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ARTICLEINFO

Kalite fonksiyon gé¢eriminin bir aract olan kalite evinden yararlanilarak bu arastirmada érgiit
calisanlari, i¢c miisteri olarak nitelendirilip onlarin isletmeden odiil olarak neler bekledigi
belirlenerek bir odiil sistemi onerilmistir. Arastirmada ddiillerin belirlenebilmesi icin kamu
sektoriinde enerji lisanslama projesi igin olusturulmug bir proje tipi orgiitlenme segilmistir.
Arastirmaya projede gorev alan ¢alisanlar arasindan 50 kisi katilm saglamistir. Farkli
kademelerde gorev alan ¢alisanlar ile farkll teknikler (odak grup miilakatlari, anket, miilakat
vb.) kullanilarak, ¢aliganlarin ihtiya¢ ve beklentileri belirlenmistir. Kurumdaki mevcut édiil
sistemi analiz edilip, oOdiil sisteminin yeniden tasarlanmasi i¢in oneriler hazirlanmistir.
Arastirma bulgularina gére ¢alisanlar yurt disi gorevlendirme, tesekkiir, takdir, prim, yurt disi
egitim, saglik sigortasi, dil egitimi gibi ddiilleri beklemektedirler.
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In this research, by using the house of quality, tool of quality function deployment, reward
system proposal suggested by defining the employees as an internal customer and determining
their expectation from the company as a reward. To determine the awards in the research, a
project type organization created for the energy licensing project in public sector was selected.
50 people participated among the employees of the project. Employees' needs and expectations
were determined by using different techniques (focus group interviews, questionnaires,
interviews, etc.) with employees working at different levels. The current reward system has been
analyzed and suggestions prepared to redesign the reward system. According to the research
findings, employees expect awards such as overseas assignments, appreciation, bonus, studying
abroad, health insurance, language training.
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1. GIRIS

Artan rekabet kosullarinda orgiit yonetimleri
calisanlarin yeteneklerini kullanabilmeleri ve bu
yetenekleri gelistirip ¢alisanlarin motivasyonlarini
ve performanslarini arttirma suretiyle Orgiitlerin
verimliligini  olumlu  yonde  etkilemelerini
saglamalidirlar. Kaymaz ve Sayilar’in (2005) da
belirttigi gibi rekabet avantaji elde edebilmek ve
stirdiiriilebilirligini saglamak i¢in hedeflenen bilgi
ve becerilerle donanmis, c¢ok yonlii, vizyoner,
motivasyon ve Orgiitsel baglilig1 yiliksek calisanlara
ihtiya¢ duyulmaktadir.

Orgiitlerde calisan verimlili§ini ve performansini
arttirmak i¢in kullanilan en 6nemli arag ¢alisanlarin
motive edilmesidir. Calisanlarin  motive olma
yontemlerinden en Onemlisi 6diil sistemlerinin
tasarlanmasidir.

Orgiitlerin kendi calisma ve yonetim anlayisi,
faaliyet gosterdikleri alanin yapist ile uyumlu
secilen ve uygulanan 6diil sistemleri, ¢aliganlarin
icsel motivasyonlarini, ig  tatminlerini = ve
beklentilerini  karsiladiklar1  6lgiide  ¢alisanlarin
lizerinde olumlu bir etki saglamis olur. Ydoneticiler
calisanlarin daha verimli ve motive olmus bir
bicimde ¢alismalar1 i¢in teknikler belirlemeli,
se¢meli ve var oldugu rekabet ortaminda insan
kaynaklar1 politikalart ile uyumlastirarak
uygulamalidirlar. Bu siiregte; c¢alisanin Orgiitsel
bagliligint saglamak i¢in maddi ve manevi tiim
odiillerin planlanmasi, uygulanmasi ve etkililiginin
saglanmasi i¢in politika ve sistemlerin gelistirilmesi
gerekliligi orgiitlerde ‘6diillendirme yonetimini’ 6n
plana ¢ikarmistir (Karatepe, 2005).

Ayn sekilde artan rekabet ortaminda isletmelerin
varliklarimi siirdiirebilmeleri, miisterilerin istek ve
ihtiyaglarina en kisa siirede, istenen kalitede ve en
az maliyetle cevap vermelerine ve bu hizmetlerinde
stireklilik arz etmelerine baglidir. Abasov’un (2002)
da belirttigi gibi isletmelerin basarisi; miisteri istek
ve ihtiyaglarin1 karsilayabilme potansiyeline ve
miisteri memnuniyetinin siireklilik gdstermesine
bagli olarak artmaktadir.

Kalite Fonksiyon Gogerimi (KFG) miisteri
beklentilerinin Ol¢lilmesini, bu beklentileri teknik
gerekliliklere  doniistliriilmesi  ve  rakiplerle
karsilastirma yapilmasini saglayan kalite teknigidir
(Ustasiileyman & Abanoz, 2009). KFG’nin bir araci
olan kalite evi, isletmenin mal iiretimi ve hizmet
sunumundaki siire¢lerinin tasarlanmasina yardimci
olmaktadir.

Motivasyonu etkileyen etmenler her caligana gore
degisir c¢linkii ¢alisanlarin beklentileri ve degerleri

birbirinden farklilik gostermektedir. Bu
farkliliklarin anlagilmasi ve onlarm hangi tiir
odiillerle  motivasyonlarinin  artacagini  yine

calisanlara sorarak ve onlarin seslerine kulak
vererek bunlarin 6nem derecelerinin belirlenmesi ve
6diil sistemlerinin bu argiimanlara gore tasarlanmast
isletmelere art1 deger olarak donebilir. Bu baglamda
calisanlar oOrgiitlerin bir i¢c miisterisi seklinde
algilanarak  onlarin  istek ve  beklentileri
dogrultusunda 06diil sistemleri tasarlanip daha
verimli ve istekli caligmalar1 saglanabilir. Bu
nedenle calisanlarin  bulunduklar1 orgiitten 6diil
olarak ne beklediklerinin belirlenmesi igin kalite
evinden  faydalanmanin  miimkiin  olacag1
distiniilmektedir. Bu baglamda calisilabilecek bir
konu onerisi olarak su sorunun cevabinin aranmast
planlanmigtir; Orgiit ¢alisanlari, misteri olarak
goriiliip onlarin isletmeden o6dil olarak neler
beklediginin  belirleyip  bir  6dil  sistemi
tasarlanmasina gidilebilir mi? Bu sorunun cevabina
ulasabilmek i¢in, proje tipi bir Orgiitte kalite
fonksiyon gocerimi uygulanmak suretiyle o6diil
sistemlerinin tasarlanmasi amaglanmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Odiil Sistemleri

Performans, Farkli amagclara, aliskanliklara ve
becerilere sahip insanlari ise alip bu insanlarin
biitiinlesik bir davranis yapisi iginde harket etmesini
saglamak oldukca biiylik bir problemdir. Bununla
basa cikmak icin Orgiitler; tazminat sistemleri,
secme stratejileri ve is tasarimlari gibi diizenlemeler
gelistirmiglerdir. Bu; godrev, yapi, bilgilendirme
sistemi, insanlar ve Odiillendirme sistemi
politikalar1 arasindaki uyuma baglidir. Bu baglamda
ilk olarak gorevin nitelikleriyle o6dil sistemi
politikalar1 arasinda baglanti kuracak bir cerceve
sunulmasi, sonrasinda 6diil sistemi politikalarinin
alternatif rol davraniglarmin segimi {izerindeki
etkisinin 6ngoriilmesi gerekir (Galbraith, 1977).

Schuster ve Kesler’e (2011) gore sirketler,
organizasyon tasarimini, yeni yapi ve yeteneklerle
is biliylimesi i¢in kritik bir ara¢ olarak kullanmada
daha sofistike hale gelmektedir. Dogru 6nlemlerin
ve 0dill sistemlerinin yapt ve siire¢ ile
uyumlastirilmasi, organizasyon tasarimi i¢in 6nem
arz etmektedir. Fakat 6dil sistemleri, tasarim siireci
boyunca ¢ogu zaman  yeterince  dikkate
almmamaktadir. Isletmelerde yap1, siire¢ ve
insanlardaki  degisiklikleri ~ destekleyip uyum
saglamak, ihtiyaglarm1 teshis etmek, tesvik
programlarinda ve ol¢iimlerde somut ayarlamalar
yapmak i¢in degisime ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Galbraith, yapisi, siireci, insanlari ve odiilleri is
stratejisi ile uyumlu hale getirmeyi amaglayan
organizasyon tasarimi iizerine su an yaygin kabul
goren “bakimz  Sekil 17 Yildiz Modelini
(Galbraith,1977) gelistirmistir. Schuster ve Kesler’
e (2011) gore odiller ile c¢alisan davranisinin
etkilenmesi ve Dbireysel eylemlerin  Orgiitsel
amaglarla hizalanmasi1 amaglanmaktadir. Yildiz
Modeli, organizasyon  tasarimu  hakkindaki
davranigsal bakis agis1 nedeniyle biiyiik oranda
benimsenmistir. Olgiitler ve ddiiller, bu davranislari
hayata ge¢irmenin 6nemli bir pargasidir. Tasarim
uygulamasi heniliz iyi tamimlanmamistir ve odiil
sistemleri ile biitiinlesik bir organizasyon tasarimi
girisimi  arasindaki hal neredeyse tamamen
sessizdir. Bu baglamda 6diil sistemleri yetim yildiz
noktasidir.

etmektir’.  Odiil sistemi, orgiit yonetiminin
calisanlarindan beklentilerine ve dolayisiyla bu
beklentileri karsilayan veya asan c¢alisanlara
sunmaya istekli olduklart ddiillere dayanir. Boylece
6diil sistemi, calisanlarin orgiite ve islerine yonelik
davramslarim  sekillendirebilir. Orgiitler, olumlu
calisan davranisini sekillendirmek i¢in bu yaklagimi
kullanabilir (Francis, Zirra, & Mambula, 2020).

Iyi bir 6diil sistemi, ¢alisanlar1 yeni performans
seviyelerine ulagmalar1 icin motive ederek
performansi yonlendirir ve calisanlar1 ellerinden
gelenin en iyisini yapmalar1 ve organizasyonda
kalmalar1 i¢in cezbeder, elde tutar ve motive eder
(Bowen, 2004; Kanwal & Syed, 2017.). Odiil
sistemleri ayrica bir organizasyonun rekabet
stratejisini uygulamak i¢in gii¢li bir ara¢ saglar
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Sekil 1: Galbraith Yildiz Modeli-Orgiit tasarim politika degiskenleri

Orgiit calisanlarmin sirkete yaptiklar1 katkilara,
yeteneklerine, yetkinliklerine ve diger orgiitlerdeki
calisan emsallerine gore oOdiillendirme amaciyla
kullamlan  politika, stre¢ ve uygulamalar
odiillendirme sistemi olarak degerlendirilmektedir
(Armstrong 2002; Akeit, 2011). Yonetim, odiiller
ve cezalarla c¢alisanin istek ve ihtiyaglarini
kargilayarak onun is gbérme arzusunu arttirmaya
calisir. Bir anlamda odiiller yoneticilerin ¢alisanlari
kontrol etmek, oOrgiitiin amaglarna ydnlendirmek
icin kullandiklar1 bir aragtir (Altindag & Akgiin,
2015). Bununla birlikte, orgiitler hem igsel hem de
digsal odiilleri dikkate alan ve daha sonra yiiksek
performans  kiiltiiriini ~ zenginlestiren  daha
yapilandirilmis  bir 6diil sistemi  diistinmelidir
(Trivedi, 2015).

Odiil sistemleri, ¢alisan verimliligini en {ist diizeye
cikarmak i¢in en onde gelen etkili faktorlerden biri
(Armstrong 2013) olarak tanimlanir. Griffin ve
Moorhead’e (2013) gore odiil sisteminin amaci
“nitelikli ¢alisanlar1 ¢ekmek, elde tutmak ve motive

(Hsieh & Chen, 2011). Diizgiin bir sekilde
tasarlanip yiiriitiildiigiinde, toplam 6diil sistemleri is
basarisinin gii¢lii bir itici gilicii olabilir (Gross &
Friedman 2004).

Genel anlamda orgiitlerde 6diillendirme sistemi
maddi temelli yani finansal ve sosyal (manevi)
temelli yani finansal olmayan sekilde iki kisimda
(Karayaman & Karatag, 2022; Luthans, 2000)
incelenmektedir. Maddi olarak yapilan
odiillendirme ticret artisi, prim, tesvik, ikramiye, ya
da somut elle tutulan bir esya ile de olabilir. Manevi
olarak yapilan o&diiller, sosyal taninma, takdir,
kabul, is tirli durumu, ait olma, anlam, egitim,
esnek caligma saati gibi odiillendirmedir (Turgut &
Songur, 2022).

Bununla birlikte son yillarda yapilan g¢aligmalarda
odil sistemlerinin tasarlanmasinda farkli yontemler
de kullanilmaktadir. Budak, Arpaci ve Tolay (2017)
calismalarinda 6diil sisteminin performansa dayali
odiil sistemi ve yetkinlige dayali ddiil sistemi olarak
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ele almislardir. Performansa dayali odiilde,
calisanin orgiit tarafindan konulan temel performans
hedeflerine ulasip ulagmadig1 degerlendirilerek 6diil
ve licret sistemi harekete gecirilirken, yetkinlige
dayal1 6diilde, ¢alisanin sahip oldugu yetkinliklere
gore oOrgite yalnizca bugiin degil, gelecekte
getirebilecegi katkiya gore odil verilir. Ciinki
yetkinlikler, baska iglere transfer edilebilir, isten
bagimsizdir, kisiye aittir.

Ayrica Hsieh ve Chen (2011) yaptiklar
caligmalarinda 6diil sistemini Porter'in (1980, 1985)
ic genel strateji baglaminda benimsemesi

gerektigini savunmuslardir. Bu stratejiler genel
maliyet liderligi, farklilasma veya odaklanma
stratejileridir. Buna gore farklilagtirma stratejisini
gerceklestirmek igin  Orgiit, farkli ve yenilikgi
yetkinliklere sahip olanlar1 6diillendirmelidir. Bu
orgiitler, seckin ve miikemmel g¢alisanlart ¢ekmek
ve tesvik etmek i¢in insan sermayesine dayali licret
saglamaldir.  Ozetle, farklilastirma  stratejisi
secildiginde, Ar-Ge calisanlarina, miihendislere ve
profesyonellere odaklanan bir 6diil sistemi en etkili
olanidir ve yenilik potansiyelini tesvik etmek icin
siradan 6diiliin yami sira, dzellikle 6zerklik ve isin
esnekligi, anlamli taninma ve geri bildirim, kisisel
bliyime ve gelisme firsati gibi igsel odiiller de
sunulmalidir. Genel maliyet liderligi stratejisinde
bir c¢ikti odiilii alternatif olabilir. Cikt1 6diil
kriterleri, galisan performansina, lretkenlige, satis
miktarma,  biliyimeye, kira ve  c¢abaya
dayanmaktadir. Caliganlar, ¢abalarinin daha fazla
odiille sonuglanacagina inandiklarinda verimliligi
artirmak i¢in daha ¢ok calisirlar. Bu stratejide
performansa dayali tesvikler, kar paylasim
sistemleri ve nicel 6l¢lim ticreti dahil olmak tizere
digsal odiiller sunulabilir. Odak stratejilerinde bir
pozisyon 0diilii alternatif olarak uygulanabilir. Bir
pozisyon odiil alternatifi, galisanlar1 daha fazla is
derinligi i¢in sorumluluk almaya tesvik eder. Bu
nedenle, pozisyon 06dill alternatifinin vurgusu,
baghilik odakli bir insan kaynaklar1 stratejisini
kolaylagtirir. Artan is Ozerkligi o6dili duygusu,
odaklanma stratejisi icin ¢ok Onemlidir. Odiil
sistemleri, bir organizasyonun insan kaynaklari
stratejisinin 6nemli bir parcasidir. Modern orgiitler,
hem bireysel hem de organizasyonel diizeyde daha
yiiksek performans seviyelerine ulasmak igin 6diil
sistemleri uygulamalarini organizasyonel
stratejileriyle uyumlu hale getirmelidir. Kisaca
arastirmacilar bu calisma ile 6diil sistemlerini insan
sermayesi Odiill, ¢iktt 6diili ve pozisyon odiilii
olarak simiflandirmaktadirlar.

Odiil sistemlerinin agiklanmasinda motivasyon
teorilerinden “Maslow'un TIhtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi” ve “Vroom’un Beklenti Teorisi”
calismalara  rehberlik  eden  teorilerdendir.
Maslow'un TIhtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi (1943)

insanlarin bazi ihtiyaglarin digerlerinden oncelikli
oldugu belirli ihtiyaglar1 gergeklestirmeye motive

olduklarini belirtmektedir. Odiil sistemi
baglaminda, yonetimin, Orgiitsel performansta
sirekli  iyilestirme  gergeklestirebilmesi  igin,
calisanlarin  performanslart  agisindan  siirekli

iyilestirmeyi siirdiirmeleri igin tesvikler saglamay1
amaglamasi gerekir (Francis vd., 2020).

Beklenti Teorisi (Vroom, 1964) se¢imle ilgili
zihinsel stireclerle ilgilidir; birey, belirli bir
davranisin beklenen sonuglar1 ile ne kadar iyi
uyustuguna veya nihayetinde belirtilen sonuclara
neden olduguna dair secimler ile ilgili tahminler
yapar. Motivasyon, bireyin belirli bir ¢abanin
amaglanan performansa neden olacagi beklentisinin
bir tiriiniidiir. Beklenti motivasyon teorisi, bireylerin
neden bir davranigsal segenegi tam tersi tercih
ettigine iligskin davranissal siireci agiklar. Bu teori,
bireylerin ¢abalar ve performans arasinda dogrudan
bir iliski olduguna, olumlu bir performansin
sonucunun arzu edilen bir ddiille sonuglanacagina,
bir performanstan alinan hediyenin ¢ok dnemli bir
ihtiyac1  karsilayacagina inanirlarsa, genellikle
hedeflere dogru motive olduklarini agiklar (Francis
vd., 2020).

Calisanlar bir organizasyonun insan sermayesidir.
Orgiitler, ¢aliganlar1 bircok sekilde &diillendirme
yetenegine sahiptir (Lawler & Worley, 2006).
Calisanlart ¢ekmek, elde tutmak ve motive etmek
i¢in girket uygun bir 6diil sistemi uygulamalidir. Bu
odiil  sistemlerinin amaci, insan kaynaklari
stratejilerinin  bagarisini  saglamak igin istenen
calisan davranislarii tesvik etmektir. Bu nedenle,
insan kaynaklar1 stratejilerini tamamlayan ve is
rekabet stratejilerine uyan uygun bir 6diil sisteminin
tasarlanmasi ve uygulanmasi giiniimiizde énemli bir
konudur (Hsiech & Chen, 2011). Bu baglamda
calisan istek ve ihtiyaglarmin Dbelirlenmesine
yardimcr olabilecek bir alternatif olarak kalite
fonksiyon gocerimi degerlendirilebilir.

2.2. Kalite Fonksiyon Gocerimi

Kalite Fonksiyon Gogerimi (KFG), 1960’lardan bu
yana diinyada onde gelen sirketler tarafindan
uygulanmaktadir. Amact ise, gercek misteri
ihtiyaglarimin, tasarim, kurulum ve teslimat
sirasinda diizgiin bir sekilde konumlandirilmasini
saglamaktir (Akao & Mazur, 2003).

Akao’ya (1990) gore yontemin temelini olusturan
KFG; miisteri tatmini i¢in, miisterilerin ihtiyaglarini
ve beklentilerini tasarim hedefleri haline getirip,
bunlarin kayda deger bir kalite giivencesinde
olmasini saglayan ve fretimin her asamasinda
kullanilmasin1  gerekli kilan, kalite tasariminin
gelistirilmesidir (Akao 1990; Cinpolat, 2007).
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Hizmet sunan ve {iriin iireten Orgiitlerin piyasada
rekabet avantaji saglamalar1 piyasaya sunduklari
irin  ve hizmet kalitesi ile direkt olarak
baglantihdir.  Isletmenin  piyasada  rekabet
edebilmesi yeni iiriin gelistirme siirecinin etkinligi,
basariya ulagsma kosullarindan en can alicist olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Hizli, hatasiz ve miisterinin
sesine kulak verilmig bir {iriin ve hizmet gelistirme
stireci, gelistirilen {irin ve hizmetler araciyla
isletmeye pazar basarisin1 getirecektir (Giilli &
Ulcay, 2002). Bdylece orgiitlerin miisterilerin
istedigi ile kurulusun saglayabilecegi sey arasindaki
kilidin ac¢ilmasina yardimci olan bir siirectir (Han,
Chen, Ebrahimpour & Sodhi, 2001). Bu tanimlar,
KFG’nin miisteri temelli bir yaklasim oldugunu,
miisteri gereksinimlerinin belirlenmesi ile KFG
stirecinin bagladigini ve KFG de bu gereksinimlerin,
tasarim ve {iretim  siireglerine  yayiliminin
gerceklestirildigi  {izerinde durmaktadir (Ozgen,
2009).

Hauser ve Clausing (1994) ise planlama ve iletisim
fonksiyonuna ayni1 anda odaklanarak KFG’yi,
“miisterilerin satin almay1 ya da satin almaya
devami i¢in istedikleri iirlinlin tasarimi, imalati ve
pazarlanmasi i¢in Orgiit igerisinde, Orgiitiin
yeteneklerine odaklanilmasini ve bu yeteneklerin
koordinasyonunu saglayan bir planlama ve iletisim
yontemidir” bi¢iminde aciklamuglardir (Ozgen,
2009). Ozetle, miisteri beklentileri yoniinde mevcut
dirtinlerin iyilestirilmesine ya da yeni iriinlerin
gelistirilmesine yonelik bir tekniktir. Misteri
ihtiyag¢larinin, igletmece hangi teknikler
uygulanarak kargilanabilecegini gosteren bir iliski
matrisidir. Bu yaklagiminin kullanilmasindaki ana
neden, yoneticilerin stratejik planlarda sezgisel
karar vermesinin yerine, gergeklerin mantiksal bir
semsiye altinda ele alinmasimi saglayan bir yapi
sunmasidir (Erbag, 2016).

Bu baglamda o&zellikle, orgiit iginde kapsamli bir
kiiltiirel degisiklige ihtiya¢ oldugu zaman, KFG bir
yol haritas1 olarak siklikla, personelin eksiksiz
olarak aragtirilmasiyla ayri bir personel matrisini
icerecek sekilde genisletilebilir. Bu, kurulusun
cesitli alanlarindaki farkli personel tiirlerine iliskin
sonuglarin, dnceliklerin ve memnuniyet algilarinin
tam olarak anlasilmasini saglamakta ve etkili insan
kaynaklar: stratejilerini belirleme olanagini ortaya
koymaktadir. I¢ miisteri arastirmasi, harici miisteri
aragtirmasina kiyasla nispeten ucuz ve hizhdir,
ancak dogru ve giivenilir verilerin elde edilmesi
onemlidir.

Kalite evi, KFG’nin en 6nemli ve ¢ok fonksiyonlu
araglarindan bir tanesi olup miisteri ihtiyaglarinin
haritalanmasin1 ~ sagladigindan isletmeler igin
dikkate deger bir bilgi bankasidir. Fonksiyonlar
arasit planlama ve iletisime olanak veren bir
kavramsal  haritadir.  Degisik  problem ve
sorumlulugu olanlar, kalite evinin gatis1 altindaki
bilgi motiflerinden tasarim Onceliklerini kolay bir
sekilde belirleyebilirler (Giillii & Ulcay, 2002).

Kalite evi, miisteriler icin Onemli olan seylerin
karsilanmasina olanak veren amagclarin
olusturulmast ve teknik olarak bu amagclara nasil
ulagilacaginin ~ belirlenmesine  yardimci  olur.
Miihendisler ag¢isindan temel verileri kullanilabilir
diizeyde Ozetlemeyi saglarken, pazarlamacilar igin
miisterinin sesini temsil eder ve yeni firsatlarin
degerlendirilmesini  saglar ~ (Bouchereau &
Rowlands, 2000; Ustasiileyman & Abanoz, 2009).
Her asamasinda, “ne” ye ihtiya¢ duyulacag: ile
“nasil” gergeklestirilecegi arasindaki iligkiler siireg
paydaslart tarafindan karsiliklt olarak belirlenir.
Kaliteli evi genellikle KFG taahhiidiinde
tamamlanacak ilk grafiktir (Adiano & Roth, 1994).
Kalite evi “bakiniz Sekil 2” (Chan & Wu, 2003)
miisteri istekleri ile bunlar1 kargilamaya yodnelik

olarak belirlenen kalite karakteristiklerini
Tasanm Gerekler: Matrn s
Tasanm Gerekler: =
Teknik Karakterisitkler NASIL
Rakiplerin
Mugten Analizi
Iigki Matri si
Isteklen
Mugterinin s o Rakiplerle
NE NE NASIL Kiyaslama

Teknik Ozelliklerin Degerlendirilmesi

KACA

Sekil 2: Kalite evi
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iligkilendirmeye, kalite karakteristiklerini objektif
Olcillere  dayali  olarak  karsilastirmaya ve
aralarindaki olumlu ya da olumsuz korelasyonlar1
belirlemeye yarayan bir matrisler setidir. Kalite
evinin amaci, misteri beklentilerini karsilayacak
iriin  tasarlamak ya da mevcut tasarimlari
gelistirmektir.

2.3. Odiil Sistemi ve Kalite Fonksiyon Goécerimi
Hiskisi

Stonich  (1981), bir 6diil
organizasyonun hayati
edebilecegini ve gelecekteki rotasini
yonlendirebilecegini 6ne siirmektedir. Bununla
birlikte Trivedi (2015) degisen yasam tarzlarinin
yani sira glinimiiziin geng profesyonellerinin
taleplerini karsilamak i¢in daha farkli ve daha
uyarlanabilir bir 6diil yonteminin gerekliliginden
bahsetmektedir.

stratejisinin  bir
bolimiinii isaret

Icinde bulundugumuz cagda giiclii rekabet giiciinii
korumak i¢in igletmeler etkin bir o6diil sistemi
uygulamaktadirlar. Odiil sistemleri her Orgiitte
mevcuttur, ancak &diil stratejisinin  biiyiime
prosediirii, organizasyonun roliine ve biiyiikligiine
bagli olarak gesitlilik gosterir. Ayrica, sektordeki
isletmelerin biiyiikligi degisse de 6diil sistemi ayni
nihai amag¢ igin bir rol oynamaktadir (Trivedi,
2015).

Birgok sirkette, yiiksek potansiyele sahip ¢alisanlar
icin Ozel odiil sistemleri tasarlanmasi gerekli bir
uygulamadir. Buradaki ©nemli nokta, kisinin
kariyeri boyunca odaklanmasi ve motive olmasi
gerektigidir. Bununla birlikte bu sistemler piyasanin
sitketin nasil performans gosterdigini diisiinmek
yerine, c¢alisanin nasil performans gosterdigine
odaklanacak sekilde olmalidir (Addo, 2020).

Odiil sistemi mevcut hedeflerle ilgili iiretkenligi
artirmaya yardimci olmakla kalmaz, ayni zamanda
insanlarin bir araya gelme ve bir kurulusta kalma
olasiligmmi da tegvik eder. Ayrica, organizasyonun
gelecekteki kapasitelerinin gelistirilmesinde hangi
cabanin ydnlendirildigini de ana hatlartyla belirtir.
Dogru planlanirsa veya izlenirse, 6diil sistemleri bir
isletme ¢alisam1  igin Dbilyiileyici davraniglara
yonlendirebilir. Her sirket, {iretken ¢alisanlari
istihdam etmek ve elde tutmak icin benzer
isletmelerdeki veya diger isletmelerdeki diger
sirketlerle rekabet halindedir. Sirketin etkinligi,
etkili bir o0diil sistemi tarafindan yiiriitiilebilen
isgiicli ¢ciktisi ile giiclendirilir (Addo, 2020).

Odiil sistemi, insan kaynaklar1 y&neticilerinin
uygun calisanlart cezbetmek ve elde tutmak icin
kullandiklar: stratejilerden biri olmasinin yani sira,
bir kurumdaki performanslarini artirmalarini da

kolaylagtirmaktadir. ~ Organizasyon  tarafindan
uygulanan o6diil sistemi, eger ddiiller ihtiyaglarin
karsiliyorsa ve kisisel hedeflerinde  basarili
olmalarma yardimct oluyorsa, ¢alisanlarin islerine
yonelik davramig ve tutumlarmi etkileyecektir
(Francis vd., 2020).

Nwokocha’nin (2016) ¢aligma sunlar1 6nermektedir.
Organizasyondaki 6diil sisteminin, organizasyonun
kiltird ile uyumlu stratejilerle tasarlanmasidir.
Bununla birlikte yonetim, kuruluslarin
iicretlendirme yapisim1  gelistirirken calisanlarin
ihtiyaclarii/tercihlerini belirlemelidir.

Orgiitlerin, diger orgiitlerin 6diil uygulamalarim
taklit edemeyeceklerini anlamaya baglamasiyla
uygun bir yaklagim izleyerek kendileri i¢in en iyi
olan1 bulmalar1 gerekmektedir (Gross ve Friedman,
2004). Odiil sistemleri, orgiitiin sectigi rekabet
stratejisi ve insan kaynaklari stratejisine dayali
olarak organizasyonun o6zel kosullarina gore
uyarlanmalidir (Armstrong & Brown, 2005). Bu
nedenle, smirli kaynaklar altinda, isverenler,
mevcut c¢esitli 6diil araglart ve yaklasimlarindan
kuruluglart icin en uygun olami belirlemelidir.
Ayrica hem bireysel hem de organizasyonel
diizeyde daha yiiksek performans seviyelerine
ulagsmak igin o6dil sistemleri uygulamalarmi
organizasyonel  stratejileriyle  uyumlu  hale
getirmelidir. (Hsieh & Chen, 2011).

Bu Dbaglamda bu c¢alisma ile proje tipi
orgiitlenmelerde, nitelikli is gilicliniin varlifi s6z
konusu oldugundan bu is goérenlerin isletmeye olan
orgiitsel bagliliklarin1  arttirmak ya da bagka
arayislar icine girmelerinin Oniine ge¢mek igin
onlarin ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmasi
gerekliligi belirtilmektedir. Bu durumda ¢alisanlara
verilebilecek ve tabi ki onlarin tatminlerini ve
motivasyonlarini saglayacak odiillerin belirlenmesi
gerekir. Ozellikle proje tipi orgiitlerde yiiksek
potansiyele sahip ¢aliganlar var oldugu g6z oniine
alimdiginda onlarin 6diil olarak ne beklediklerinin
belirlenmesi ve karsilanmas: diger rakip firmalara
gore rekabet avantaj1 saglayacagi asikardir.

Addo’ya (2020) gore orgiitler icin odiil siiregleri
olusturmak bir seydir ve onlar i¢in 6diil siire¢lerinin
etkili olup olmadigimi degerlendirmek bagka bir
seydir. Kuruluslarin 6diil  siireglerinin  kurulus
amacma hizmet edip etmedigini siirekli olarak
degerlendirmesi gerekir. Kaliteli yetenek diger
sirketlere geciyorsa, etkilenen kuruluslar o6diil
siireglerini gdzden gegirmeli ve degerlendirmelidir.
Bunu yapmanin en kolay yolu, ¢aliganlardan
odiillerden memnun olup olmadiklar: ve katkilarinin

odiillerle eslesip eslesmedigi konusunda geri
bildirim almaktir. Memnuniyet anketleri ve
degerlendirmeleri, odil stireglerinin
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degerlendirilmesinde etkili kaynaklardir. Odiil
stireclerinin degerlendirilmesi ile ilgili bir diger
husus ise, ¢alisanlarin sirketten ayrildiginda yapilan
cikig goriismelerinde odiil sistemleri ile ilgili
geribildirim almaktir (Addo, 2020).

Bu baglamda proje tipi orgiitlerde i¢ miisteri olarak
degerlendirilen ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentileri,
bu calisanlarla yapilan miilakat ile belirlenip, bir
kalite  evi  olugturularak  6diil  sistemleri
tasarlanabilir. Kalite evi bilesenlerinden miisteri
istegi siitununa karsilik, 6diil olarak calisan
beklentisinin ne oldugu calisanlar ile yapilan
miilakat ve odak grup goriismeleri ile belirlenebilir.
Sonrasinda bu beklentilerin nasil karsilanacaginin
saglanmasi ile ilgili olan tasarim gerekleri, insan
kaynaklar1 boliimii ve bolim yoneticileri ile birlikte
belirlenebilir.  Yine ¢alisanlarin  beklentilerine
atfettikleri 6nem derecelerinin belirlemek icin anket
yapilabilir. Anket degerlendirmesi sonucunda
belirlenen odiillerin  6nem  dereceleri ortaya
cikarilabilir. Bununla birlikte 6diil sisteminin
tasarlanmasinda bdliim yoneticileri ve insan
kaynaklar1 ¢aligsanlar1 tarafindan olusturulan kalite
evi ekibi ile tasarim zorluk dereceleri belirlenebilir.
Ayrica kaliteli, egitilmis ve potansiyel ¢alisanlarin
orgiit bagliligim saglamak ve rakip orgiitlere
gegmesini engellemek adina rakip firmalarin 6diil
sistemleri degerlendirilebilir. Bu baglamda kalite
evi calisanlar tarafindan rakip analizini yapma,
kiyaslama ve degerlendirme imkani vermektedir.
Tim bunlara ek olarak kalite evinin olusturulmasi,
o0diil  sistemlerinin  tasarlanmasinda  ¢alisan
beklentileri, tasarim gerekleri ve rakip analizinin
yer almasi ile {ist yonetime bir yol gosterici harita
niteligini tagimaktadir.

aranmugtir. Ana arastirma sorunsali ise; Proje Tipi
Orgiitlerde Odiil Sistemlerinin Tasarimi i¢in Kalite
Fonksiyon Gogeriminin  Uygulanmast  seklinde
belirlenmistir. Bu arastirmada, incelenmek istenen
kavram ve olaylarin bizzat dogal ortamu igerisinde
anlasilmasini gerektiren ve 6znel verileri ele alan
nitel arasgtirma (Glirbliz & Sahin, 2017) yontemi
kullanilmustir. Yapilan arastirmada olaylar ve kisiler
dogal ortamlarinda, detayli ve tiimevarimci
analizlerle anlasilmak istendigi icin nitel arastirma
yontemi se¢ilmistir.

3.1. Arastirma Orneklemi

Proje tipi Orgiitlenmeye Ornek olarak kamu
sektoriinde  enerji  lisanslama  projesi  i¢in
olusturulmus bir proje tipi orgiitlenme seg¢ilmistir.
Aragtirmaya projede gorev alan ¢alisanlar arasindan
50 kisi katilim saglamistir. Arastirma kapsaminda
secilen Orgiit calismanin amacina gore ‘amacli
orneklem’ olarak yapilmistir.

3.2. Arastirma Modeli

Veri Projede gorev alan kisiler icin bir ¢aligma
yapilip, calisanlarin 6diil sistemlerinde ihtiyag ve
beklentileri belirlenmigtir. Kurumda uygulanan
mevcut odiil sistemi analiz edilip, kalite evinden de
yararlanarak calisanlarin ihtiyag ve beklentileri ile
uyumlu olarak 6diil sisteminin yeniden tasarlanmasi
igin Oneriler ortaya konmustur. Bu baglamda kalite
evi yardimi ile mevcut 6diil sisteminde iyilestirme
yapilmast ve yeniden tasarlanmasi igin “bakiniz
Sekil 3” model olusturulmustur.  Arastirma
yonteminin uygulanmasi “bakiniz Sekil 4” gorsel
bir anlatimla agiklanmustir.

Calisan ihtiyag ve
beklentilerinin
belirlenmesi

———) | ile

Kalite evinin
olusturulmasi

Kalite fonksiyon
gogerimi uygulamasi

Odiil sisteminin

) tasarlanmasi

Sekil 3: Arastirma Modeli

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

KFG iirlin ve hizmet tasarlanmasindan pazarlama
konularina kadar birgok alanda uygulanmasina
karsin  Orgiit tasarimina ve Ozellikle odiil
sistemlerinin tasarlanmasina iliskin bir ¢alismaya
rastlanmadigindan orgiit ¢aligsanlari, miisteri olarak
goriiliip onlarin isletmeden 6diil olarak neler
beklediginin  belirleyip  bir  6diil  sistemi
tasarlanmasina gidilebilir mi? sorusunun cevabi

3.3. Arastirma Deseni

Aragtirma Arastirma kapsaminda tercih edilen
aragtirma deseni “gdmiilii kuramdir.” GoOmiilii
kuram bir kuram olmaktan ziyade ydntem veya
strateji olarak ele alinmas: gereken, sembolik
etkilesimciligi odak noktasina alan arastirma
desenidir. Nitel arastirmalarda yorumlamaci siireg
o6nemlidir; bu nedenle sembolik etkilesimcilik, nitel
aragtirmalar acisindan onemlidir. Burada
aragtirmact inceleyecegi konu hakkinda kuram
olmasa da aragtirmaya baslamakta kuramlastirma
sirecinde ortaya c¢ikan fikirleri daha sonra
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Veri Kaynaklar
Calisanlar
Daire Baskanlar1
Sube Miidiirii

Proje Tipi Orgiitlerde
Odiil Sistemlerinin
Tasarim Igin Kalite
Fonksiyon Gogeriminin
(Yayiliminin) Uygulanmasi

Veri Analizi

Anket Sonuglan

Odak grup gériisme
sonuglar:

Miilakat sonuglan

Nitel ve nicel yontemler

Veri Toplama Aracglar:
Anket

Odak grup goriismesi
Miilakat

Elektronik miilakat

Sekil 4: Arastirma yonteminin uygulanmasi

siayabilmektedir (Giirbiz & Sahin, 2017). Bu
desenin seg¢ilmesindeki en onemli neden, yeniden
bir 6diil sisteminin tasarlanmaya ¢aligilmasidir

3.4. Veri Toplama Teknigi

Arastirmada  veriler “odak grup goriismesi,
elektronik miilakat, miilakat ve anket” yontemiyle
birinci kaynaklardan toplanmistir.

3.4.1.0dak grup gériismesi. Projede c¢alisan alt1 kisi
ile Mart 2018 tarihinde yaklagik bir saat siiren bir
odak grup goriismesi yapilmistir. Odak grup
gorismesi ile calisanlara sorular yoneltilip ve
onlarin goriigleri alinarak Orgiitiin mevecut o6diil
sistemi saptanmaya c¢alisilmig ve 6diil sistemlerinde
iyilestirme yapilmasi ya da yeniden tasarlanmasi
icin neler yapilabilecegi goriisilmiistiir. Caligsanlarla
gorismeler gerceklestirilerek fikir aligverisi ve
gerektigi noktalarda da ¢oziim odakli tartigmalara
zemin hazirlanmistir.

Calisanlarla  goriisme  gergeklestirme  talebi,
gorismeden bir hafta telefonla bildirilmis ve belirli
tarih ve gOrlisme yeri ig¢in randevu alinmugtir.
Gorligmeler 06gle arast kurumun yanindaki bir
restoranda gerceklestirilmis, goriismeler
katilimcilarin izni dogrultusunda ses kayit cihazina
kaydedilmistir. Odak grup goriismesi katilimcilarin
biri kadin olmak {izere toplamda alt1 Kkisiyle
yapilmigtir. Bu kayit ile goriismelerin desifresi
esnasinda veri kaybinin 6nlenmesi ve giivenilirligin
saglanmast amaglanmistir. Katilimcilarin - dordii
insaat miihendisi, biri niikleer miihendis ve biri
hukukc¢udur.

Odak grup goriismesi sorulari; Kurumunuzda
mevcuttaki 6diil sisteminin bilesenleri nelerdir? Bu
odiil sistemi etkin ve adil olarak kullanilmakta
midir? Bu 6diil sisteminin gii¢lii ve zayif yonleri
nelerdir? Iyilestirilmesi i¢in neler yapilmalidir? Bu
konuda ulusal ve uluslararasi diizeydeki rakiplerin
veya paydagslarin uyguladigi 6diil sistemleri ile ilgili

karsilastrmali  degerlendirmeleriniz  nelerdir?
Mevcut odiil sisteminin performansiiza olumlu-
olumsuz etkileri nelerdir? Odiil sistemi yeniden
tasarlandiginda  kigisel — performansiniza  ve
organizasyon verimliligine etkileri sizce nelerdir?
olarak belirlenmistir.

3.4.2.Miilakat. Sorular1 arastirmaci tarafindan
onceden hazirlanmig yar1 yapilandirilmis  bir
miilakat formu kullanilmigtir. Ayrica miilakat ve
diger yontemlerin uygulanmaya baslanmasi
oncesinde katilimcilara arastirmacinin  kendisi,
hangi konuyu aragtirmak istedigi ve arastirilacak
konunun igerdigi nemli kavramlar hakkinda bilgi
verilmistir. Odak grup goriismesinden sonra daha
fazla  veriye ulagmak ve farkli  kodlara
ulagilabilecegi diistiniildiigiinden dokuz ¢alisana
elektronik miilakat ile odak grup goriismesindeki
sorularin aynist gonderilmis, cevaplar1 kayit altina
almmustir.

Son olarak elde edilen kodlar sayesinde galisanlarin
6diill sistemlerinden beklentileri saptanarak bu
beklentilerin nasil kargilanacaginin belirlenmesi i¢in
Mayis 2018’de kurumda daire bagkani olarak
calisan iki katilimci birer saat siiren kendi ¢aligma
ortamlarinda yiiz yilize miilakat ger¢eklestirilmistir.
Goriigme sirasinda notlar tutularak veriler kayit
altina alinmistir. Yine Mayis 2018’de sube miidiirii
olarak calisan bir katilimci ile yaklagik bir saat
siiren bir miilakat goriismesi gerceklestirilmis ve
notlar tutularak veriler kayit altina alinmigtir.

Miilakat  goriismesi  sorulari;  Terfi/Gérevde
yiikselme icin adil, liyakate dayali ve uluslararasi
kurulustaki gibi (P1-P5, D1-D5) yatay kariyer
basamakl bir sistem nasil olusturulabilir? Yurt disi
gorevlendirmelerinde adil ve seffaf olmak igin nasil
bir yontem olusturulabilir? Uzmanlik-gorev konusu
wuyumu  nasil  saglanabilir?  Ikramiye/tesvik
sisteminde bir diizenleme iyilestirme yapilabilir mi?
Nasil?

- Proje bitimlerinde prim ve taltif yapilmasi nasil

yapuabilir?
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- Doner sermaye sistemi kurulabilir mi? Nasil?

Yurt dist egitim ve dil egitimi icin bir diizenleme
nasil yapilabilir? Arastirma projelerinde personelin
etkin katilimi i¢in personeller nasil desteklenebilir?
Calisma saatlerinde esneklik saglanabilir mi?
Sosyal imkanlarin gelistirilebilmesi icin neler/nasil
yapilabilir? (kres, ¢ocuk egitimi i¢in destek, lojman,
kamplar, saglk sigortast vb.) I¢sel ddiiller olarak
goriislerine deger verme, tesekkiir/takdir, isin
kendisinden duyulan tatmin vs. nasil saglanabilir?
olarak belirlenmisgtir.

Ek-1: Anket Formu
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3.4.3. Anket. Kalite evinin olusturulmasi igin on {i¢
katilimciya anket formu “bakiniz Ek-1" gonderilmis
ve cevaplar kayit altina alinmistir.

3.5. Veri Analiz Teknigi

Icerik analizine basvurularak verilerin analiz
edilmesi amaglanmig, arastirma sorularina cevap
bulmak ic¢in ilk olarak, odak grup goriismesi,
elektronik miilakat, miilakat ve anket yontemi ile
toplanan veriler desifre edilmis; kayda alinan “ses”
bilgisayar ortaminda “yaziya” doniistiirilmistiir.
Ikinci olarak, desifre edilen ifadeler tekrar tekrar
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okunmak suretiyle, sik kullanilan ifadeler tespit
edilerek “kod” olarak belirlenmistir. Kodlarin
belirlenmesinde katilimeilarin kullandigi agik ve
ortili  ifadeler g6z Oniinde bulundurularak
¢ikarsamalar yapilmistir. Ardindan benzer kodlar
bir araya getirilerek “temalar” elde edilmistir.
Belirlenen kod ve temalar daha sonra QDA Miner
programina islenmis, kodlarin frekans analizleri
yapilmis ve elde edilen veriler cizelge olarak
sunulmustur. Anket c¢alismast ile kalite evi
olusturulmak i¢in verilerin hesaplanmasi Microsoft
Excel yardimu ile yapilmustir.

3.6. Giivenilirlik ve Gecerlik

Arastirma  gilivenirlik ve gegerlik bakimindan
incelenmistir. Aragtirmaya ve konuya hakim olan 2
uzmana danmigilmig ve goriisleri dogrultusunda odak
grup goriigmesi, miilakat ve anket maddelerinde
diizeltmeler yapilmig, maddi ve maddi olmayan

odiillerin siniflandirilmast saglanmustir.

4. BULGULAR

Arastirma sorular1 dogrultusunda ortaya ¢ikmis olan
kategoriler digsal odiiller (maddi odiller) ve igsel
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odiiller (manevi odiller)’dir. Arastirma dahilinde
toplanan verilerin QDA Miner yazilimindaki analizi
sonucunda ortaya c¢ikan kod/temalar ile bunlarin
kullanim sikliklarinin gosterildigi bilgiler “bakiniz
Tablo 1” sunulmustur.

terfi
yurtdigi gorev

ikramiye

yurtdigi egitim

sosyal imkanlar kres Gocuk egitim yardimi lojman

tatmin takdir

Sekil 5: Kod frekanslar1 gosterimi

Kodlarin kullanim sikligr “bakiniz Sekil 5 ve Sekil
6” dairesel bir grafikle gosterilmistir. Bu baglamda
“bakimiz Sekil 5, Sekil 6 ve Tablo 17 en sik
kullanilan terfi ve yurtdisi gorev (%16,50), tesekkiir
(%9,10), tatmin (%7,40) ve prim (%5,80) en ¢ok
kullanilan ifadeler olarak tespit edilmistir.

Yapilan odak grup goériismeleri ve miilakatlar ile

Tablo 1: Kod frekanslar1

Category Code Count % Codes Cases % Cases
dissal odiiller (maddi 6diiller) terfi 20 16,50% 1 100,00%
dissal odiiller (maddi 6diiller) gorevde yiikselme 2 1,70% 1 100,00%
digsal odiiller (maddi ddiiller) yurtdig1 gorev 20 16,50% 1 100,00%
digsal édiiller (maddi oédiiller) prim T 5.80% 1 100.00%
dissal édiiller (maddi odiiller) taltif 2 1,70% 1 100,00%
dissal édiiller (maddi ddiiller) doner sermaye 4 3.30% 1 100,00%
dissal odiiller (maddi odiiller) tesvik
digsal ddiiller (maddi odiiller) ikramiye 3 2,50% 1 100,00%
dissal dédiiller (maddi 6diiller) gorev harcirahi 5 4,10% 1 100,00%
digsal 6diller (maddi 6diiller) yurtdisi egitim 5 4.10% 1 100,00%
dissal odiiller (maddi ddiiller) dil egitimi S 4,10% 1 100,00%
dissal ddiiller (maddi oédiiller) sosyal imkanlar 2 1,70% 1 100,00%
digsal odiiller (maddi ddiiller) kres 1 0,80% 1 100,00%
dissal ddiiller (maddi odiiller) ¢ocuk egitim yardim 3 2,50% 1 100.,00%
digsal édiller (maddi 6diiller) lojman 2 1,70% 1 100,00%
digsal ddiiller (maddi 6diiller) yaz-kis kampi
dissal ddiiller (maddi odiiller) arastirma projeleri
digsal édiiller (maddi ddiiller) mesai saatinde esneklik 2 2,50% 1 100,00%
dissal édiiller (maddi odiiller) saglhk sigortasi 5 4,10% 1 100,00%
igsel odiiller (manevi odiiller) kendini gergeklestirme 4 3.30% 1 100,00%
i¢sel ddiiller (manevi odiiller) tatmin 9 7.40% 1 100,00%
i¢sel odiiller (manevi ddiiller) tesekkiir 11 9,10% 1 100,00%
igsel odiiller (manevi odiiller) takdir 6 5,00% 1 100,00%
i¢sel odiiller (manevi ddiiller) fikirlere deger verme 2 1,70% 1 100,00%
i¢sel odiiller (manevi odiiller) goriislere deger verme
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yurtdigi gérev 16,5%

gbrevdeyikselme 1,7%

AR
tatif 1,7% A8 terfi 16,5%

doner sermaye 3,3%

ikramiye 2,5%

rev hararahi 4,1%

fikirlere deger verme 1,7%

yurtdigi editim 4,1% takdir 5,0%

dil editimi 4,1%

sosyal imkanlar 1,7%
kreg 0,8%
ocuk editimyardimi 2,5%
lojman 1,7%
mesai saatinde esneklik 2,5%
sagdlik sigortasi 41%

tegekkir 9,1%

kendini gegeklegtirme 3,3%
tatmin 74%

Sekil 6: Kod frekanslari pasta diyagrami

yazin taramasindan “bakiniz Tablo 2” kod/temalar
ortaya konmustur.

Odak grup goriismesi ve elektronik miilakatlar ile
calisanlarin odiil sisteminden beklentileri
anlasilmaya g¢alisilmis, kodlamalar yapilarak kalite
evinin ilk asamasi tamamlanmistir. Calisan
beklentileri; kademeli/lyatay terfi sistemi
olusturulmasi,  liyakate dayali  terfi  sistemi
olusturulmasi, terfi sisteminin adil ve seffaf olmasu,

yurtdisi  goreviendirmelerinin adil bir sekilde
yapilmast gibi siralanmaktadir. Sonrasinda
calisanlara  anket formlart  dagitilarak  bu

beklentilerin onlar igin 5 agir1 6nemli, 4 ¢ok dnemli,
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Geri doniisii olan 13 anketten 6zel sektor ile ilgili
degerlendirme verileri saglikli olmadigindan kalite
evi olugturulurken dikkate alinmamustir.

Bu ¢alismalar sonrasinda yoneticiler ile miilakat
yapilarak ¢alisan beklentilerinin nasil karsilanacagi
konusunda birebir miilakat yapilmistir. Bu asamada
personel yetkinlik sistemi, etkin performans sistemi,
personel yetkinlik sisteminin calisan erisimine agik
olmas1 gibi ¢oziimler ileri siiriilmiistiir. Coziimler
kalite evinde tasarim gereksinimleri bdliimiinde
siralanmigtir. Kalite evinde kullanilan ¢oziimlerin
aciklamasi yer almaktadir.

Ul-U4; D1-D4: Ul, Uzman Yardimcisi; U2,
Uzman; U3, Kidemli Uzman; U4, Bag Uzman - D1,
Denet¢i Yardimcisi; D2, Denet¢i; D3, Kidemli
Denetgi; D4, Bas Denetgi seklinde vb. dort veya
daha fazla kademeli terfi sistemi olusturulmast.

Personel Yetkinlik Sistemi: Personel
Sistemi ile performansa dayali terfi sistemi

Yetkinlik

Etkin Performans Sistemi: Belirlenmis objektif

kriterler ile  etkin

uygulanmast

performans

sisteminin

Personel Yetkinlik Sisteminin Calisan Erisimine
Acik Olmasi: Adil bir yetkinlik yonetim sistemi ile

Tablo 2: Kod/Tema listesi

Boyut (Tema) Kodlama Calisan Beklentileri
Kademeli/yatay terfi sistemi olusturulmasi
Terfi/Gorevde yiikselme Liyakata dayal terfi sistemi olusturulmasi
Terfi sisteminin adil ve seffaf olmasi
Yurt dig1 gorevlendirmelerinin adil bir sekilde yapilmasi
Yurt digi gérevlendirme Yurt dist gor?vlendlrn-“nelen‘nm seffaf bir $ek1|sle yapilmasi
Yurt disi gorevlendirmesinde uzmanlik gorev konusu uyumunun
saglanmast
: — Gorev harcirahlarinda iyilestirme yapilmasi
Prim/Taltif/Déner = - yies Yap
pag ; g Déner sermaye sisteminin olusturulmasi
sermaye/Tesvik/Ikramiye/Gorev T n = T— :
Proje bitimlerinde prim/taltif verilmesi
harcirahlar - 5 T > =
Ikramiye/tesvik sisteminde diizenleme yapilmasi
Yurt digt egitim Yunl'l dl§1nda yitksek lisans ve doktora egitim yapilmasina olanak
verilmesi
Dil egitimi Dil egitimi veren kuruluglarla anlagma saglanmasi
Kres imkaninin saglanmasi
Caligan ¢ocuklarinin egitimi i¢in destek saglanmasi
Sosyal imkanlar Lojman imkaninin saglanmasi
Dissal Odiiller Ozel saghk sigortas1 ya da saglik sandig1 sistemi kurulmasi
Yaz/kis kamp1 imkaninin saglanmasi
(Maddi Odiiller) Arastirma projeleri Arastirma projelerine personel katiliminin desteklenmesi
Caligma saatlerinde esneklik Caligma saatlerinde esneklik saglanmasi
igsel Odiiller Kendini gerceklestirme Ca'llsanm motivasyonu igin kendini gergeklestirme imkanmin
saglanmasi
P Is tatmini Calisanin ig tatmininin saglamasi
(Manevi Odiiller) - =r o) Takedir Proje bitimlerinde Tesekkiir/Takdir edilme
Fikir/Goriis deger verilmesi Cahsanlann fikir ve goriislerine deger verilmesi

3 oOnemli, 2 az Onemli, 1 Onemsiz seklinde
degerlendirmeleri istenmistir. Ayrica ayni anket
formunda kendi caligtiklar1 kurum, uluslararasi
kuruslar, 6zel sektdrden bir firma ve diger kamu
kurumlart ile 5 ¢ok iyi, 4 iyi, 3 orta 2 kotii, 1 ¢ok
kot seklinde degerlendirme yapmalari istenmistir.

uyumlu olarak gorevlendirmelerin yapilmasi ve

seffaf olarak yaymlanmasi ve bu
calisanlarin erisimine agik olmasi

sistemin

Yurtdisi Gorevlendirmelerde Uzmanhk-Gorev

Konusu Kirthmlarinin Saglanmasi:

Yurtdist

gorevlendirmelerde uzmanlik-gorev konusu ile ilgili
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yetkinlik  yonetim  sisteminde  kirilimlarinin
saglanmasi [Ornegin; genel bir konu (lisanslama ve
denetim vb.) ise tiim ¢alisanlara, herhangi bir ana-
konu/uzmanlik alani ile ilgili ise o konunun
uzmanlarina (makine miihendisi, insaat miihendisi,
hukuk¢u vb.), konunun ozelligine gére o konuda
ozellikle ¢alisan uzman gérevlendirilmeli (kaynak
miihendisligi, deprem, tsunami, sorumluluk hukuku

vb.)]

Harcirah Limitlerinin 5 Kat Arttirilmasi: Kanun
geregi belirlenen harcirah limitlerinin 5 katina kadar

arttirtlmasi1  yetkisinin ~ Bagkanlik ~ Makamina
verilmesi i¢in diizenleme yapilmasi
Yasal Diizenleme Yapilmasi: Terfi sistemi

diizenlemesi, doner sermaye kurulmasi, harcirah

gibi genel iyilestirmeler ic¢in gerekli yasal
diizenlemelerin yapilmasi
Maas Kati Kadar Taltif Verilmesi: Proje

bitimlerinde ya da onemli bir gérevin basarilmasi
sonrasinda Ozveri ile katki saglayan c¢alisana maasin
belli bir kat1 kadar fazladan prim/taltif verilmesi

Yurt Disinda Isbasi Egitimlerinin Saglanmasi:
Yatay kademeli personel sistemi olusturulduktan
sonra kademe gecislerinde yurtdisinda akran
diizenleyici bir kurulusa (Rusya, ABD, Fransa vb.)
bilgi ve tecriibelerini arttirmak igin 1 yi1l veya daha
fazla siirelerle is basi egitimine génderilmesi

Kurumsal Anlagsmalarin Yapilmasi: Yabanci dil
egitimi veren kuruluslar ile kurumsal anlagsmalarin
yapilmasi

Yasal Sartlarin Gereginin Saglanmasi: 6331 s
Sagligt ve Giivenligi Kanunu ve Gebe veya
Emziren Kadmlarm  Calistirlma  Sartlariyla
Emzirme Odalar1 ve Cocuk Bakim Yurtlarina dair
Yonetmelik geregi kres agilmasinin saglanmasi

Vakif Calhismalarinin Aktif Hale Getirilmesi:
Cocuk egitim yardim1i ve sosyal imkanlarin
gelistirilmesi i¢in vakfin aktif hale getirilmesi

Kiralama isleminin Yapilmasi: Lojman imkanimn
saglanmasi i¢in bina kiralanmasi

Saghk Yardim Sandigmmin Kurulmasi: Saghk
sigortasi i¢in saglik yardim sandiginin kurulmasi

Ar-Ge Duyurularin  Yapilmasi:  Arastirma
projelerine personelin etkin katilimi igin proje
duyurularinin  herkesin  bilgisi olacak sekilde
yapilmasi. Projelerde calisanin uzmanlik alani ile
ilgili varsa diger Kurum ve Universitelerle
kiimelenme/isbirligi de saglayacak sekilde Ar-Ge
projelerinin olusturulmasi

Turnike Kart Okuma Sisteminin Giincellenmesi:
Turnike-Kart okuma sistemlerinin giincellenerek
asgari haftalik ¢aligma siiresini saglamak sart1 ile
giris ¢ikis saatlerinin 08:30 ve 17:30 disinda ve
hafta sonlarinda da takibinin yapilabilecek sekilde
giincellenmesi

Sozlii veya Yazih  Tesekkiir  Edilmesi:
Personellerin  i¢sel odiillerinin  karsilanarak is
tatminlerinin saglanmasi icin personele tesekkiir
belgesi veya plaket gibi simgesel odiillerin
verilmesi.

Sonrasinda veriler Excel programina aktarilmig ve
calisan beklentilerinin 6nem derecelerinin aritmetik
ortalamasi almarak kalite evinin 6nem derecesi
sitununa  aktarilmistir.  Burada  katilimcilarin
verdikleri cevaplara gore Liyakate dayali terfi
sistemi  olusturulmasi, Calisamin iy tatminin
saglanmast ve Calisanlarin fikir ve gériislerine
deger verilmesi (4,69) onem derecesi olarak en
yiiksek degeri almistir. Terfi sisteminin adil ve seffaf
olmasi (4.62), Calisanin motivasyonu igin kendini
gerceklestirme imkanimin saglanmasi (4.54), Yurt
dusi gorevilendirmelerinin adil bir sekilde yapilmast,
Yurt disi gérevilendirmelerinin seffaf bir sekilde
yvapilmasi, Yurt disi gérevlendirmesinde uzmanlik
gorev konusu uyumunun saglanmast (4.46) 6nem
derecelerine sahip olarak siralanmistir.

Miisteri beklentileri ve tasarim gereksinimleri
arasindaki iligki matrisi olusturulduktan sonra yine
kurumda c¢alisan sube miidiirii tarafinda bu tasarim
gereksinimlerinin zorluk dereceleri yapilmast 1 en
kolay, 5 en zor arasinda degerlendirmesi yapilarak
kalite evinde ilgili kisma girisi saglanmistir. U1-U4;
D1-D4, Harcirah Limitlerinin 5 Kat Arttirilmasi,
Yasal Diizenleme Yapilmasi’ na 4 puan verilerek
gerceklestirilmesi zor olarak belirtilmistir. Calisan
beklentileri ile sube miidiirii ile belirlenen tasarim

gerekliliklerinin iliski matrisi olusturulmus ve
simgesel olarak gosterimi “bakimz Tablo 3”
yapilmistir.

Kalite evinde ‘“bakimiz Ek-2” mutlak 6nem

Tablo 3: iliski matrisi simgesel gosterimi

Simge iliski Agirhik
L] Giiglii 5
. Orta 3
> Zayif 1
iliski yok 0

dereceleri; Etkin Performans Sistemi (255.7), Yasal
Diizenleme Yapilmasi (Terfi sistemi diizenlemesi,
doner sermaye kurulmasi, harcirah gibi genel
iyilestirmeler igin) (244,6) olarak bulunmustur.
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Ek-2: Kalite Evi

e
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Orta iliski

Tiiski yok |
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Tasarim gerekliliklerinin goéreli 6nem dereceleri;
Etkin  Performans Sistemi (%12,08), Yasal
Diizenleme Yapilmas: (Terfi sistemi diizenlemesi,
doner sermaye kurulmasi, harcirah gibi genel
ivilestirmeler igin) (%11,56) olarak bulunmustur.
Mutlak 6nem ve goreli dnem Excel’de formiile
edilerek hesaplanmustir.

Kalite evinin  ¢atist  olusturularak  tasarim
gereksinimlerinin birbiri ile iligkileri
degerlendirilerek; (++) Giiglii iliski, (+) Orta iligki, (
) Iliski yok seklinde simgelestirilmistir. Ornegin
personel yetkinlik sistemi ve etkin performans
sistemi arasinda gii¢lii bir iligki oldugu, maas kati
kadar taltif verilmesi ile AR-GE duyurularinin
yapilmasi  arasinda  bir iligkisi = olmadig1
gozlenmistir.

Son olarak ankette kurum, uluslararasi kurulus,
diger kamu kurumu i¢in ¢ok iyi 5, iyi 4, orta 3, kotii
2, cok kotli 1 olacak sekilde miisteri beklentilerine
verilen cevaplar ile degerlendirmeleri istenmistir.

5. TARTISMA VE SONUC

Motivasyonunu etkileyen etmenler her ¢alisana gore
degisiklik  gostermektedir ¢linkii  ¢alisanlarin
beklentileri ve degerleri birbirinden farklidir. Bu
farkliliklarin  anlagilmast ve onlarin hangi tiir
odiillerle  motivasyonlarinin  artacagini  yine
calisanlara sorarak ve onlarin seslerine kulak
vererek bunlarin 6nem derecelerinin belirlenmesi ve
6diil sistemlerinin bu argiimanlara gore tasarlanmasi
isletmelere artt deger olarak donebilmektedir. Bu
nedenle c¢alisanlarin odiil olarak ne beklediklerinin
belirlenmesi i¢in kalite evinden faydalanilmistir.

Bu baglamda orgiitlerin  insan  kaynaklar
yoneticileri  6diill  sistemlerinin  tasarlanmasi
sirecinde diger birimlerle ortak c¢alismali ve

calisanlari motive edecek 0diil sistemleri {izerine
odaklanmalidir. Calisana sozlesme geregi yapmasi,
iretmesi gereken isten daha fazla caba ve
performans ile daha fazla ¢ikti sagladiginda
yonetimce verilen maddi (prim, kar payi, tatil



128 | Is ve Insan Dergisi 9(2) 115-131

imkant vb.) ya da maddi olmayan (takdir, egitim,
kararlara katilim vb.) odiiller ile desteklenmelidir.

Bu baglamda yapilan odak grup goriismeleri ve
miilakatlarda ¢aliganlarim  6diill  sistemlerinden
beklentileri belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu verilerin
QDA Miner yaziliminda ¢oziimlenmis frekans
degerleri bulunmustur. Buna goére goriismelerde
cikarilan kod ve temalar ile ¢alisanlarin beklentileri
belirlenmis ve elde edilen veriler QDA Miner
yaziliminin sonuglar ile desteklenmistir. Programa
gore frekansi en fazla olan terfi, yurtdisi gorevleri,
tesekkiir, is tatmini en yiiksek degerleri almustir.
Yine bu degerler baska diger calisanlara yapilan
anket sonuglart ile dogrulanmistir.  Anket
sonuglarina gére onem dereceleri hesaplanmis ve en
yiiksek 6nem derecesine sahip olanlar yine Liyakata
dayali terfi sistemi olusturulmasi, Calisamin is
tatminin  saglanmast ve Calisanlarin fikir ve
goriislerine deger verilmesi Terfi sisteminin adil ve
seffaf olmasi, Caliganin motivasyonu igin kendini
gerceklestirme imkdnimin  saglanmasi, Yurt disi
gorevilendirmelerinin adil bir sekilde yapilmasi,
Yurt disi goreviendirmelerinin seffaf bir sekilde
vapilmasi, Yurt disi gérevlendirmesinde uzmanlik
gorev  konusu uyumunun saglanmasi seklinde
stralanmustir.

Arastirmada da goriildiigl {lizere calisanlar aslinda
insan kaynaklari yonetiminin temel uygulamalar
arasinda yer alan igletmenin planlamasi ve
uygulamasi gereken kariyer basamaklarindan biri
olan terfi ve gorevde yiikselmeyi bir 6diil olarak
nitelendirmektedirler. Giirbliz’iin (2019) ifadesinde
terfi “is gorenin bir {ist pozisyona ya da riitbeye
ilerlemesi”  demektir.  Giinlimiizde  maalesef
isletmelerde terfi siire¢ ve kararlarinda adaletsizlik,
kayirmacilik, yiikselme kriterlerinin nesne ve agik
olmamasi gibi etmenlerden dolay1 ¢aliganlar bunu
haklar1  olarak gérmeyip bir 6dil olarak
degerlendirmektedirler.

Is gorenlerin motivasyonlarmin saglanmasi bir
defalik degil, devamliligi olan bir siire¢ olarak
degerlendirilmelidir. ~ Calisanlarin  motivasyon
kaynaklar1 zamanla degisim gosterebilir ¢ilinki
calisanlar ve orgiitler dinamik bir yapiya sahiptirler.
Bu baglamda is gorenler ve yonetim icin farkli
zamanlarda farkli motivasyon sorunlarinin ¢ikmasi
ile 0odiil sistemlerinin yetersizligi s6z konusu
olabilir. Boyle bir durumda organizasyonlarin 6diil
sistemlerinin de degisikligi konusunda esneklikleri
olmalidir. Sonu¢ olarak, Budak ve arkadaglarina
(2017) gore de degisken bir varlik olan insani
nelerin motive ettigini bilmek ve bu gereksinimleri

tatmine uygun orgilitsel ortamlar yaratmak,
yoneticilerin daima ugrasacagi alanlar olarak
kalacaktir.

Yonetimler ¢alisanlarim1  onlarin  ihtiyag  ve
beklentilerini karsilayacak sekilde ddiillendirirlerse
daha fazla motive edeceklerdir ve bdylece
calisanlarin orgiite bagliliklar1 artacak ve bagka
arayiglar icine girmeyeceklerdir. Bdylece hem
calisanlarin hem de orgiitiin verimliligi artarak zorlu
rekabet kosullarinda pozitif yonlii kazanimlar elde
edilebilecektir. Bu baglamda calismada,
katilimcilarin  beklentilerinden en yiiksek degere
sahip olanlardan bazilar1 da is tatmini, kendini
gergeklestirme ve fikirlerine deger verilmesi olarak
karsimiza ¢ikmustir.

Bu arastirmada caliganlarin 6diil beklentilerinin
karsilanmas1 igin yoneticilerle miilakatlar yapilmisg
ve calisanlarin beklentilerinin karsilanmasi igin
yapilacaklar tasarlanmaya c¢aligilmistir. Burada en

yiksek mutlak Oneme sahip olan tasarim
gereklilikleri U1-U4;D1-D4, Personel Yetkinlik
Sistemi, Etkin Performans Sistemi Personel
Yetkinlik Sisteminin Calisan Erisimine A¢tk Olmast,
Yurtdist  Gorevlendirmelerde — Uzmanlik-Gorev
Konusu Kirthimlarinin Saglanmasi, Yasal
Diizenleme  Yapumas:  Yurt Disinda  Isbast

Egitimlerinin Saglanmasi olarak belirlenmistir.

Calismada katilimcilar kurum, uluslararasi bir
kurulus ve diger bir kamu kurumu ile
beklentilerinin  karsilagtirilmast ~ yapilmistir.  Bu
karsilagtirma sonucunda uluslararast kurulusun
katilimer  beklentilerini daha fazla karsiladigt
goriilmistir. Bu baglamda kurumda yapilacak
diizenlemelerle 06diil sisteminin iyilestirilmesi ve
yeniden tasarlanmasi ile c¢alisan beklentilerini
karsilayarak daha fazla isinden tatmin olmus
calisanlara sahip olacak dolayisiyla ¢alisanlarinda
orgiit bagliligini arttiracaktir.

Bu baglamda kalite fonksiyon gocerimi yardimai ile
tasarlanan 6diil sistemlerinin avantajlari;

. calisanlarin 6dil sisteminden bekledikleri
odiilleri onlarin sesinden degerlendirilmesi,

. belirlenen odiillerin 6nem derecelerinin
saptanmasi,

. odiillerin tasarim gereklerinin ve zorluk
derecelerinin ekip tarafindan belirlenmesi,

. rakip  firmalarin  ¢alisan  gdziinden
degerlendirilmesi,

. iist yonetime bir yol haritas1 olmasidir.

Odiillerin bir organizasyonda galisan performansi
iizerinde olumlu bir etkisi oldugu bilinmektedir.
Bununla birlikte, yeterince iyi bir odiil sistemi
yoktur, ¢iinkii motivasyon kisisel bir seydir ve
ayrica bir ¢alisan1 motive eden sey digerinden farkli
olabilir (Francis vd., 2020). Yani buna bagli olarak
calisan istek ve beklentilerinin belirsizligi ve
zamanla degisme olasiligi da bulunmaktadir. Bu
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durumda KFG uygulamalar1 bu belirsizligi karsi ya
da degisime ayak uydurmaya tek basma yeterli
olmakta midir? Ya da dinamik bir piyasada elde
edilen sonuglar bu degisim siirecinde gegerliligini
korumakta midir? Ancak zaman iginde c¢alisan
tercihlerinin izlenmesi gerekli olacaktir ve bu da
firmanin ayrica bir ¢aba harcamasimi ve maliyete
katlanmasini gerektirecektir. Ayni1 zamanda ¢aligsan
sayisinin fazla oldugu orgiitlerde her ¢alisanin 6diil
beklentisinin farkli olabilecegi disiiniildiigiinde
matrisi olugturma zorlugu dezavantaj olarak
degerlendirilebilir.

Addo’ ya (2020) gore etkili odil sistemleri
gelistirmek icin  boliim  yoneticileri ve IK
yoneticileri  birlikte hareket etmelidir. Bunun

anlami, 6dil sistemlerinin gelistirilmesinin yalnizca
IK departmanina veya béliim ydneticilerine
birakilmamasi  gerektigidir. Bunun nedeni, IK
yoneticilerinin teorik bir durus sergileyebilmelerine
karsin, boliim yoneticilerinin teoriyi uygulamaya ve
hizalama ve oryantasyon kosullarina uyan odiil
sistemleri tasarlamaya Dbaglayabilmeleridir. Bu
baglamda kalite evi hem insan kaynaklart birimi
hem de bolim yoneticileri ile olusturulan ekip ile
hazirlandigindan bir yarar saglamaktadir.

Calisma proje tipi Orgiit olarak secilen bir kamu
kurumunda yapilmistir ve bu 6rneklem ¢alismanin
kisitlarindan  birini olusturmaktadir. Yine kamu
kurumu olmasi nedeniyle yapilmasi gereken
degisikler i¢in Oncelikle yasal diizenlemelerin

yapilmas1 gerekliligini ortaya koymaktadir bu
durumda wuygulama igin bir kisithilik olarak
degerlendirilebilir. Bununla birlikte kalite evi
olusturma ekibinde bolim yoneticilerinin  ve
calisanlarinin  yer almasi bir kisitlilik olarak
degerlendirilebilir.

Addo’ya  (2020) gore  odiil  siireglerinin

degerlendirilmesi organizasyonel perspektiften de
yapilabilecegi gibi odil stireglerini
degerlendirmeleri i¢in damigmanlik firmalariyla
anlasabilecegidir. Ornegin, bir kurulustaki &diil

siireclerinin  dis  degerlendirmesi  nesnel ve
tarafsizdir ve bu nedenle odiil siireglerini
iyilestirmek veya ince ayar yapmak i¢in
kullanilabilir.  Bu  baglamda kalite evinin

olusturulmasi ve 6diil sisteminin tasarlanmasi i¢in
tarafsiz bir danigmanlik firmasi ile ¢alisma yoluna

da gidilebilir.

KFG bir¢ok alanda kullanilmasina ragmen orgiit
tasariminda 6dil sistemlerinin iyilestirilmesi ve
tasarlanmasinda kullanilmamistir. Bu baglamda
olusturulan kalite evinin yonetim i¢in bir yol
haritasi nitelinde olabilecegi degerlendirilmektedir.

Herhangi bir organizasyonel siirecin alt satir1, etkili
ve verimli olup olmadigidir. Bu nedenle, diger
organizasyonel siireclerde oldugu gibi, 6diil
stiregleri de periyodik olarak etkinlikleri agisindan
degerlendirilmelidir. Ancak o zaman kuruluslar,
odiil stireglerinin isi yapip yapmadigmna dair bir
fikre sahip olacaktir (Addo, 2020). Bu baglamda
daha ¢ok {iretim alaninda kullanilan kalite
fonksiyon gbceriminin kullanim alanin
genisletilmesi ile ddiil sistemlerinin tasarlanmasi ile
odiil siire¢lerinin belirli araliklarla
degerlendirilmesinin yolu agilmis olmaktadir.

Ayrica bu yontem ileriki  orgiit tasarimi
calismalarinda  tercih  edilerek ve  Ozellikle
caliganlarin  devrinin yiiksek oldugu, Kkalifiye

calisanlarin orgiite bagliliginin saglanmasi i¢in 6zel
sektor kuruluglarinda da denebilecegi
ongorillmektedir. Gelecekteki arastirmalar, bu
gergevenin uygulanabilirligini  dogrulamak igin
teorik ve ampirik verileri biitiinlestirmek i¢in daha
fazla ¢caba gostermelidir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluglar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onayi: Insan katilimcilari ieren galismalarda
gerceklestirilen tim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur. Bu arastirma igin Bagkent
Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler ve Sanat
Arastirmalar Etik Kurulu’ndan 15.04.2022 tarih ve
17162298.600-101 sayili karar numarasi ile Etik
Kurul Onayi1 alinmistir.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimmustir.
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