,390**
on Katsayis1
Anlamhl 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354
Basarili_Olmak_5 Korelasy -0,046 L2T1**
on Katsayisi
Anlamlilt 0,390 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Memnuniyet_6 Korelasy -,522** ,562**
on Katsayis1
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Aile_Olmak_7 Korelasy -,233* ,306™*
on Katsayisi
Anlamlili 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Duygusal_Bag 8 Korelasy -,378** ,501**
on Katsayis1
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yoénli)
Say1 354 354
Meslegi_Tavsiye 9 Korelasy -,435™ ,559**

on Katsayisi
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Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yénli)
Say1 354 354
CaligmaveTakdir_10 Korelasy -,366™* ,415*
on Katsayis1
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Kurumsal Sadakat 11 Korelasy -,326** ,399*
on Katsayisi
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Adil_Igyiikii_12 Korelasy -,364™* »371*
on Katsayisi
Anlamlili 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Asli_Unsur_Uzmanl Korelasy -,257** ,346**
k 13 on Katsayisi
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Isten_Ayrilma_Diigiin Korelasy -,390*
cesi_14 on Katsayisi
Anlamlili 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354
Diisiik_Maag_15 Korelasy ,219** -0,081
on Katsayis1
Anlamlilt 0,000 0,128
k Degeri (Cift
Yénli)
Say1 354 354
ideal_Degil_Basama Korelasy ,376** -0,090
k 16 on Katsayisi
Anlamlilt 0,000 0,092
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Zoraki_i§te_Durma_1 Korelasy ,586** -,433**
7 on Katsayisi
Anlamlili 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yénli)
Say1 354 354
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Daha_lyi Is Bulama Korelasy 0,000 -0,076
maDiis._18 on Katsayis1
Anlamlilt 0,993 0,152
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Sonradan_Tatmin_Ol Korelasy ,518** -,558**
mama_19 on Katsayisi
Anlamlili 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Diger_Uzmanhklara Korelasy ,456** -,247**
Gegis_20 on Katsayis1
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Maas_Degil Sayginlh Korelasy 0,017 0,076
k 21 on Katsayis1
Anlamlilt 0,748 0,155
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Egitim_Meslek_Uyu Korelasy -,219** »393**
mu_22 on Katsayisi
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Kaliteli_Uzmanlik_Si Korelasy -,134* L2771
reci_23 on Katsayisi
Anlamlilt 0,012 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Sayt 354 354
Mesleki_Gelisim_Im Korelasy -,110* ,381*
kanlar1_24 on Katsayis1
Anlamlili 0,039 0,000
k Degeri (Cift
Yoénli)
Say1 354 354
Belirgin_Ig_Tanimi_2 Korelasy -,226** ,384*
5 on Katsayisi
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Bilimsel Yayin_Calis Korelasy -0,006 ,202%*
malar1_26 on Katsayisi
Anlamlilt 0,910 0,000
k Degeri (Cift
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Yo6nli)
Say1 354 354
Muhatap_Bulabilme_ Korelasy -,314** ,368"*
27 on Katsayis1
Anlamlilt 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Uzman_Kokenli_Yon Korelasy -,282** ,307*
eticiler_28 on Katsayisi
Anlamlili 0,000 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354
Karar_Vermeye Katil Korelasy -,162** ,350**
m_29 on Katsayis1
Anlamhl 0,002 0,000
k Degeri (Cift
Yonli)
Say1 354 354

Tablo 5te yer alan ve 0,05’ten kiiciik, yani iki degisken arasindaki iliskinin anlaml
oldugunu gosteren, “p” degerlerine ait Spearman korelasyon katsayilart (r) kalin ve koyu bir yazt
tipiyle belirtilerek anlasilabilirlik ve kolay okunabilirlik saglanmaya ¢alisilmistir. Gorildugi tizere is
tatmininin de isten ayrilma niyetinin de ayrt ayrt diger bircok 6nerme ile arasinda 6nemli, anlamh

ve farkli gli¢ seviyelerinde iliskiler tespit edilmistir.

Tabloyu ve verileri okuma kolayligi agisindan ele alindiginda; 6rnegin 1 numaralt “Is
yerimin fiziksel kosullari (1sitma, havalandirma, aydinlatma, giriltd, tuvaletler, gbrev yerinin
temizligi, arac-gere¢ ve techizat yeterliligi vb.) yeterlidir.” 6nermesinde yer alan fiziksel kosullar
degiskeni ile (bagimsiz degisken) 14 numarali “Bu kurumdan ve meslekten ayrilmay1
dusiiniiyorum.” 6nermesindeki isten ayrilma niyeti degiskeni (bagimlt degisken) arasinda anlaml
bir iliski tespit edilmistir (p=0,000 < 0,05). Spearman korelasyon katsayisinin ise negatif olmasina
baglt olarak (r= -0,208), iliskinin negatif yonlii ve diisiik giicte oldugu anlasilmaktadir. Isyerindeki
fiziksel kosullar ile 4 numarali “Yaptigim islerden mesleki anlamda tatmin oluyorum.”
Onermesindeki bagimli degisken “is tatmini” arasinda da ayni sekilde anlamli bir iliski tespit
edilmistir (p=0,000 < 0,05) Ancak bu kez iliskinin yont pozitif olup, yine dusiik giicte bir
yapidadir (r= 0,296). Baska bir 6rnek olarak 3 numarali “Merkezin disinda (Ankara disi)
calistirilamiyor olmak meslek secimimde etkili olmustur.” 6nermesi ile ne isten ayrilma distincest
arasinda (p= 0,235 > 0,05) ne de is tatmini arasinda (p= 0,766 > 0,05) anlaml bir iliski tespit
edilmemistir. Zira gorildigi gibi her iki iliskide de “p” degeri 0,05’ten biytktir.

Tablo 5’ gore arasinda anlaml iliski tespit edildigi gorilen isyerindeki fiziksel kosullarin
yeterliligi ile isten ayrilma niyeti arasindaki Spearman korelasyon katsayisinin negatif olmasimna
bagli olarak (r= -0,208), iliskinin negatif yonli ve dustik glicte oldugu anlasimaktadir. i§yerindeki
fiziksel kosullar ile is tatmini arasindaki anlaml iliskinin yoni pozitif olup, yine dusiik glcte bir
yapidadir (r= 0,290).

Meslek icabt Ankara disinda ¢alistirilamiyor olmak ile isten ayrilma niyeti ve is tatmini
arasinda ise anlamlt bir iliki tespit edilememistir.

Tablo 5, is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin anlamli oldugunu (p=0,000 <
0,05) ve Spearman korelasyon katsayisina gore de (r= -0,39). Negatif yonli ve orta glgcte
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oldugunu gostermektedir. Bu tespit “H3: Is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii
bir iliski vardir” hipotezini dogrulamaktadir.

6 numarali 6nermede yer alan kurumda calistyor olmaktan memnuniyet duyma degiskeni
ile isten ayrilma niyeti arasinda anlaml ve yuksek giicte negatif yonla bir iliski tespit edilmistir
(P=0,000 < 0,05 ve r= -0,522). Benzer bir durum kurumda ¢alistyor olmaktan memnun olma ile
is tatmini arasinda da mevcut olup, bu kez iligki yine anlamli ve yiksek giicte ancak pozitif
yonludar (p=0,000 < 0,05 ve r= 0,562).

Kuruma olan duygusal baglilik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski de dikkat ¢ekici bir
baska tespit olup, anlamli ve orta gligte negatif yonli olan iliskinin (p=0,000 < 0,05 ve r= -0,378),
duygusal baglilik-is tatmini iliskisi s6z konusu oldugunda anlamli, yiiksek giicte ve pozitif yonli
bir iliski (p=0,000 < 0,05 ve r= 0,501) olarak daha da giiclendigi gorilmektedir.

Uzman ve uzman yardimcilarinin islerini iyi yapmalart ya da fazladan calismalar sonucu
bir takdir ya da 6dil gérmeleri ile isten ayrilma niyetleri arasinda anlaml bir iliski tespit edilmistir
(P=0,000 < 0,05). Bu anlaml iliskinin glcini ve yo6nunu agiklayan korelasyon katsayisina
bakildiginda ise (r= -0,3606), negatif yonli ve orta giicte bir iliski oldugu gorilmektedir. Ayni
degiskenin is tatmini ile arasindaki anlamli iliskinin ise pozitif yonli ve orta glcte oldugu
gorilmektedir (r= 0,415).

Tablo 5’e gore kurumsal imkanlarin sunumundaki ve is yiikd dagilimindaki adalet ile isten
ayrilma niyeti arasinda da anlaml bir iliski gérilmekte olup (p=0,000 < 0,05), negatif yonli ve
orta giicte bir korelasyon tespit edilmistir (r= -0,364). S6z konusu degisken ile is tatmini
arasindaki iligki de anlamlt ve orta glicte olup; bu kez pozitif yonludur (p=0,000 < 0,05 ve r=
0,371).

Uzman ve uzman yardimcilarina gore, kurumdan ayrilma halinde daha iyi bir is bulmakta
zorlanacagini distinme ile isten ayrilma niyeti (p= 0,993 > 0,05) ve is tatmini (p= 0,152 > 0,05)
arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Literatiirde de 6nemli bir tartisma konusu olan mesleki sayginhgi, yiksek maas almaktan
daha 6nemli ve 6ncelikli gérme ile isten ayrilma niyeti arasinda (p= 0,748 > 0,05) ve is tatmini
arasinda (p= 0,155 > 0,05) anlamlt bir iliski tespit edilememistir. Dolayisiyla ticretin mi yoksa
toplum nezdinden sayginligi olan bir meslegin mi daha tatmin edici ve daha tercih sebebi oldugu
konusunda Turkiye’de merkez teskilatta calisan uzman ve uzman yardimcilari nezdinde kesin bir
yoneliminin olmadigt gérulmiistiir.

Sahip olunan egitim ile meslegin gereklerinin birbirine uyumlu oldugunun disinilmesi ile
isten ayrilma niyeti (p=0,000 < 0,05) ve is tatmini (p=0,000 < 0,05) arasinda anlaml iligkiler tespit
edilmistir. Korelasyon katsayisinda egitim-meslek uyumlulugu ile isten ayrilma niyeti arasindaki
negatif yonlii iliski ayn1 zamanda diisiik glictedir (r= -0,219). Ote yandan ayni degiskenle is tatmini
arasinda ise pozitif yonlii ve orta glcte bir iliski s6z konusudur (r= 0,393).

Kurumunda muhatap bulabilme ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamlt (p=0,000 < 0,05),
negatif yonlu orta glcte bir iliski tespit edilmistir (r= -0,314). Aynt sekilde isyerindeki sorun ve
sikintilara karst kurumsal bir muhatap bulabilme ile is tatmini arasinda da yine anlamli (p=0,000 <
0,05), ancak bu kez pozitif yonli ve orta glicte bir iliski bulunmaktadir (r= 0,368).

Calistigr birimde karar verme siireglerine dahil edilme ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iliski anlamlt bulunmustur (p=0,002 < 0,05). Bu iliskinin yoni ise negatif olup (r= -0,162) disik
seviyede bir glice sahiptir. Ayni degisken ile is tatmini arasinda da anlaml bir iliski mevcut olup
(P=0,000 < 0,05), korelasyon katsayisina ve yonine bakildiginda isyerinde karar alma stireclerine
dahil edilme ile is tatmini arasinda orta giicte ve pozitif yonli bir iliski mevcuttur (r= 0,350).
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Sonug

Calisma ve analizin sonunda uzman ve uzman yardimcilarina sunulan sartlarin ve
imkanlarin buytk cogunlugunun is tatminlerini ve isten ayrilma niyetlerini etkiledigi goriilmis ve
“Hipotez 17 dogrulanmustir.  Ancak her bir 6nermede yer alan ve alt hipotez olarak da
degerlendirilebilecek degiskenlerden az da olsa bazilarinin is tatminini ya da isten ayrilma niyetini
etkilemedigi gorilmustiir. Bunlara dair ayrintili aciklama ise asagida yapilacaktir. Hipotez 2’deki
isyerindeki, fiziksel, sosyal, ekonomik ve psikolojik sartlarin daha iyi hale getirilmesi halinde ise is
tatmin seviyesinin artacagl; ayni sekilde kariyer uzmanlarin isten ayrilma niyetinden uzaklasacagi
tespit edilmistir. Ctinki tim bu sartlara yonelik hazirlanan 6nermeler anlam ve igerik agisindan
hem Hipotez 1’i hem de Hipotez 2’yi karsilayacak yapidadir. Boylelikle “Hipotez 27 de kabul
edilmistir. Son hipotez olan is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda da anlamli negatif yonli bir
iliskinin ve etkili bir korelasyonun tespiti ile de “Hipotez 3” dogrulanmistir.

Tablo 5te yer alan anlamlhlik ve korelasyon degerlerine ayrintili bakildiginda her bir
onermede yer alan degiskenin hem is tatmini ile hem de isten ayrilma niyeti ile arasindaki iliski
durumlart topluca goriilmektedir. Buna goére 29 o6nerme igerisinden isten ayrilma niyeti
degiskenini iceren 14. 6énermenin kendisi (Bu kurumdan ve meslekten ayrilmay1 distiniiyorum)
cikarildiginda kalan 28 6nermenin 2370 ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmistir. Bu iliskilerin her birisi Tablo 9°da goriilen oranlarda korelasyona sahiptir.

Isten ayrilma niyetine yonelik en giiclii iliskilerin hangisi olduguna bakildiginda ise
“kurumundan sartlar geregi mecburen ayrilamama (r= 0,5806), kurum (isyerl) memnuniyeti (r= -
0,522), mesleginden sonradan tatmin olmama (r= 0,518), diger uzmanliklara ge¢meyi diisinme
(r= 0,456) ve meslegini baskalarina tavsiye ediyor olma (r= -0,435)” degiskenleri ile isten ayrilma
niyeti arasindaki korelasyonlarin yiksek giicte ya da orta gli¢ seviyesinde oldugu gorilmektedir.
Bu giicli iliskileri yoneticilerin ve kurumlarin dikkate almasinda yarar gérilmektedir. Dikkat ¢ceken
ve anlaml iliskiye sahip diger bazi degiskenler arasinda “adil is yukd (r= -0,364), sorunlar
karsisinda kurumsal muhatap bulabilme (r= -0,314), kurumdaki asli mesleki unsurun kariyer
uzmanlik olmasi (r= -0,257) ve belirgin bir is taniminin var olmasina (r= -0,226)” degiskenlerinin
oldugu gorulmektedir.

Onermelerde yer alan degiskenlerin is tatmini ile iliskisine gelindiginde ise; 29 6nerme
icerisinden is tatmininin kendisine ait 4. 6nermenin (Yaptgim islerden mesleki anlamda tatmin
oluyorum.) cikarilmast ile kalan 28 6nermedeki degiskenlerden 23’ ile arasinda anlaml iligki
tespit edilmistir. Isten tatmini ile en glicli korelasyona sahip degiskenler siralandiginda ilk bes
sirada kurum (isyeri) memnuniyeti (r= 0,562), meslegini baskalarina tavsiye ediyor olma (r=
0,559), mesleginden sonradan tatmin olmama (r= -0,558), isyeri ile arasinda duygusal baghlik
hissetme (t= 0,501) ve kurumundan sartlar geregi mecburen ayrilamama (1= -0,433)
degiskenlerinin oldugu gériilmektedir. Ote yandan uzman ve uzman yardimcilarinin kurumsal
sadakatlerini saglayabilmenin, is tatminini pozitif yonde ve orta gilicte etkileyecegi (r= 0,399)
gorilen analizlerden, adil bir is yukinin ve is dagiliminin mevcut olmasinin da (r= 0,371) is
tatmini ile arasinda benzer sekilde pozitif yonlt ve orta glicte bir iliskiye sahip olacagt sonucuna
ulasimustir.

Asagida analiz sonuglarina gére kamu kurumlarindaki uzman ve uzman yardimcilarinin
isten ayrilma niyetini azaltmaya ve is tatminlerini artirmaya yonelik iki model gelistirilmis ve
modeller Ek 3 ve Ek 4’te gosterilmistir. Daha 6nce de soylendigi gibi Spearman korelasyon
katsayisinin, yani “r” degerinin, korelasyon katsayisinin, 0-0.29 arasinda olmast halinde iliskinin
dustk glcte, 0.3-0.49 arasinda olmast halinde orta giicte, 0.5-0,69 arasinda olmast halinde yiksek
glicte ve son olarak 0.7-1 arasinda olmast halinde ise ¢ok yiiksek giigcte olarak yorumlanmast
gerekmektedir. Isten ayrilma niyeti ve is tatmini degiskenleri ile yiksek giicte iliskiye sahip olan
degiskenlerin kirmizt ve biyuk yazi karakteriyle gosterildigi modelde, orta giicte iliskideki
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degiskenler turuncu renkte ve nispeten kuctk yazi karakteriyle gosterilmis ve son olarak disiik
gticte iliskiye sahip olanlar sart renkte ve en kuguk yazi karakteriyle gosterilmistir. Her iki modelde
de kirmuzi, turuncu ve sari gruplarda asagidan yukartya gidildikce korelasyon katsayist buyimekte,
yani iligkinin glicti artmaktadir. Ayrica calisma kapsamindaki analizlerde isten ayrilma niyeti ve is
tatmini ile aralarinda anlamli iligki tespit edilemeyen degiskenlere modelde yer verilmemis olup,
cok ytiksek giicte bir iliskiye de (r=0.7-1) rastlanmadigt icin bu sekilde bir tespit de modellerde yer
almamaktadir. Degiskenler arasinda negatif yonli bir iliski varsa bu durum modellerde “(-)” isareti
konulmak suretiyle gosterilmistir. Dolayisiyla kamu kurumlarinda kariyer uzmanlarin isten ayrilma
niyetine gorece fazla olarak meyletmesi gibi bir sorun varsa ilgili kurumun, yoneticilerinin ve insan
kaynaklari departmanlarinin bu calisma kapsaminda iretilmis “Isten Ayrilma Niyetinin
Azaltlmasina YoOnelik Kariyer Uzman Modeli’ne dayali adimlar atmalarinin yerinde olacagt
dustinilmektedir. Ayni sekilde, ¢alisanlarin is tatminlerinin artirilmasinin hedeflendigi durumlarda
ise “Is Tatmininin Artirlmasina Yénelik Kariyer Uzman Modeli”nden istifade edilebilecektir.
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Ekler:
Ek 1. Ig Tatmini ve Isgiicii Devir Oran1 Anket Formu-Uzman Anketi

1 | Cinsiyetiniz: a. Kadin( ) b.Erkek ()

2 | Yagimz: a. 25tenaz( ) b.25-30( ) < 31-35( ) d.35tenbuyik( )

3 | Egitim Durumunuz: Lisans ( ) Yuksek Lisans () Doktora ()

4 | Goéreviniz: a. Uzman Yardmas: () b. Uzman ()

5 Bu isyerindeki ¢caligma siireniz:
a.lyldanaz( ) b.1-5yl( ) ¢ 6-10yd( ) d11-15yd( ) e 15yidvetsti( )

6 | Kag meslek ya da kurum degistirdiniz? al () b2 ( ) <3 ( ) d.Diger( ) eHic ( )

7 | Yabanci dil puaniniz, YDS/KPDS puani olarak ya da esdegerligi olan bir sinavin (TOEFL, IELTS gibi) puan tiiriinde kagtir?

Bu meslege girerken kullandiginiz KPSS puaninizi litfen yaziniz?
KPSS puant ( ) KPSS puant kullanmadim ( )

Aylik geliriniz kag TL'dir?
2.4.000.-TL.denaz ( ) b.4.001-6.000.-TL. arast () c.6.001-8.000.-TL. aras1 ( )  d.8.000.-TL. Gzeri ( )

ACIKLAMA NOTU

Asagidaki ifadelere katilma ya da katlmama derecenizi sag tarafinda yer alan “1”den “5”e kadar uzanan élcekte size uygun olan rakami
daire igine alarak belirtiniz. Diger soru tiplerinde ise kendinize uygun olan tek secenegi isaretleyiniz.

Kesinlikle Katidmiyorum Katimiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katiiyorum
1 2 3 4 5

1 Is yerimin fiziksel kogullart (isitma, havalandirma, aydinlatma, giiriltii, tuvaletler, gérev yerinin temizligi, arac-

gereg ve techizat yeterliligi vb.) yeterlidir. 123|415
2 Kurumumuzda sosyal imkanlarin diger bircok kuruma gére yeterli oldugunu distiniyorum. (Lojman, servis,

yemek hizmeti vs.) 112345
3 | Merkezin diginda (Ankara dig1) galigtirilamiyor olmak meslek segimimde etkili olmustur. 1123415
4 | Yapugim islerden mesleki anlamda tatmin oluyorum. 112345
5 | Yaptgim iste bagarili oldugumu diigiiniiyorum. 123|415
6 | Bu kurumda galigmaktan memnunum. 123|415
7 | Kurumumda calisma arkadaslarim ve meslektaslatimla bitlikte bir "aile" oldugumuzu diisiiniiyorum. 1123415
8 | Kendimi kurumuma ”duygusal olarak bagli” hissediyorum. 1123415
9 Merkezdeki (Ankara) diger kurumlar ve meslekleri de distindiigiimde kurumumu ve meslegimi bagkalarina

ciddi bir gekilde 6neriyorum. 1 {23415
1 | Fazla calismamin, isimi iyi yapmamun, hevesli galismamin karsiligint amirlerimden ve kurumumdan takdir gérerek
0 | ya da édiillendirilerek aliyorum. 1123|415
1 | Kurumumun ve yoneticilerimin bana cok emegi gectigi icin ve kurumuma sadakat gostermem gerektigine
1 | inaniyorum. 123|415
1 | Gerek kurumum gerek siralt yoneticilerim, tiim personele calisma hayatimiza dair konularda, imkanlarin
2 | sunumunda ve is yiikii dagiliminda adil yaklasmaktadur. 1 (213|415
1 | Calismakta oldugum teskilat biinyesinde en nem vetilen ve kurumun asli unsuru olarak kabul edilen meslek
3 | grubu benim de dahil oldugum uzmanlik meslegidir. 112345
1 | Bukurumdan ve meslekten ayrilmay diisiintyorum. 112345
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Yaptgim ise, Grettigim hizmetin kalitesine, kapasiteme ve ¢alisma performansima gére maagimin diigitk

oldugunu diisiiniiyorum. 1 {23415
Bu kurumda/bu meslekte calismak; benim icin bir ideal ve hedeften ¢cok bir basamaktir. 123|415
Bu kurumda ekonomik, sosyal, kiiltiirel ¢esitli sebeplerden 6tiirii zorunlu olarak duruyorum. 1 {23415
Bu kurumdan ayrilirsam daha iyisini bulmakta zorlanacagimi disintyorum. 1213 ]4]|5
Meslegimi severek ve isteyerek sectim ama sonrasinda gegitli sebeplerle isimden tatmin olmadim. 123|415

Bagska bazi kurumlarin uzmanliklari bana daha cazip ve tatmin edici geldigi icin o kurumlardaki uzmanliklara
gegmeyi diigiinebilirim. 1 (23] 4

w

Onemli bir unvana sahip olmay1 ya da toplumda sayginlig1 olan bir meslege dahil olmayi, daha yiiksek maaslh bir
ise tercih ederim. 1123415

Almis oldugum egitim ile meslegim birbiriyle uyumludur. 112345

Uzman yardimciligindan uzmanliga gegis siirecimizin kaliteli ve yeterli oldugunu diistiniyorum (Tez
hazirlama, milakat, rapor diizenleme, yeterlilik stnavi vb. ya da hi¢birinin olmamasi). 11234

w

Kurumum mesleki gelisimim icin gerekli kurum i¢i ve kurum dist egitim, seminer, kongre, kurs vb. imkanlari
sunmaktadir. 1123415

Kurumumda uzman personelin ig tanimi sadece mevzuat olarak degil uygulamada da bellidir, yani ne is
yaptigimizi ve yapacagimizi ¢ogu zaman biz de yoneticilerimiz de bilir. 1(12|3]4

w

w

Sahsi olarak mesleki gelisimim icin bilimsel yayinlari takip ederim ve/veya bilimsel ¢alismalar hazirlarim. 112|314

Is siireglerine, daireme, calisma kosullarima ya da yapmakta oldugum ise yonelik bir sorunla karsilastigimda
kurumumda muhatap bulabilmekteyim. 112345

w

Kurumumuzdaki yoneticiler genelde kurumumuzdaki uzman kokenli personelin iginden gikmaktadar. 1121314

Birimimde (genel midirlik, daire bagkanligi vb. diizeylerde) islere iliskin karar verme siireglerine dahil
edilmekteyim. 1123

~
o

Asagidakilerden sadece birini seginiz ve segtiginiz ifadeye (X) isareti koyunuz.

Asagidaki mesleklerden birine ge¢meyi isterdim/distiniiyorum/ugrasiyorum

a) Hakimlik-Saveilik  ( )

b) Sayistay Denetgiligi  ( )

¢) Kaymakamlik  ( )

d) Merkez Bankast Uzmanhg-Mufettisligi  ( )

¢)TBMM Yasama Uzmanligr  ( )

f) Akademisyenlik  (

@) Uluslararasi kuruluglarin Turkiye'deki ofisleri/ temsilcilikleri (Diinya Bankasi, Bitlesmis Milletler vs.)  ( )
h) Ozel Sektor/Kendi isim  ( )

1) Diger  ( )

))Kurum ya da meslek degistirmeyi diisinmiiyorum ( )
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Ek 3. Isten Ayrilma Niyetinin Azaltilmasina Yénelik Kariyer Uzman Modeli

(-) Yoneticilerin Uzmanlar Diger Uzmanliklara Gegme
Arasindan Cikmast Diistincesi
(-) Kurumda Uzmanligin Asli Unsut (-) Meslegi Bagkalarina Tavsiye
Olmast Etme

(-) Isyerinde Aile Ortami1 Hissi (-) Tatmin O

(-) Is Taniminin Belirgin Olm2s1

(-) Duygusal Baghlik

I§TE§I¢E¥{LMA | Meslegi Basamak Olarak G6rme

(-) Fiziksel Kogullar ©) (;ah§mEKa‘. f%hgl Listlie

(-) Sosyal Imkanlar
(-) Adil Ts Yiikia

(-) Karar Verme Stuireglerine Katilma _

(-) Kurumsal Sadakat

(-) Kaliteli Uzmanlik Siireci

(-) Sorunlar Kargisinda Muhatap
(-) Mesleki Geligim Imkanlar Bulabilme
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Ek 4. I3 Tatmininin Artirilmasina Yénelik Kariyer Uzman Modeli

Fiziksel Kogullar (-) Iste Zoraki Durma
Caligsma Kargilig1 Takdir Edilme
Kurumsal Sadakat
Bagarili Olduganu Diiginme gitim-Meslek Uyumu
(-) Isten Ayrilma Niyeti

minin Belirgin Olmas1

= Mesleki Geligim Imkanlart
el manlik Siiresi

is TATMI&A
\

Sorunlar Karsisinda Muhatap
Bulabilme

Karar Vesme Siireglerine Katilim

(-) Diger Uzmanliklara Gegme

Diigiincedi Kurumda Uzmanligin Asli Us

Olmas1

Yoneticiletin Uzmanlar
Arasindan Cikmasi

Isyerinde Aile Ortam1 Hissi

Bilimsel Yayin Caligmalar1 Yapma Sosyal Imkanlar
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