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ONSOZ

Yonetimin cekirdeginde yer alan yerel yonetimlerin varligini devam ettirebilmesi
ancak; geliserek degisen hizmet kalitesine ayak uydurabilmesi ve ¢agin gereklerine
ayak uydurabilen, yeniliklere ve degisimlere agik personele sahip olmasiyla
miimkiindiir.Kiiresellesmenin yasamin her alaninda varligini hissettirdigi bu donemde,
Tirkiye’de yerel yonetimlerin en temel ve giiclii birimi olan belediyelerdeki
calisanlarin i memnuniyeti ve caligma iligkileri lizerine etkilerini ortaya koymak
amaciyla hazirlanan bu c¢alismada yerel yonetimler hakkinda bilgi verilmis, Gebze
Belediyesinde bir anket ¢aligmasi uygulanarak calisan memnuniyeti {izerinde hangi

faktorlerin ne derece etkin oldugu aktarilmaya ¢alisilmistir.

Bu yiiksek lisans tezinin hazirlanmasi1 esnasinda goriis, destek ve elestirileriyle destek
veren kiymetli danisman hocam Dog¢.Dr.Muharrem ES’e ve lisans 6grenimim boyunca
kendilerinden ¢ok degerli bilgiler edindigim hocalarim Dog.Dr.Burcu KUMBUL
GULER ile Dog¢.Dr.Sayim YORGUN’a; tez calismalarim boyunca beni
cesaretlendiren,destegini hi¢ eksik etmeyen degerli arkadaslarim Emre OGRETEN,
Hiisnii AYDIN, Goékhan YUKSEL ve Tillay ILMAZ’a siikran bor¢lu oldugumu

oncelikle belirtmek istiyorum.

Anket galismasini birlikte yiiriittiigiimiiz Gebze Belediyesi Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii
calisanlarindan Ramazan ZOR veRamazan KILINC’a, c¢alismama kiymetli
katkilarindan dolayr Kadir ULUTAS’a, misafirperverligi ve yeni fikirleriyle hem
caligmama hem de bana bakis a¢is1 kazandiran Gebze Belediyesi Baskan yardimcisi
Sadik ALBAYRAK a, ¢alismam siiresince destegini hi¢ esirgemeyen Gebze Belediyesi
Ozel Kalem Miidiirii Levent KOSKER e, egitim dgretim konusunda duyarliligi igin
Gebze Belediye Baskani1 Sayin Adnan KOSKER e tesekkiirlerimi sunuyorum.Sadece bu
tezde degil hayatimin her asamasinda bana sonsuz destek veren, beni {imitlendiren ve
bugiin oldugum yere gelmemi saglayan Sevgili Annem Hatice ERMUT ve Babam Halis
ERMUT’a ve ailemin biitiin diger fertlerine yaptiklar tiim fedakarlik ve katkilar igin

duydugum minneti ve siikranlarimi en kalbi duygularimla iletmek isterim.

Yasemin YENLER
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Glinlimiiziin gelisen ve degisen diinyasinda yerel yonetimlere verilen 6nem giderek
artmaktadir. Klasik personel yonetimi simdiki zamanin gereklerine cevap
verememektedir. Bundan dolay1 klasik personel yonetimi sekil ve igerik olarak
degismis, yeni bir kavram olan insan kaynaklari yonetimine doniismek zorunda
kalmugtir.

Kiiresellesme ve rekabetin artmasi, emegin yapisal degisimi, yonetim ve lretim
modellerindeki farkliliklar, insan kaynaklar1 yonetimi yaklasimina ge¢isi hizlandiran
bircok faktorlerin basinda gelmektedir (Kaynak, 1996:16).

Tiirkiye niifusunun yaridan fazlasi kent kabul edilen bolgelerde yasamaktadir. Yerel
yonetimin en 6nemli yapilanmalarindan olan belediyeler demokratiklesmenin en iy1
sekilde temsil edildigi orgiitlerdir. Belediyeler bu yiizden stratejik 6neme sahiptir.
Belediyelerin kendinden beklenen hizmetleri etkin bir sekilde gergeklestirebilmeleri
calistirdig1 insan kaynaginin niteligine baglidir.

Bu ¢aligmada; birinci bdliimde calisgan memnuniyeti, insan kaynagiin planlamasi,
secimi, egitiminin  gelistirilmesi, performansinin  degerlendirilmesi, kariyer
planlamasi, iicret yonetimi, is¢i sagligi ve i giivenligi, insan kaynaklari yonetiminin
fonksiyonlar1 hakkinda; ikinci boliimde, yerel yonetim kavrami, tanimi, belediye ve
belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi ve fonksiyonlarinin isleyisi hakkinda genel
bilgi verilmistir.Son boliimde ise Gebze Belediyesi calisanlarina bir anket ¢alismast
uygulanarak kurumda insan kaynaklar1 fonksiyonlarmin ne olgiide etkili ve verimli
birsekilde uygulandiginin ve ¢alisan memnuniyetine etkisinin  sonuglari
degerlendirilmeye ¢alisilmistir.
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At the present time the world is changing and improving and as a result of that given
importance is increasing to the local government. Traditional personal management
could not enough for today’s requests. Therefore traditional personal management has
to change its form and content into as new notion management of human resources.

Increased globalization and competition, structural change in the workforce, changes
in management and production models are just a few of the many factors that
accelerate the transition to a human resource management approach (Kaynak,
1996:16).

More than half of Turkey's population lives in regions that are considered as
cities.The municipalities, one of the most important structures of local government,
are those organizations in which public participation of the people can be best
represented. The municipalities therefore have strategic priorities. The ability of
municipalities to carry out the services expected of them depends on the quality of the
human resource that they operate.

In this study; the concept of local government in the first chapter, definition and
employee satisfaction, planning and selection of human resources, development of
training, evaluation of performance, career planning, wage management, worker
health and work security, functions of human resources management; in the second
part, general information, municipality alsoabout human resources management and
functioning of the municipalities was given. In the section, a questionnaire was
applied to the employees of Gebze Municipality to evaluate the effectiveness of the
human resources functions in the institution effectively and efficiently and to evaluate
the effects of employee satisfaction.

Keywords: Local Government, Management of Human Resources and Employee
Satisfaction
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GIRIS
Gliniimiiz gereklerine daha hizli ve daha etkin ayak uydurmak zorunda olan hizmet
sektoriiniin  kamusal temsilcileri olan belediyeler; stirekli kendini iyilestirebilen,
performans degerlendirmeleri yapilan, verimliligini artirici, ¢evresel faktorlerin
olumsuz etkilerini iyi analiz edip tedbir alabilen, dogal kaynaklarin etkin kullanimin
saglayan, calisanlarin ve calisilan ortamin saghigini ve giivenligini g6z Oniinde tutan
organizasyonel yapiya ulagsma yolundaki hedeflerini ancak etkin insan kaynaklari
yonetimi ve fonksiyonlarini etkili kullanarak gerceklestirebileceginin farkinda olan

yerel yonetim birimidir.

Her seyin insan eliyle,insan i¢in yapildiginin fark edilmesi tizerine orgiitlerde insan
kaynaginin ve insan1 dogru yonlendirebilmenin temel hedef edinilmesi kaginilmaz hale

gelmistir.

Degisimin en 6nemli ayaklarindan birisi de, insan kaynagimin yonetimine bakis acisinda
meydana gelen farkliliklardir. Yerel yonetimlerdeki insan kaynaklari yonetimi, 6zel
sektordeki degisimi takip ederek, personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine

kaymustir.

Yerel yonetimler agisindan bu doniisiim siirecinin pek ¢ok bileseni vardir. Bu ¢alisma,
doniisiim siirecinin personel yonetimi lizerinde yaptig1 degisimi ele almaktadir. Yasanan
cok yonlii donilisiim, yerel yOnetimlerin personel yonetimlerini “insan kaynaklar
yonetimi” haline getirmistir. Calisanlarin ise alinmalarindan, maas, izin gibi islerinden
sorumlu olan personel yOnetimi birimleri; yeni yonetim anlayisiyla birlikte yerlerini
calisanlar1 bir deger olarak goren, ancak i¢ miisteri olarak calisanlarin memnuniyetini
sagladiktan sonra, vatandag memnuniyetinin saglanacagina inanan ve etkin bir
yonetimin en 6nemli anahtarlarindan birisinin ¢alisanlar oldugu diisiincesine sahip insan

kaynaklar1 yonetimi birimlerine birakmistir.

Bugiin iizerinde en ¢ok konustugumuz konular arasinda kiiresellesme olsa da diger
taraftan yerellesme yayginlasmaktadir. Kamu yonetiminin degisen bakis acisi
yerellesmeyi desteklemektedir. Birey odakli ¢aligmalara 6nem verilmeye baglanmasiyla

birlikte kamu kurumlarinin birgogunda insan kaynaklar1 yonetiminin gelistirilmesi nem



ve oncelik kazanmistir. Klasik personel yonetimine kazandirdig1 ¢agdas bakis acisiyla

insan kaynaklarinin etkin ve etkili calisma yapmalarina zemin hazirlamistir.

Cahsmanin Konusu

Bu arastirmanin konusu, belediyelerde insan kaynaklari yonetiminin ne derecede
uygulanabilirligi ve c¢alisan personelin memnuniyetlik derecesinin Olglilmeye

calisilmasidir.

Calismanin Amaci

Bu ¢aligmada; Gebze Belediyesinde insan kaynaklarinin ne dl¢iide etkin ve verimli bir
sekilde uygulandigi, calisanlarin memnuniyet diizeylerinin ne derecede oldugu,
kurumun eksikliklerinin ortaya konmasi ve bu eksikliklerin ne sekilde diizeltilebilecegi

ortaya konmaya calisilmistir.

Calismanin Onemi

Giliniimiizde siyasi c¢ekincelerden dolayr kamu kurumlarinda arastirmalar gerekli
diizeyde yapilamamaktadir. Oysa gelisen ve degisen diinyada kurumun kendini
yenilemesi, ilerleyebilmesi icin yeniliklere ve en Onemlisi elestirilere agik olmasi
gerekir. Calisma evreni agisindan Marmara Bolgesi'ni temsil edecek diizeyde oldugu
diisiiniildiigtinden Gebze Belediyesi ile caligma yiiriitiilmiistiir. Bu calismada ¢ikan
sonucun konu hakkinda yorumlanip bilgi verilmesiyle ilgili literatiire fayda

saglanacag diigiiniilmiistiir.

Calismanin Yontemi

Calismada birincil ve ikincil kaynaklar birlikte kullanilmistir. Uygulama boliimii i¢in
yapilan  anket uygulamasi birincil kaynak olup; c¢alismanin diger alanlar1 igin

yararlanilan kitap, tez, makale vs. ikincil kaynaklar teskil etmektedir.



Calisma ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde;, ¢alisan memnuniyeti ve ¢alisan
memnuniyetini etkileyen faktorler, insan kaynaklar1 yonetimi tanim1 ve fonksiyonlari
iizerinde durulmustur. Ikinci béliimde; yerel yonetim ve belediye tanimlari, Tiirkiye’de
belediyeler ve insan kaynaklari yonetimi ve fonksiyonlar1 aktarilmaya caligilmistir.
Son olarak Tiglincli boliimde; Gebze Belediyesi hakkinda genel bilgi verilerek
belediyede yapilan anket ¢aligmasinda belediyelerde calisan memnuniyeti dl¢iilmeye

calisiimustir.



BOLUM 1: GENEL OLARAK CALISAN MEMNUNIYETI, I.K
UYGULAMALARININ CALISAN MEMNUNIYETINE ETKISi

1.1. Calisan Memnuniyeti Kavram

1.1.1. Tanimi

Psikoloji,sosyoloji,antropoloji,siyaset bilimi,sosyal psikoloji... Insani anlama cabasi
disiplinler arast yaklagim gerektirir.Geldigimiz noktada rekabet¢ci yapmin en
vazgecilmez unsurudur insanoglu.Yaraticilik, maliyet odaklilik kalite,hiz,verimlilik
acisindan yapilan degerlendirmelerin hepsinin arka planinda calisan personeliniz vardir.
Ornegin; kalite siireglerinizde bir iyilesme sdz konusu degilse ya da inovatif siireglerde
bir ilerleme kaydedilmiyorsa c¢alisanlar tarafindan katma deger saglanmadigini ifade
edersiniz.insan kaynaklar1 prosesleri bu yiizden ki;bir kurumun biitiin teknik
siiregclerinden daha o6nemlidir.Bugiin her ne kadar emek yogun endiistrinin yerini
teknoloji yogun endiistri almis olsa da gelisen teknolojiyi yonetecek,gelistirecek,fark

yaratan yeni insan unsuruna hi¢ kuskusuz ihtiyag vardir.

Bugiiniin sartlarin1 g6z oniinde bulundurdugumuzda biitiin ekonomik kuruluslarin en
nihai amaci kiiresel yarista kalabilmek. Bu yarista iistiinliik kuranlar; kaynaklarini etkin
ve verimli sekilde kullanarak yeni trend teknolojik gelismeleri yakindan takip eden,
yonetime hem bilisimi hem de sosyal ve beseri kaynaklar1 dahil edenler olmustur.
Siiregte géz ardi edilen en onemli husus ortaya iicret karsiligi emegini koyan insan
faktoriiniin kaynak olarak diistiniilmesidir. Literatiirde bir¢ok iktisat¢1 insan yani emegi;
sermaye, dogal kaynak ve teknolojiyi iiretimin temel kaynaklar1 olarak aciklamistir.
Emegin diger {iretim faktorlerinden farkli olarak sosyo-psikolojik bir yoniiniin oldugunu

ve bu stirectekaynak degil kiymet oldugunu vurgulamak gerekmektedir.

Calisan memnuniyeti, yapilan isin ¢esitli yonlerine karsi gosterilen tutumlarin toplami
seklinde ifade edilebilir. Tutum; duygu diisiince ve davranis tlizerinde temellenir. Bu
biligsel siirecin en Onemli unsuru olan beseri sermaye kaynagi birey, egitimi ve
aliskanliklar1 dogrultusunda calisacagi ortamin fiziksel sartlari i¢in beklentiler olusturur,

yaptig1 isin bu 6zellikleri karsilamasini ister.

Calisandan ise beklenen bir basar1 diizeyi vardir, yetenek ve Ozellikleri gz Oniinde



bulundurularak bu basariya ulagsmasi beklenir. Bireyin ihtiyaclart ve sahip oldugu deger
yargilar1  yaptigt is ile uyumlu ise ortaya “calisan  memnuniyeti”

cikacaktir(http://www.etikadanismanlik.com/fky12.htm, Erisim:18.03.2017).

1.2. Cahsan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

Calisanlar zamaninin 6nemli bir kismini igyerinde gegiriyor,is tatmininin olusabilmesi
icin caligsanlarin igini memnuniyet verici algilamasi ve iste gegirdigi zamani kaliteli

olarak degerlendirmesi gerekir.

Calisanlar firmalar i¢in bilancolarda goriilmeyen deger olarak nitelendirilebilir.Dogru
ve etkili calisan yonetimi rekabet avantaji saglar. Isletmelerin stratejik amaclarindan
birisi haline gelen calisan memnuniyetini {icret,performans degerleme,egitim ve
gelistirme,kariyer yoOnetimi,terfi durumu, insan kaynaklari planlamasi ve yonetimi
vb.faktorlerin yani sira ¢alisma ortamikurum kiiltlirii ve calisanin kendini kurumun
parcasi olarak gormesi ve yonetici-calisan arasindaki olumlu iletisim biiylik dlgiide
etkilemektedir.Calisan memnuniyeti dinamik bir siire¢ ve bu siirecin en belirleyicisi
insan oldugundan ¢alisan memnuniyetine bir¢ok faktoriin etkisi olmaktadir. Calisanlarin
1s tatminini saglayabilmek icin herseyden once is tatminini etkileyen faktorlerle ilgili

detayli bilgi sahibi olunmasi gerekir.

1.2.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini statik bir kavram degildir, dolayisiyla gerek bireysel faktorler gerekse
birtakim bagska faktdrler is tatmin ya da tatminsizligini ortaya ¢ikarmaktadir.Is tatminin
olugmasi, kisinin dogustan sahip oldugu cesitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca
elde ettigi tecriibelerle ilgilidir. Kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi gibi faktorler kisinin

iginde bulundugu mevcut durumu algilamasini dogrudan etkilemektedir.

1.2.1.1. Cinsiyet

Kadin ve erkek calisanlar arasinda is tatmini farkliliklarimi ele alan arastirmalarin


http://www.etikadanismanlik.com/fky12.htm

sonuglart arasinda bir genel gegerlik yoktur.

Literatiirde yapilan arastirmalarda cinsiyet ile is doyumu noktasinda kadinlarin
erkeklerden daha fazla seviyede is doyumu diizeyine sahip oldugu, bu durumunda
kadinlarin yaptiklart isim sosyal unsurlarinda verdikleri 6nemin daha fazla olmasi
olarak ifade edilmistir (Centres ve Bugental, 1966). Ayrica erkeklerin kadinlara gore
daha yiiksek diizeyde kendilerin ifade etme ve gerceklestirme olanagina sahip olmasi,
yaptiklar1 ise atfettikleri degerin artmasi sonucunu dogurmasindan 6&tiirii de is doyum

diizeylerinin yiikselmektedir (Okpara, 2006: 51).

1.2.1.2. Yas

Geng isgorenlerin yashlara kiyasla daha diisiik is tatmin diizeyine sahip oldugu
bulgusuna sahip olan bir¢ok calisma mevcuttur. Geng yaslarda tecriibesizlik, mesleki
bilgi seviysinin yeterli seviyeye ulasmis olmamasi, beklentilerin fazla olmasi vb.

nedeniyle doyumsuz olabilme oranlari yiiksektir (Karkin, 2004:91).

Isgorenler yas aldikca kendilerinden gen¢ olan isgdrenlere gore yaptiklari isten
duyduklart tatmin artmaktadir. Bunun nedeni kisaca su sekilde izah edilebilir: Yas
aldikca bireyler islerinde daha ¢ok tecriibe kazanirlar ve bu tecriibeyle birlikte isle
isgoren arasindaki uyum artar, bu da tatmini beraberinde getirir. Oysa geng isgorenler
islerine iligkin farkli beklentiler i¢indedirler, isleriyle ilgili kosullarin iyilestirilmesi ve
yiikselme olanaklarimin saglanmasi1 gibi. Bu nedenle gen¢ isgérenlerin tatmin
diizeylerinin yash isgorenlere gore farklilik gostermesi normal karsilanabilir (Davis,

1998, s. 100).

Yas ve tatmin arasinda U seklinde bir baginti oldugunu savunan Herzberg ve
arkadaglarina gore is gorenlerin 25 yas Oncesi ile 45 yas sonrasinda is doyum derecesi
artmaktadir. Buradan yola ¢ikarak ise ilk girildiginde tatminin yiiksek oldugu ancak
zaman gegctikge tatminin diistiigli sonucuna varilabilir. Kariyerde ilerledikg¢e is tatmini

de ¢cogalmaya baslamaktadir (Akbal, 2010:51).
1.2.1.3. Egitim

Isgorenlerin egitim diizeyleri ile is tatmini arasindaki bagmtiy1 inceleyen bazi



arastirmalarda egitim diizeyleri yiiksek isgorenlerin genel is tatminlerinin daha az egitim

gormiis isgorenlere kiyasla daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir (Bastemur, 2006).

1.2.1.4. Statii

Statli toplumda bir kimseye bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir olgudur.
Statiiye sahip olan iggdrenler, bunun karsiliginda hem is arkadaslarindan hem de is dis1
iligkilerde bulundugu kimselerden saygi ve itibar goriir. Ne pozisyonda ¢alisiliyor olursa

olsun, yapilan isin takdir edilmesi ¢alisanda bir tatmin duygusu yaratacaktir.

1.2.2. Yénetsel, Orgiitsel ve Finansal Faktorler

Insan sosyal bir varlik olmasindan 6tiirii karmasik bir yapiya sahiptir. Bu yiizden siirekli
arastirmalara konu edinilmistir. Orgiit ve insan agisindan konuya bakilacak olursa, orgiit
amaglart ile calisanlarin amaglariingenellikle celigkili durumlar yarattigi saptanmustir.
Bu gibi durumlar1 ortadan kaldirmak maksadiyla yapilan ¢aligmalarin, akilci bir nitelik
kazanmasi icin Onerilen, Orgiitsel ve bireysel amaclarin birbirini desteklemesidir. Soyle
ki; orgiit amacina ulastifi zaman, birey de kendi amacina ulastigina inanirsa, ¢alisan
daha ¢ok motive olacaktir. Sonucta calisan isinden daha ¢ok tatmin olabilecek duruma

gelecektir.

Orgiitiin 6zelliklerinin ve bireysel beklentileri zincirin halkas1 olarak diisiiniirsek bu
halkalar1 saglam bir sekilde birlestirmek yoneticinin isidir. Yoneticiler; orgiitlenmelerin
gelecegini tayin eden, calisanlarina kurumun bir pargasi oldugunu hissettiren hatta
caligsanlarla birlikte karar mekanizmasi gelistirerek biz duygusunu olusturan calisan ve

orgiit arasinda kilit role sahip kisilerdir.
1.2.2.1.Ucret

Ucret kavrammin tanimi disiplinlere gore farklilik gostermektedir. Ucret; ekonomik
acidan emegin fiyati, sosyal siyaset acisindan isgorenin gec¢im aracit ve is hukuku
acisindan ise iggorenin fikri ve bedeni faaliyetlerinin karsiligi olarak tanimlanabilir
(Kaynak ve digerleri, 2000: 253).Ucretin belirlenmesi, ise, kisiye ya da performansa
dayandirilabilir (Mahoney, 1989).



Calisan icin gelir kalemi isveren icinse gider kalemi olarak tanimlanan iicret konusu
taraflarca iizerinde durulan sorunlu bir meseledir. Isveren; calisana o6dedigi
ticretimaliyet olarak degerlendirirken, c¢alisan igin;jiicret anlamlandirmast ¢ok farkl
boyutlarda olabilmektedir. Oncelikle en ©Onemlisi psikolojik olarak kendini
gerceklestirme ve bireyin yaptigi ise anlam yiiklemesi bunun yani sira temel fizyolojik
ihtiyaglarin1 gidermesi son olarak da bireyin toplumda sosyal bir kisilik ve statiiye

kavugmasinda iicretin dogrudan ya da dolayli olarak etkisi bulunmaktadir.

Tablo 1: Ucretin Ilgililer Agisindan Onemi

Calisanlar agisindan ekonomi, giivence
ve temel gelir kaynagi refah diizeyinin
belirleyicisi ig yerindeki ve sosyal
yasamindaki statlistiniin belirleyicisi ve
motive edici.

UCRET

Devlet a(;ISIFld.an gelir Sendikalar agisindan
dagilimini, istihdamu, iiyelerinin gelirlerini

gelisme hizini, enflasyonu, arttirma ve adil tcret
yatirimlari ve tasarruflari

etkileme araci.

Isverenler agisindan temel Toplum agisindan sosyal
maliyet unsuru ve amaglari barisi, toplumsal refahi,
gergeklestirmede kullanilan bir ekonomik istikrari ve firsat

arag. esitligini saglama araci.

Kaynak:Geylan, 2008: 175

Ucret sistemi; calisanlarin is tatminleri iizerinde pozitif veya negatif etki olusturabilir.
Orgiitler iicret sisteminin nasil isledigi konusunda calisanlarinin yeterli seviyede bilgi
sahibi olduklarindan emin olmali, sadece bilgi vermekten ziyade galisanlarini bu konuda
egitmelidirler. Calisanlarin iicret ile ilgili yetersiz seviyede bilgilendirilmelerinin sonucu
1 tatmin ve motivasyonlarinin azalmasi olarak orgiite geri donecektir (Sweins ve

digerleri, 2009; 473-474).



Sekil 1:Ucret Memnuniyetsizliginin Sonug¢lar1 Modeli

Daha Yiiksek Ucret Performans
- Istegi
Ucret
Memnuniyetsizligi Grev
Sikayet
Daha yiiksek iicretli
i$ arama

Psikolojik Geri

Cekilme
i ?;lﬁgélsigml Fiziksel Olarak
Y Sagligin Kotiiye
Gitmesi

Psikolojik Olarak
Sagligin Kotiiye
Gitmesi

Kaynak: KUMBUL, B., (2001): “Ucrette Adaleti Saglayan Performansa Dayali Ucret
Sistemleri”, Is-Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt 3, Say1:1, KOCAELI:
5.132.

1.2.2.2. Cahsanlar Takdir ve Odiillendirme

Psikolojik ac¢idan ele alinan pekcok calisma neticesinde One siiriilen kuram, bireysel
davraniglarin performans iliskisini daha komplike bir nitelikte oldugunu belirtmektedir.
Calisanlarin ise baglilig1 noktasinda iicret diizeyi dnemli bir unsur olmasina karsin tek
basma ise baglihig belirleyici noktada degildir. Ucretle birlikte farkli faktorler ise

baglilik lizerinde etkilidir. Bunlar, is siirekliligi, terfi olanaklar1 ve terfi kriterlerinin



adaletliligi, isin gercek dneminin bilinmesi, isle ilgili tanimlamalarin anlasilir olmasi ve
calisanlar agisindan sorun olarak addedilen durumlarin géz ardi edilmemesi seklinde

belirtilebilir (Tortop, 1999: 263).

1.2.2.3. Cahsanlar Arasinda Biitiinliigiin Saglanmasi

Hem devlet kurumlart hem 6zel sektor kuruluslarinin her konuda daha hizli
ilerleyebilmek i¢in yonetim stratejilerini degistirmesi kaginilmazdir.Calisanlar arasinda
daha paylagime1 bir ortam yaratmak ve isbirlik¢i bir kiiltiir olusturmak da bu degisimin

parcalari arasinda yer aliyor.

Bireylerin ayni ortamda g¢alistiklari insanlarla iyi iliskiler kurmasi, onlara karsi sempati
beslemesi ve onlarla is ortaminin disindaki alanlarda da giizel iliskiler tesis edebilmesi,
isgorenin isletmesiyle olan aidiyet bagmi giiclendiren bir unsurdur. Isgorenler diger
isgorenlerle birlik ve beraberlik icinde olarak bulunduklari ortamdaki huzur ve giiven
duygusunu gelistirerek islerini daha fazla sevkle yapmaya ozgiilenirler, bu da

beraberinde basar1 ve tatmini getirir (Ozcan, 2006, s. 15).

1.2.2.4. isin Fiziksel Kosullar1 ve Calisma Ortam

Calisanlarin vakitlerinin ¢ogunu is yerlerinde gegirdikleri g6z Oniine alindiginda is
ortamimin fiziki sartlarmin en st diizeyde olmasi, insanlarin psikolojik ve fizyolojik
sagliklar1 acisindan ¢ok Onemlidir. Ortamin fiziksel kosullar1 sicaklik, nem,

havalandirma, giiriiltii, aydinlatma, temizlik gibi etkenlerdir (Akyildiz, 2001).

Isin yapisal ozelligide calisan memnuniyetini etkileyen etmenler biridir. Isin zorluk
derecesi ¢alisgan memnuniyetini genellikle olumlu yonde etkileyen degiskenlerdir
(Renaud, 2002: 139- 140). Arastirmalar, isin igeriginin degisme imkani arttikca ve
gorevlerin yapiminda tekrarlar azaldik¢a, c¢alisanin memnuniyetinin arttigini, iste
uzmanlasma arttikca tek diizeligin artacagi, bunun da can sikintist ve tatminsizlige yol
acacagii gostermektedir. Buna karsin bazi calisanlar yiiksek diizeyde basitlestirilmis
isleri tekdiize bulmayabilirler ve bazilar1 icin de kisa devirli ve ¢ok tekrarl isler can

sikict olmak yerine giideleyici olabilir. Bu nedenle, tekdiizelik ve can sikintisi bireylerin
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algilamasina ve gosterdikleri duygusal tepkilere bagl olarak degisen ozelliklerdir

Her ne kadar da ayni isin siirekli yapilmasi monotonluga ve yorgunluga neden olsa da,
bu monotonlugu sadece yapilan islerin fiziksel olarak tekrarlanmasiyla ortaya ¢ikan
basit bir kavram olarak degil de altinda yatan nedenlerle birlikte daha kapsamli bir
sekilde ele almak gerekmektedir. Cilinkii, her orgiitte yapilan bir is bir dncekine veya
daha sonra yapilacak olan ise benzeyebilmektedir. Tekrar tekrar ayni isi yapan her
calisan, igini monoton bulmayabilir. Monotonlugun daha ¢ok, zihinsel yorgunluk ve
strese neden olan, calisanlarin psikolojik durumlariyla ilgisi oldugu sdylenmektedir
(Mital vd., 2000: 153). Bu acidan, monotonluk c¢alisanlarin motivasyon Ve
memnuniyetlerini olumsuz yonde etkileyebilecegi gibi, stres seviyelerinin artmasina da

neden olmaktadir (Wilkinson, 2001: 19).

Yoneticilerin, monotonlugun c¢alisan memnuniyetini olumsuz yonde etkiledigini goz
oniinde bulundurarak, bu yonde Onleyici tedbirler almalari gerekmektedir. Ciinkii,
monotonluk ¢aliganlarin is tatminlerini engelleyerek verimlerinin diismesine neden
olabilecegi gibi, yaptiklari islerden sikilarak memnuniyetlerinin diismesine de neden
olabilecektir. Orgiitsel hedeflere ulasmada biiyiikk énem tastyan calisan memnuniyeti
i¢cin, Oncelikle ¢alisanlarin islerini sevmeleri ve sahiplenmeleri gerekmektedir. Bunun
icin ise yapilacak isin oOzellikleri ile isi yapacak kisinin ozellikleri aymi paralellikte

olmalidir.

Calisanlarin  basarili olmasmin temelinde yapacagi isin kendi yetenek, bilgi ve
becerisine uygun olmas1 gerekmektedir. Isini severek yapan kisi daha olumlu bir tutum
sergileyerek, daha dikkatli, planli ve yontemli hareket edecektir. Bu yaklasim onu
basartya gotiirecek, dolayistyla is tatmini daha ¢ok yasanacaktir. Motivasyonu yiiksek,
islerini gercek anlamda sahiplenen bu c¢alisanlar, miisterilerle daha 1y1 iligkiler

kurabilecek, boylece orgiitlerin kar elde etmelerine katkida bulanacaklardir.
1.2.2.5. Yonetici Davramslar

Orgiit yonetiminin en ©Onemli gorevlerinden biri de calisanlarin is tatmininin
saglamasina yonelik stratejiler gelistirmektir. Yapilan arastirmalar sonucunda iicret gibi
bliylik bir motivasyon faktoriiniin yetmedigi islerde yoneticinin ve yonetim tarzinin iyi

olmasinin is tatminini artirdig1 goriilmiistiir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
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Calismalarin biliylik bir kisminda g6z ardi edilen nokta yoneticilerin calisanlari
etkiledigi kadar calisanlarin da yoneticileri etkiledigidir. Orgiitsel basar1 igin karsilikli

gergeklestirilen olumlu etkilesim kaginilmazdir.

1.2.2.6. Terfi Durumu

Yiikselme (terfi); hem kuvvetli prestij, hemde kendilerini ilgilendiren konularda daha
cok soz sahibi olmak isteyenlere bu olanagi sagladigindan, psikolojik bir 6diil niteligi
tagimaktadir. Daha 6nemli bir i, daha ¢ok sorumluluk ve daha yiiksek sosyal sayginlik
anlamina gelen yiikselme, personelin is tatmin diizeyini artirmaktadir. Ozellikle ydnetici
diizeyindeki terfilerde fazla iicret artisi s6z konusu oldugu ig¢in, isgdrenlere nazaran

yoneticilerde is tatmini yiiksek olmaktadir (Luthans, 1973: 121).

1.2.2.7. Kurumsal Tletisim

Kurumsal iletisim; kurumlarin stratejik is hedefleri dogrultusunda biitiin iletisim
stireclerinin entegre bir sekilde yonetilmesi olarak tanimlanabilir. Basarili bir orgiit
yonetimi ancak etkin bir iletisim sistemi ile miimkiindiir. Bu sistemin basariya ulasmast;
kurumun c¢alisanlar1 ve misterileriyle olusturdugu bag ile yakindan ilgilidir.
Gilinitimiizde basarili yonetici olarak nitelendirdigimiz kisiler iletisimi biitiin yonleriyle
calisma ortamina entegre edebilen ve kiiresellesmenin en onemli konularindan birisi
olan siirdiiriilebilirlik acisindan iletisimin ne kadar 6nemli oldugunun bilincinde olmak

zorundadirlar.
1.2.2.8. Orgiit Kiiltiirii

Orgiitsel baglilik; bireyin ve drgiitiin amaglarina uygun bir bicimde davranabilmek i¢in
igsellestirilmis ¢abalarin toplami1 seklinde tamimlanmaktadir (Ozmen vd., 2005:2).
Orgiitsel bagllik, ¢alisanlarin kendisini orgiitiin bir pargasi olarak gorerek, isyerinde
kalma istegi, orgilit amaglarin1 ve degerlerini benimsemesi ve bunlara bagli olmasi
yoniinde orgiit ile ¢alisanlar arasinda olusan bir bag olarak goriilebilir (Cetin ve Basim,
2011:84).
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Her isletme, c¢alisanlarimi motive etme konusunda farkli yontem ve stratejileri
uygulamaktadir. Ciinkdi, isletmelerin farkli yonetim anlayislarina, ¢alisma yontemlerine,
degerlere ve Ozelliklere sahiptir. Bu noktada karsimiza ‘orgiit kiiltiiri® kavrami
cikmaktadir. Isletmenin ydnetim ve calisma tarzindan, calisanlarinin davranislarma
kadar tiim alanlarda etkili olan kiiltiiriin, motivasyon ile de iliskili oldugu kagmnilmaz bir
gercektir. Calisma ortami, yonetim sekli, diger ¢alisanlarla olan iliskiler, yoneticilerin
yaklagimlari, 6nem verilen degerler ve saglanan olanaklar agisindan ¢alisanlari tatmin
eden bir kiiltiriin hakim oldugu isletmelerde, calisanlarin motivasyonlarinin

saglanmasina zemin olusturacaktir (Sozer, 2006: 99).
1.2.2.9. Motivasyon

Motivasyon ‘bireyi bilingli bir davranisa sevk eden, i¢ten gelen bir itici gii¢’ seklinde
tanimlanmaktadir. Yani motivator denilen itici gii¢, kisiyi harekete gegmeye zorlayan

mekanizmadir (Locke&Latham,2004:388; Hodsan,2001:23).

Motivasyon siireci, bir ihtiyacin hissedilmesi ile baslamaktadir.Thtiyag, motivasyonun
ilk basamagini olusturmaktadir.Kisi bir ihtiya¢ hissettigi anda ‘uyarilma’ s6z
konusudur.Uyarilma kisiye itici bir gii¢ verir ve davranmisa yonlendirir.Kisinin amaci
ihtiyaglara karsi duydugu istegi tatmin etmektir.istegin tatmini kisiye rahatlik
verirken,tatmin olmamas1 ise,huzursuzluk yasamasina yol acabilir.Ihtiyag tatmin
edildigi zaman, yeni bir ihtiya¢ ortaya ¢ikar ve bu siire¢ tekrar baglar (Sabuncuoglu ve

Tiiz,2008:40-41).

Sekil 2: Temel Motivasyon Siireci

Thtiyag

Uyarilma
Tatmin Motivasyon

Siireci

Davranis



Kaynak:KUMBUL,.BL., ve KESKIN, A., (2016): “Calisma Psikolojisi”, 1. Baski, Umuttepe
Yayinlari, KOCAELI UNIVERSITESI.

Motivasyon bir yandan kisinin fizyolojik ihtiyaglari, gelisme ve kendini gelistirme
ihtiyaglari, bir gruba tiye olma ve yararli olma istegi, diger yandan kurumun amaglarina
ulagma istegi, hedefleri ve siirdiiriilebilirlik miicadelesi arasinda uyumun kurulmasinda

bizzat koprii vazifesini gérmektedir (Keskin,2008).

Insan kaynaklar1 fonksiyonlar: arasinda belki en onemlisi olan motivasyon, ayni
zamanda uygulamada en fazla ihmal edilenidir. Bunda yoneticilerin motivasyonun
yiiksek tutulmas ile sirketin neler kazanabilecegini somut olarak dngdérememeleri etkili
olmustur. Egitimde oldugu gibi, motivasyonun yiiksek tutulmasi i¢in bazi ek maliyetlere
katlanilmas1 gerekir ve ne yazik ki saglanan ekonomik yarar dogrudan Olgiilemez.
Bununla birlikte, sirkete daha nitelikli elemanlarin c¢ekilmesi, mevcut nitelikli
elemanlarin uzun siire sirket biinyesinde tutulmasi, ¢alisanlarin daha verimli olmasi,
motivasyonun  yiiksek  tutuldugu  c¢alisma  ortamlan ille  mimkiindir

(http://www.mcozden.com/is-hukuku-ozluk-isleri/105-motivasyon-yonetimi/239-

motivasyon-yonetimi).

1.2.2.9.1. Motivasyon Teorileri

Motivasyon teorilerini agirlik noktalar1 ve katkilari bakimindan asagidaki gibi aktarmak

miimkiindiir (Kogel, 2005: 655-656):
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Teon

Amrhik Noktas: ve Katlan

KAPSAM TEORILERI

Thtryaglar Hiyerargisi

Eisilerm belirh bar siralama gdsteren thtryaclan siz
loomusudur ve onlan tatmin edecek bigimde davramirlar.
Yaneficy, ancak temel thtryaglan karsilandif 1gin tatmim
vilksek insanlarla drgiitsel baganlan saglayabilecegim
bilmelidir.

Caft Faktér Teoriz

Thtryaglar temel motivasyon faktorildir. An-:ak bam faltdrler
motive etmez ama motivasyonun varlif igin gereklidir.
Yanetici, dnce tatminsizlik varatan faktdrleri ‘ortadan
ka.ldlrmah, ardmdan motive edici faktérler devreye
sobmmalidr

ERG Teonsal

Kigiler kademe kademe ihtiyaglanm tatmin etmek fizere
gahgirlar. Vaneticiler, cabiganlara kendir gergekleghme ve
bityiime ihtryaglarmn tatmini 1gin firsatlar sunarak: daha iy1
motivasyon saglayabilirler.

Bagarma Thiryaca
Teonz

Bir lngmin performans dnemb Slgiide sahip oldugu bagan
gisterme thtiyac: 1le agiklanabilir. Yonetici, kagilerin farkh
bagan beklentilerine gdre farkh motrvasyon tekmikden
kmllamlmas gereltiging bilmelidir.

Teon

Amrhik Noktas: ve Katlan

SUREC TEORILERI

Esitlik Teorin

Eigiler kendi sarf ettiklen gayret ve elde ethklen sonuglan,
bagkalarmmbilerle karsilaghnr. Esitsizlik alg]adlkla:mda
bunu gidener davraniga yoneleceklerdir. Yoneticiler 1ze
esitzizlikten olabildigince kagimarak motivasyonu
arhrabilirler

Beklenfi Teonlen

Kagiler 15 le ilmh Gdiillere belirh bar deger biger. Aynca sarf
edeceklen gayret ile 15 bagarma ve 6dillil elde etme “arasmdaki
ilizkaler konusunda belirh beklentilere sahiptir. Yaneticiler,
cahzanlann davrams secimleri ve buna etka eden faktdrlere
gire motivasyonu artirabilirler.

Somugsal Sartlandimma
Teoriz

Belirl &diil ve ceza uygulamas ile arzu edilen davramglar
kvvetlendirilir, arzn edilmeyen davramsglar zayiflablabalir.
Yanetict, adil bu' sistemn cergevesinde Gdil ve CezZayl
ullanaral: motiv asyonu artirabilir.

Amag Teons

Sahip olunan amaglanmn ulagilabilirhik dereces ile kagilerm
gistereceklen performans ve motivasyon arasmda ihiglk
vardr. Motivasyonu artumada yinetimin dngordigi amaglar
ile kisinin belirleyecei amaclar arasinda uygunluk Snemlidir.

Kapsam kuramlar1 bireyleri motive eden her ne varsa; onlar tek tek degerlendirerek bir
takim sorulara cevap aramaktadir.
sorulardan bir kism1 bunlardir: Bireyleri aktive eden enerji tam olarak nedir? Bireyler

hangi tiir gereksinimlerini 6nemserler ve onlar1 gidermeye c¢alisirlar? Bireyleri harekete

geciren giidiisel faktorler nelerdir? (Luthans, 1992, s. 156)
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Siire¢ kuramlar1 giidiilemenin meydana gelisini biling diizeyinde olusan bir aktivite
olarak ifade etmekte olup en onemlisi bireyin davranislarini en bastan en sona degin
incelemektedir. Bu teoriler; motivasyonun bireysel farkliliklar ¢ergevesinde gelisen bir
stire¢ oldugunu savunmaktadir. Siire¢ teorilerinin cevap aradigi sorular1 kisiyi motive

eden ve onlar1 harekete gegiren giiciin ne oldugu olarak ifade etmemiz gerekir.

1.2.2.10.1s Giivencesi

Literatiirde is glivencesi ¢alisanlarin haklarinin korunmasi seklinde belirtilir. Calisanlara
saglanan bu giivencenin temelinde, gecimini saglamak i¢in emek sarfeden ¢alisanlarin
gecerli bir neden olmadan islerinden etilmasinin oniine ge¢cmek, isverence calisanlara

uygulanabilecek olan haksiz uygulamalarin 6niine gegmektir (Kaya ,2010).

Teknolojik gelismelerin kaginilmaz bir sonucu olarak sermaye yogun iiretimin popiiler
hale gelmesiyle birlikte igsizlik giin gectikce ¢1g gibibliylimektedir.Bu durumda
calisanin kendini gilivencede hissedecegi bir iste calisiyor olmast yaptigr isten
memnuniyet duymasmma ve isine aidiyet duygusu olusturmasina  katki

saglayabilmektedir (Cakir, 2007:117).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanim

Personel yonetiminin temel ve degismez islevlerine ek olarak isletmenin insangiicii
kaynaklarin1 daha da gelistirici, diger isletme fonksiyonlarina insangiicii katkisin1 azami

yonde arttiric1 etkinliklere insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) denir (Sabuncuoglu,1994).

Bilgi cag ile birlikte gelen en 6nemli durumlardan biri de insana odakliligin her gegen
giin artmasidir. Bunun nedeni bilginin insan {iriinii olmasindan kaynaklanmaktadir.
Ortaya ¢ikan biitlin yeni yaklagimlarin doniligiimii 6z olarak “insan” ile meydana
getirilebilecek olmasi, insan faktorlinlin her gecen giin Oneminin yiikselmesidir

(Findike1, 2010: 10).

Insan kaynaklar1 yonetimi, son dénemlerde ¢aligma hayatinda biiyiik yankilari olan bir

yonetim yaklagimidir (Askin, 2002). Tarihsel olarak degerlendirildiginde, bilimsel
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yonetim kurami ile baglayan yonetim felsefesi, bugiin insan kaynaklar1 yonetimine
devinmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi modern yonetim anlayisina karsilik gelmekle
birlikte, orgiitlii bir yapr igerisinde c¢alisanlarin gereksinimleri, egitilmeleri ve
gelistirilmeri gibi hususlar tizerinde durulmus, insan1 odak noktasina koyan bir anlayisi

icsellestirmektedir (Bulug, 1998).

1.4.insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarimin Cahsan Memnuniyetine EtKisi

Rekabetci bir ortamda, bir orgiitiin bagarili olabilmesi ve devamliligin1 saglayabilmesi
orgiitte ¢alisanlarin verimliligi kadar orgiitiin yonetiminden, 6diil sisteminden, ¢alisma
arkadaslarindan ve yaptiklar isten duyduklari tatmine de baglanmaktadir. Orgiitiin
etkinligi ve etkililigi iki ana kavramla saglanmakta ve degerlendirilmektedir. Bu iki
kavram, kisa ve uzun donemde ¢alisanlarin verimliligi ve tatminidir. Giiniimiizde,
gayelerine ulasmaya gayret eden biitiin orgiitlerde hem calisanlarin verimliligi hem de
tatmini biiyiik ol¢lide insan kaynaklari1 yonetimi islevinin basarisindan etkilenmektedir

(Yiksel 2007).
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Tablo 2: insan Kaynaklar1 Yonetiminin Faaliyet Alanlar1 ve Fonksiyonlar

vinetiminin gergeklegtinilmes:

Faaliyetler Iglevieri Tlgili Konular
Stratejik TKY
Inzan kaynaklan thtivaclanmm tahmin edilmesi, uygun yer ve
é IK Planlamas ;ﬂ;&ﬂda ]If;m.u sa%l;l.umasl
. ver ve bagan anmmn yapilmas
A | I Analizi YR TR RS T
o - Strate)ik ficretlendirme
(% I5 Tasammm | o . . o
I3 analizlerinin yapilmasi, i3 tammlannn ve 13 gereklerinin
hazirlanmas
I5lerin yeniden tasarlanmas
IK planlamasinn yapilmas
:a Yasalarn izlenmesi
= Perzonel Islerin aragtmlmasz
% Bulma I5 tamumlarmn ve 15 gereklerinin zincellenmesi
g Personel | Personel bulma kavnaklarnmm degerlendirilmes:
3
= . I&r;.me Etkili personel bulma ¢aligmalannmm yvapilmas
r tl'llm -
= EresHmE Perzonel segme yontemlerimin we test wve gorigme
g telmiklerinin kullamimas:
. I52 baglatma ve ige aligtrma —sosyalizasyon vapilmas:
I3 degerlemesi vapilmas
= Tegvikli ficret sistemlerninin ve ek olanaklann saglanmas:
% Perzonel sikayetlermin gdzillmesmnde wve disiplinle ilzili
= Egitme ve | prosedirlerin igletilmesinde adil davrammayi saflavacak IK
E Gelistirme | programlanmn hazirlanmas:
= -
e Odiillendirme | Is giivencesi, personel giivenlizi ve zaglhiyla ilmli vazal
é Tleretlendimme | 2erekliliklerin izlenmesi ve yerine getirilmesi
:g Girvenlik ve Sendikalarla ihigkilerin sirdirilmesi
g, Sazhk Toplu pazarhiklarn yapilmas:
'E' Sendikal igler | Tazminat ve sigorta vénetimi ile IK bilgi sistemlerinin
A

Gereltifinde personel savismm azaltlmas
Perzonelin gegitli ithtiyaglanmn kargilanmas:
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Tablo 3: insan Kaynaklar1 Yénetiminin Faaliyet Alanlar1 ve Fonksiyonlar

(Devam)

Faaliyetler Islevleri Tzili Konular

Perzonel motivasyonu

Performans ynetimi

IK uygulamalannin Greitsel stratejileri desteklevecek sekilde
tazarlanmaszi

g Toplam kalite yonetimi
g Perzonel katilim programlan
k: Performans Kariyer yonetimi
A Degerleme ey
o .
_E Kariyer ]?gitm:l yinetimi
! 5' Planlama ve | Oddl ve dieret yonetimi
v Geligtirme | 1y;.i0tin ve degisim yonetimi
o Diziplin Etme
=
1=
[

Orgiitid veniden yapilandirma ¢alismalaninin desteklenmesi

IK wuygulamalarnm Glgiilmesi, degerlenmesi ve difer
iglemlerinin sonuclarsyla karsilagtinlmas

Kaynak: Benligiray vd, 2008:8-9.

1.4.1.insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Cahsan Memnuniyeti

Insan kaynaklar1 planlamas: orgiitiin gelecekte ihtiyag duyacagi personelin nitelik ve
nicelik acisindan Onceden belirlenmesi ve bu ihtiyacin nasil ve ne derecede

karsilanabileceginin saptanmasi faaliyetlerinin tiimiidiir (Oznur,2000).

Insan kaynaklar1 planlamasi orgiitlerdeki personel istihdam miktarini ve ne kadar
istihdam edilmesi gerektiginin de cevabini verebilecek bir siirectir.Dolayisiyla insan
kaynaklar1 planlamasiin gorevini, Orgiitteki insan kaynaklarinin yapisal 6zelliklerini
arastirma, bunun yani sira gelecege yonelik arastirmalar yapmaya, hangi birimlere,
hangi isler i¢in, hangi niteliklere sahip olan ve ne kadar sayida personel alinacaginin
Orgiit misyon ve vizyonu goz oniinde bulundurularak tahminlerinin yapilmasi seklinde
tanimlanabilir.Yani insan kaynaklar1 planlamas1 orgiitlerin insan kaynaklarina iliskin
uyguladiklari bir tahmin siirecidir. Insan kaynaklari planlamasi tamamen sayisal verilere
dayali olmadigindan yani sadece teorik acidan yiiriitiilebilen bir c¢alisma

olamayacagindan, temel kaynagi insan oldugundan davramigsal yargilar 6n plana
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cikmaktadir.Yani, sosyal ve psikolojik etkenler birinci dereceden etken oldugundan
planlayicilarin ¢ok daha fazla dikkatli olmalar1 gerekmekte ve ayni zamanda onlarin

daha zor kosullarda kalmalarina sebep olmaktadir (Engin,2008).

Sekil 3: insan Kaynaklari Planlama Siireci

IK Planlama
S U rECi Sirket stratejisi

insan Kaynaklari
Planlamasi

Bilgi Toplama ve Analiz

Is glict talebini Arz ve Talebi Karsilastirma is glicti arzini
ongorimleme ve Dengeleme ongorimleme

Bltgeye uyarlama

Ust Yonetimin Onayi

Nihai Plan ve Uygulama

Kontrol ve degerlendirme

Kaynak:http://slideplayer.biz.tr/slide/2966746/

En basit tanimi ile gelecekte izlenecek yolun dnceden belirlenmesine plan denir. Insan
kaynaklarinda planlama: Orgiitlerin niceliksel yeterlilik, niteliksel gecerlilikleri temin
etmesi, gorev bakimindan tutarli ve ekonomik sekilde insan kaynaklar1 saglama

siirecidir. Orgiite saglayacagi temel yararlar sdyledir (Bayraktaroglu,2003):

. Ihtiyag duyulan yetkin insan kaynagmi kalite ve miktar yoniinden

saglamak ve orgiitte tutabilmek.

o Hali hazirda orgiit biinyesindeki insan kaynaklarindan en verimli sekilde

yararlanmak.
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. Degisen teknolojik diizeye gore olusabilecek insan kaynagi fazlaligini

tahmin ederek gerekli 6nlemleri almak.

o Insan kaynaklar1 maliyetlerinin 6ngériilen maliyeti asmamasini
saglamak.
. Insan kaynaklar1 ile ilgili sorunlarin analizlerini yapmak ve ¢dziim

modelleri gelistirmek.
o Etkili planlamalar ile yonetimin denetim is ylikiini hafifletmek.

Insan kaynaklarinda planlama, bir isletme igerisinde calisacak olan personelin hem say1
hem de nitelik acisindan ihtiya¢ oldugu kadar belirlenmesi ve bu ihtiyaca yonelik
kaynaklarin énceden tespit edilmesi anlamina gelmektedir. insan kaynaklari planlamasi
diger bir deyisle, bir is i¢in uygun ve nitelikli personelin dogru kaynaklar yoluyla
secilerek isletmeye dahil edilmesi i¢in yapilan 6n ¢alismalar olarak da ifade edilebilir.
En kisa hali ile insan kaynaklar1 planlamasi bir isletmede var olacak olan isgiicii arz ve
talebinin Onceden tahmin edilebilmesi siirecidir. Bagka bir tanima gore ise yine
isletmenin amaclarina ulasmak i¢in gergeklestirecegi plan ve programlar igerisinde ne
kadar nitelikli isgiiciine ihtiya¢ olunacaginin ve bu ihtiyacin ne oranda
karsilanabileceginin belirlenmesine yonelik bir siiregtir. Bir igletmenin en ¢ok istedigi
sey belirledigi amaclara ulasabilmektir. Bu amacglara ulasmakta isletmeye uygun,
nitelikli, kalifiye ve yeterli sayida galisanmn alinmasi ile miimkiindiir. isletmeye almacak
olan personel sayisinin ve niteliklerinin isletmenin amaglarina goére Onceden
belirlenmesi, en uygun personelin alinmasi gibi faaliyetlerin tiimii insan kaynaklari
planlamasi kapsaminda yer almaktadir. Insan kaynaklari planlamasi isletmeye tam
kararinda personel alinmasini saglayarak isletmede bir sorun haline gelecek olan fazla
ya da eksik personel sorunu olaymi ortadan kaldirir. Cevresel degisimlere cevap verip
uyum saglamasinin yaninda, mevcut personel ile ilgili her tiirlii faaliyeti de planlamak

ve yonetmek gibi 6zelliklere sahiptir (Can, vd., 1995: 40).

Insan kaynaklar1 planlamasmin varlig1 isletmeye hem dogru sayida hem de dogru
zamanda nitelikli personelin alinmasini saglayarak saglikli bir isletme yapisinin var
olmasina olanak saglar. Insan kaynaklari planlamasi sayesinde uygun ve yerinde

personelin alinmasi islerin daha kolay ve aktif bir sekilde isletme lehine olusmasina yon
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verir. Ciinkii insan kaynaklar1 planlamasi gerekli personeli Onceden saptamaya
calistigindan, isletmeye diizenli ve bilingli ¢aligmay1 da beraberinde getirir. Dogru
sayida nitelikli personel isletmede dogru isler yaparak isletmenin verimlilik seviyesini
arttirdig1 gibi karlilik oranlarinin artisinda da pay sahibi olmasi miimkiindiir (Can, vd.,
1995: 41).

1.4.2.IsAnalizi, is Tammlar ve Cahsan Memnuniyeti

Is analizinin temel amaci, insan kaynaklarmmn temel faaliyetlerini etkin olarak
yerinegetirebilecek verileri toplamak ve bu verileri yazili hale getirmektir. Is analizleri

ve insan kaynaklar1 planlamasi arasindaki iliski asagida oldugu gibi belirtilebilir:

Sekil 4:Is Analizi ve Insan Kaynaklar1 Arasindaki Iliskiler

Insan Kaynaklar1 Planlamasi

|| [sgdren Bulma Se¢me ve
Yerlestirme

| Isgdren Egitimi ve

. Gelistirilmesi
Is Tanimi
|| Isgdren Performansini
; ._ Degerlendirme
Is Analizi r |
. L Ucret ve Maas
Is Gerekleri

- Mesleki Saglik ve Giivenlik

— Kariyer Yonetimi

Calisma Iliskileri Yonetimi

Kaynak: Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, 4.b., Ankara: Siyasal Kitabevi, 2001.
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Is analizi; insan kaynaklar1 planlamasi yapabilmenin en onemli adimidir. Dogru
analizler ve yerinde yapilan gorev tanimlar1 gdmlegin ilk diigmesi gibidir. Is analizleri,
gorev tanmimlama, igin gerekleri gibi adimlar1 birbirinden bagimsiz diigiinmek, bir

sonraki asamalarda aksakliklara yol agagaktir.

Sekil 5: Is Analizi, Is Tanim ve is Degerleme Arasindaki iliskiler

is Analizi Is Tanimlar Is Degerleme
Asli niteliklerini Her bir pozisyon Bir isletmede her
belirlemek i¢in i¢in asli iglerin bir igin goreceli
iglerin sistematik yazili 6zeti degerini
olarak incelenme | - belirleyen
prosediirler

Kaynak: Wendell French, Human Resources Management, 3rd Ed., Boston: Houghton Mifflin
Company, 1994, s.368.

1.4.3.1se Ahm ve Calisan Memnuniyeti

Insan kaynagi bulma, orgiitiin isletmenin ihtiyact olan yetkinlikte kisinin ilgisinin
cekilmesi faaliyetlerini kapsayan siirectir. Bu siireci doguran nedenler: yeni yatirimlar,
sirket birlesmeleri, islerde yapilan yeni diizenlemeler, yeniden yapilandirma c¢aligmalari,
emeklilik, istifa, is akdinin sona erdirilmesi ve Sliimler olabilir. Insan kaynagi orgiit
icinden veya orgiit disindan olmak iizere iki ayr1 sekilde temin edilebilir. Orgiit i¢inde
insan kaynaginin temin edilmesi, ilk olarak tercih edilecek yontemdir. Ciinkii (Giirbiiz,
2002: 55):

e Zaman tasarrufu saglar.

e Ilan, reklam, danmismanlik sirketi gibi unsurlara ihtiya¢ olmadigindan bu gibi

maliyet kalemlerinden tasarruf saglar.
e Kisinin orgiit kiiltiiriine alisik olmasi nedeni ile yeni ise uyum siireci kisa olur.

e Orgiit ici kariyer yiikselmesi calisanin drgiite baglhiligini arttirir.
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Orgiit dis1 kaynaklar ise asagidaki durumlarda tercih edilir:

e Alt kademe ve baslangig tiirii isler.

e Gerekli yetkinlige sahip kisinin orgiit icerisinden karsilanamamasi durumunda.

e Orgiit disindan gelecek kisinin orgiite degisik bir bakis acis1 getirmesi gerektigi
durumlarda.

e Orgiitteki c¢alisanlarla disaridan getirilecek calisanlar arasinda olusturulmak
istenen ve yonetilebilecek bir rekabet ortaminin olusturulmasi istenilen
durumlarda.

Gilinlimiizde isletmeye yon veren, isletmenin basar1 ya da basarisizliginda pay1 olan
insanin se¢ilmesi ve ise alinmasi siiphesiz en dikkat edilmesi gereken konulardan
biridir. Uygun is analizi ile isletmeye en uygun, nitelikli ve isletmeye en ¢ok fayda
saglayacak olan personelin alinmasi insan kaynaklarmin en 6nemli konular1 arasinda
degerlendirilmektedir. Insan kaynaklarinin yapacag: en onemli is, isletmede var olan
acikliga uygun ve dogru personeli bulup yerlestirmektir. Ise goren secimi ve ise alma
fonksiyonu onemlidir. Ciinkii bu alanda yapilan bir yanlisin diizelmesi kolay olmayacak
ve beraberinde maddi ve manevi kayiplara sebep olacaktir. Yanlis personel se¢imi
isletmeyi nasil olumsuz etkileyecek yapiya sahip ise dogru insan kaynaginin secilmesi

de isletmeyi pozitif yonde etkileyecek ve isletmenin verimliligini arttiracaktir.

Ise alinacak olan personelde aranan nitelikleri ortaya ¢ikarmak igin adaylara insan
kaynaklar1 bolimi tarafindan belirlenmis bir takim personel se¢imi islemleri
yapilmalidir. Bunlardan ilk sirada olani isin niteliklerine uygun personelin alinmasini
saglayacak sorularmm yer aldigi basvuru formudur. Burada amag niteliklere uygun
personelin belirlenmesidir. Niteliklere uygun olmayanlarin elenip, segilen bireylerin
karsilasacagi bir diger insan kaynaklar1i secme asamasi goriisme, miilakat, sinav gibi
sececekleri personeli, isletmenin daha iyi tanimasimi saglayacak olan asamalardir.
Burada ise alinacak olan bireye ¢alisacag: birim ile ilgili sorular sorularak isin niteligine
uygun olup olmadigr saptanmaya calisir. Bu asamadan sonra insan kaynaklari birimi
tarafindan en uygun personel secilerek ise alma gergeklestirilir.Sonu¢ olarak belli
secimler ve uygulamalardan sonra uygun personelin ise alinmasi ve devaminda uygun

egitimin verilmesi isletme icerisinde yine verimliligi ve etkinligi arttirici etki
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gosterecektir. Insan kaynagi segme ve ise alma siirecinin dogru gerceklesmesi sadece
isletmeye fayda saglamakla kalmayip c¢alisan performansinin da artmasina olumlu

katkida bulunacag diisiintilmektedir (Akin, 2002).

1.4.4 Egitim, Gelistirme ve Calisan Memnuniyeti

Paradoks ¢ag1 olarak da bilinen kurumlar1 hizli doniisiime tabi tutan giinlimiiz ile basa
cikmanin en énemli yolu 6grenmeyi 6grenmektir. Caliganlarin niteliklerinin arttirtlmasi,
onlarin mesleki ve bireysel acidan gelistirilmesi ile ilgili bir kavram olan insan
kaynaklarinda egitimi bireysel ve Orgiitsel yonden ele alip tanimlamak miimkiindiir.
Bireysel agidan egitim, amaclara ulagsma basarisini artirmaya yonelik, isgorenlerin
davranis, bilgi, yetenek ve giidiilenmelerini degistirme ve gelistirme siirecidir. Orgiitsel
acidan egitim, oOrgiitiin etkililik, etkinlik ve verimlilik acisindan mevcut basarisini

gelistirmeyi amaglayan yonetim araclarinin tiimiidiir (Yiiksel,1997).

Orgiitlerin artan egitim ¢abalarindan beklentileri su sekilde siralanabilir:

e Daha fazla verimlilik, yiiksek kalite,

e (Cok yonlii insan kaynagi,

e (Calisanlarin is tatmini ve yliksek motivasyon,

e  Gozetim i¢in daha az gereklilik,

e (Calisanlarin igsverenin degerlerine bagliligi,

e Daha diisiik oranda 15 kazalari,

e Daha az hata,

e  Ozgiiveni yiiksek calisanlar.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin en temel diisturu hi¢ kuskusuz kendisini gelistirmeyi
aliskanlik haline getiren calisanlar1 ise alma ve biinyesindeki calisanlara kendilerini

gelistirmelerine firsat veren ortamin olusturulmasidir.

Uretim faktérleri iginde yonetilmesi en zor olan ve karmagik faktor entelektiiel sermaye
olarak adlandirilan insan kaynagidir. Gliniimiizde, artik isletmeler bu gercegi fark
etmekte ve karlihi@in, yliksek performansin insan ile gergeklestirilecegini kabul

etmektedirler. Bir isletmeye en yiiksek teknolojileri getirip yerlestirmek, en yiiksek
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yatirimlart yapmak, en giiglii ortakliklari kurmak miimkiindiir. Ancak bu teknolojileri
kullanacak, yatirimlar1 degerlendirip ortakliklar siirdiirecek yetenekli, egitimli, kaliteli
ve is tatmini yiiksek calisanlar olmazsa, yapilan tiim yatirnmlar ve cabalar bosa

gidecektir (Gtiriiz ve Yaylac1,2004).

Sekil 6: Egitim Planlamasi Siireci Neyi ifade Eder?

KIiSISEL DONANIM ISTENILEN  BASARILI IS

|

Gudi -
Tutum Bilgi ve Davranis Sonug
Biling s Beceri - —>
Paradigma
Yasam Felsefesi \H —
Yetkinlikler

Kaynak: Bayraktaroglu, 2003: 14

1.4.5.Performans Degerleme ve Calisan Memnuniyeti

Performans degerlendirmenin amaci c¢alisanin sadece isteki verimliligini 6lgmek degil
biitlinsel bir bakis ile ¢alisanin basarisint 6lgmektir. Performans yonetiminin amaglari:
insan kaynaklar1 planlamasi icin personel envanterinin olusmasinmi saglamak, egitim
ihtiyaglarini belirlemek, terfi ve nakillerde nesnel kriterler yaratmak, iicret artislarinda
yoneticiye yardimci olmak, ddiil ve ceza sistemine girdi saglamak, ¢alisanin yetersiz
yonlerini gormesini saglamak, basarisiz calisanlar1 belirlemek olarak o6zetlenebilir

(Sabuncuoglu, 1994).

Calisanlarin performanslarinin yonetilmesi ve degerlendirilmesi igin stratejiler ve
sistemler gelistirmek insan kaynaklar1 yonetiminin en 6nemli fonksiyonlarindan biridir.
Bununla birlikte sistemin en sik gerceklestirdigi islemlerden birisi de dnceden tespit

edilmis olan performans kriterleri baz alinarak calisanlarin performanslarinin
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belirlenmesidir. S6z konusu performans belirlemesi islemi yilda iki kez yapilir ve
calisanlar ve performans degerlendiricilerin yapacagi goriismelerle gerceklestirilir. Bu
gorismeler daha onceki goriismede kararlastirilan biitiin gérev ve eylemleri ihtiva
etmektedir ve sonraki donemin amaglarini belirlemektedir. Bununla birlikte performans
goriigmesinde bulunan taraflarin ikisi de ilerideki donemler i¢in isverenin amaglarini
yerine getirmek tizere belirlenen gorevleri ve faaliyetleri kabul eder (Cam ve Karaca,
2012).

Performans degerlendirme isletme calisanlar1 tarafindan, verilen gorev ve
sorumluluklarin yerine getirilip getirilmediginin denetlenmesini saglayan bir siirectir.
Performans degerleme, personelin isletmede gosterdigi basar1 ve yeteneginin sistematik
olarak degerlendirilmesidir. Performans degerleme gelecek i¢in isletmelere fikir sahibi
olmalar1 konusunda yol gosterirken, zayif ve gii¢lii yanlarini belirlemelerine de olanak
saglar. Performans degerleme calisanlara yetenekleri ve basarilarint daha da iyiye
gotiirmek icin degerlendirmeye alirken ayni zamanda yetenekli ve basarili oldugu
konulara da agirlik vermesini saglar. Diger yandan isletmede goérev yapmakta olan tim
calisanlarin gérev ve sorumluluklarini daha etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in
gerekli bilgilerin aktarimimin saglanmasinda gorevlidir. Performans degerlemesinde
amacg, bir is i¢in gorev ve sorumluluk verilen bireyin is basinda neyi ne kadar
yapabildiginin gosterilmesidir. Is basinda iken c¢alisana eksikliklerinin ne oldugunu
gosteren performans degerleme ile ¢alisan bu eksikligi gidermek i¢in daha aktif ¢alisip,
egitimlere agirlik verirken, isletmede bireyin daha iyi egitilmesini saglar ya da bireyi

yeteneklerine gore baska alanlarda degerlendirebilir.

Performans degerlenmenin yapilmadig1 isletmelerde c¢alisan personelin eksikligi
goriilemeyecegi i¢in ne ¢alisan kendisini degistirmek ya da egitmek zorunda hissedecek
nede isletme calisan bireyinin eksikliklerinin farkinda olup diizeltebilecektir. Bu
eksiklik bir miiddet sonra hem isletme hem calisan agisindan risk arz edeceginden,
calisanin verimliligi ve isletmenin siirdiiriilebilirligi ve rekabet avantaji elde etmesi
acisindan performans degerleme isletmeler tarafindan goz ardi edilemeyecek insan

kaynaklar1 fonksiyonlar1 arasindadir (Ozgen ve Yalgin, 2005).
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Sekil 7: Kurum Performans Piramidi

Kurumun Performansi

/ Birimlerin Performansi \

Siireglerin Caliganlarin
Performanst Performansi
Arastirma/
Gelistirme
Calismalar1

Kaynak: Baki (2004)

1.4.6.Kariyer Gelistirme ve Calisan Memnuniyeti

Calisma yasami, bireyin calismak amaciyla zaman ayirdigi faaliyetlerinin tlimiinii
kapsayan, bireyin ¢alisma istegi ve kapasitesi Ol¢iisiinde bir is bulup ¢alismasiyla
baslayan ve emeklilik gibi sebeplerle sona eren bir siirectir. Calisma yasaminda, insan
kaynaginin en iyi sekilde yonetilmesi ve tatmin olmus bir isgiicliniin olusturulabilmesi,
degisimin hizinm1 yakalayarak caga ayak uydurabilmenin en onemli unsurlarindandir.
Bunun saglanabilmesi i¢in bireyin temel ihtiyaglar1 dogrultusunda ortaya koydugu
bireysel hedefleri ile orgiitsel hedefler arasinda esgiidiim saglanarak isin daha iyi
yapilabilmesinde mevcut imkanlarin gelistirilmesi ve bireye ilerleme firsatinin
taninmas1 gerekmektedir. Bu durum karsimiza yiiksek gelir arzusu, sorumluluk alma,
toplumsal sayginlik ve giic elde etme fikrini ifade eden “kariyer” kavramini

cikarmaktadir (Calik ve Eres,2006).
Kariyer planlarinin basarilari tic adimdan olusmaktadir (Gok,2006):

» Bireysel ihtiyaglar ile isletmenin ihtiyacglarinin ortaya konularak, gergekliklerinin
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tespit edilmesi ve anlagilmasi,
* Bu gergekliklerdeki eksikliklerin ve ortlisen noktalarin analiz edilmesi,

* Bu analiz iizerine kisa ve uzun donemli aksiyon planlarin1 kapsayan yazili temel

planin gelistirilmesi.

Kariyer yonetimi, isyerinin, kisilerin kendi kariyer hedeflerine ulasmasina izin verirken
insan kaynagi gereksinimini karsilamak lizere hedefler, planlar ve stratejiler tasarlayip
bunlan yliriirliige koyma olgusudur. Bu tanimdan, kariyer yonetiminin yoneticiler, insan
kaynag1 uzmanlari ve igyerine disaridan taraf olan unsurlari i¢ine alan oldukga kapsamli
bir olgu oldugu anlagilmaktadir. Asil sorumluluk 6rgiitlerde olmakla beraber bireylerin

kendileri de bu sorumlulugu paylasmaktadir (Klaft, Murdick, Schuster,1985).

Kariyer yonetiminin amaci ¢alisanlarin ilgi ve yeteneklerini analiz ederek orgiitteki tiim
calisanlarin memnuniyetini, tatminini saglamak, calisanlart motive etmek ve islerinde
ilerlemeleri konusunda gerekli diizenlemeler yaparak Onlerini agmaktir.Kariyer
yonetimi, bireyin oOrgiit kiiltlirlinli benimsemesi, Orgilit amaci ile biitiinlesmesi, is
doyumu ve iste kalmasi i¢in belirleyici bir faktordiir ve bu yonetsel yaklasim, ¢alisanin

potansiyelini maksimize etmek i¢in bagvurulan bir uygulamadir (Aktan,1999).
Sekil 8: Kisinin Kariyer Tercihini Etkileyen Faktorler

Rekabet Sosyal Cevre Ekonomik Faktorler

Referanslar

Aile \

—>/ BIREY Teknoloji
%

Arkadas Grabu Igsel \Bilgi

faktorler

Kaynak: Siileyman ERYIGIT, Kariyer Yénetimi, Is Hukuku ve Iktisat Dergisi, Cilt 6 Say1 1,
Ankara, 2000, s.14.
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Kariyer yonetimi kisisel ve oOrgiitsel olarak degerlendirilmektedir. Kisisel kariyer
yonetiminde, birey is yasamu ile alakali planlar yapmasi ve bu planlari yerine getirmesi,
degerlendirmesidir. Orgiit agisindan kariyer ydnetimi ise, bireyin &n goriilen ise
yerlestirilmesi, egitimi, performansinin degerlendirilmesi, emeklilik gibi kararlar
icermektedir. Bunun amaci bos pozisyonlara doldurulmasi, ise bagliligin arttirilmasi,
egitime ayrilan biitce tasarrufu, kisi calisani motive ederek yaptigi isten daha fazla
verim alabilmek ve baghiligin1 arttirmaktir. Calisan goziinden oOrgiitiin  kariyer
yOnetiminin basarisiz olmasi, ¢alisanin kendisini degersiz hissetmesi ve uygun goéreve

getirilmemesi is degisikligine neden olabilmektedir (Okakin,2008).

1.4.7.Ucret Yonetimi ve Calisan Memnuniyeti

4857 Sayili Is Kanununa gore iicret, bir kimseye is karsihginda, isveren veya iigiincii

kisiler tarafindan saglanan ve para ile 6denen bir tutardir (Demircioglu ve Centel,2005).

Ucret, asil iicret ve ekleri olarak iki kisimdan olusur. Isciye saglanan ikramiye, prim,
sosyal yardimlar gibi yan menfaatler disinda kalan {icret asil iicrettir. Buna gore asil
ticret, is¢iye igveren tarafindan kendisine yapilan isin (hizmetin) karsilig1 olarak 6ddenen

paradir (Demircioglu,2003).

Ucretlendirme, yalnizca kisilerin belirli fizyolojik ve biyolojik gereksinimlerini
karsilayacak bicimde degil, ayn1 zamanda onlarin psikolojik beklentilerine uygun
olarakta diizenlenmelidir. Ucret yalniza ¢alisanlarin isletmede tutulmasinda degil, ayni
zamanda nitelikli elemanlarin isletmeye cekilmesinde de oOnemli rol oynamalidir.
Benzerlerine gore daha fazla {icret veren isletmelerin eleman bulmakta giicliik
cekmedikleri bilinen bir gercektir. Ayn1 zamanda iicretin esit ise esit iicret ilkesinden
hareket edilerek belirlenmesi, personelin farkli algilamalarda bulunmalarini, dolayisiyla
hosnutsuz olmalarin1 Onleyecek ve onlarin giidilenmelerini de saglayacaktir

(Tanyas,2003).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin iicret yonetimi fonksiyonunun amaci, isletme icerisinde

O0denecek ticret diizeyinin saptanmasi, ticret yapisininin olusturulmasi ve bu iki siire¢
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baglaminda isgorenlere Odenecek iicretin  belirlenmesidir. Ucret yoOnetimi,
ticretlendirmede diger tiim insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarindan faydalanmakla
birlikte, hem bu fonksiyonlarla hem de isletme i¢i ve dis1 ¢evrelerle en ¢ok iliskisi olan
fonksiyondur. Ihtiyaclarin ve isgiicii yapisinin degisimine bagli olarak siirekli
gelistirilen {icret sistemleri ise, giiniimiiz ig diinyasinda sahip oldugu insan kaynaginm
elinde tutmak ve varolan insan kaynag ile daha da ileriye yiiriimek isteyen isletmeler

icin gerekli ve vazgecilmez bir siiregtir.

1.4.8.1s Saghg, Giivenligi ve Calisan Memnuniyeti

Isci saghig ve is giivenligi, isyerlerinde isin yiiriitiilmesi sirasinda, cesitli nedenlerden
dolay1 sagliga zarar verebilecek kosullardan korunmak amaciyla yapilan sistemli ve
bilimsel ¢alismalardir. Saglik, sadece hastalik ve sakatligin olmamasi degil, fiziksel,

ruhsal ve sosyal yonden tam bir 1yilik hali olarak kabul edilmektedir (Yiiksel, 2000:36).

Insan Kaynaklar1 Yé&netimi is giiciiniin etkin ve verimli bir sekilde calismasini
istemektedir. Is giicii verimliligi ile ilgili 6nemli kriterlerden biri de saglk ve is yeri
giivenligidir. Bu nedenle is¢i sagligi ve is giivenligi konusu Insan Kaynaklari
Yonetiminin koruma islevini olusturmaktadir. Bu islev calisanlarin is yeri ortaminda
fiziksel ve ruhsal varliklarin1 korumaktadir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi isci sagligi ve is
giivenligi ile; is kazalarinin, meslek hastaliklarinin nedenlerini saptayip ortadan
kaldirmaya calisarak, giivenli bir ¢aligma ortaminin yaratilmasini boylelikle kayip is

giinlerini azaltarak is giicli verimliligini artirmay1 hedeflemektedir (Firat, 2013).

Is Saghigi ve Giivenligi Yasasi kapsaminda tiim ¢alisanlarin is saghigi ve giivenliginin
teminine yonelik yapilan g¢alismalar da insan kaynaklari yonetiminin ilgi alania
girmektedir. 6331 sayili Is Saglig1 ve Giiveligi Kanunu’na gére, tiim c¢alisanlar (isci-
memur-sozlesmeli) kanun kapsamina alinmis ve kamu kurumlarma ait isyerlerinde is
sagligr ve giivenligi profesyonellerinin Temmuz 2014’ten itibaren goreve basglamasi
planlanmistir. Giiniimiizde bazi belediyeler is saghg ve giivenligi (ISG) konusunda
giizel uygulamalara imza atmislardir. Kocaeli Biiyiiksehir Belediyesi, belediye, bagl
kurulus ve sirket calisanlarina hizmet veren Ortak Saglik Birimleri (OSB), is saglig1 ve

giivenligi hizmetlerini tek elden yliriitme/yonetme ve belediyenin biitiin ¢alisanlarina
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sunma bakimindan basarili bir uygulama olarak goriilmektedir (Copoglu, 2015).

BOLUM 2: TURKIYE’DE BELEDIYECILiK VE BELEDIYELERDE iNSAN
KAYNAKLARI FONKSIYONU UYGULAMALARI

2.1. Yerel YonetimKavram
2.1.1. Tanimm ve Onemi

Yerel yonetimler, en genel anlamda; belli bir cografi biyiikliikkte yasayan, insan
toplulugunun yerel nitelikteki bir takim ihtiyaclarini karsilamak iizere, kendileri veya
sectikleri kisiler tarafindan yonetilen, tiizel kisilige sahip kurumlardir. Merkezi
diizlemde devlet, milli smirlar icinde yasamakta olan toplulugun ortak nitelikteki
ihtiyaglarin1 karsilar, ortak c¢ikarlarini temsil eder ve korur. Merkezi yoOnetim bu
sorumluluklarini, iilkenin her yanina yayilmis ve hiyerarsik bir orgiitlenmeye sahip

birimleri araciligiyla yerine getirir (Nadaroglu, 1986: 16 -17).

Yerel yonetimler kavrami; merkezi yonetimin disinda, yerel bir toplulugun ortak
ithtiyacini karsilamak amaci ile yapilandirilan, karar organlarini dogrudan halkin segtigi,
Ozerk bir yonetim yapisina sahip olan ve yerel 6rgiitlenme modeli olarak tanimlanan bir
yonetim bi¢imidir. Bu nitelikleriyle yerel yonetimler demokratik yonetim yapisinin
temel unsurlarindan birisini olusturmakta ve Ozellikle yerel kamusal hizmetlerin
sunumunda etkinligi artirmak amaciyla hemen her toplumda oOrgiitlenmis kurumlar
olarak yer almaktadirlar (www.sayistay.gov.tr, 20.12.2013). S6z konusu bu
orgiitlenmeler, yerel toplulukta belli amaglara ulasmak ve belli ihtiyaglara cevap vermek
lizere, toplumlarin tarihsel gelismelerine paralel olarak ortaya ¢ikmislardir (Keles, 2012:
29).

Kamu hizmetlerinin biitiinlinii devletlerin bagkentlerinden yliriitmek miimkiin degildir.
Ciinkii hizmetlerin verimliligi ve faydasi azalir. Demokratik ve siyasi degerlerin
ilerleyememesi ve halkin kamuya ilgisi azalir. Mahalli sartlarin farkliligi, halkin
bulundugu yerden ihtiyaclarini gidermek, halka daha iyi hizmet sunmak amaciyla yerel
yonetimlere gereksinim meydana gelmistir. Halkin yonetimde etkin ve idareyi kolay

gozetleyebilmesi icin en etkili birim yerel yonetimlerdir. Bu yiizden yerel yonetimlerin
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varligi 6nemlidir (Eryilmaz, 1994: 129-130).

2.1.2. Tarihsel A¢idan Yerel Yonetimler

Cok eski caglarda devlet yapisinin mecburi nitelikte merkeziyet¢i yapida oldugu
belirtilebilir. Roma Imparatorlugunun hiikiim siirdiigii donemlerde, elde edilen yerlerde
yasayanlara ilk olarak ticari faaliyetleri gergeklestirebilme hakki daha sonra yerinden

yonetime iliskin olarak birtakim yetkiler taninmustir.

Orta Caga gelindiginde ise devlet yapisimin farklilastigini ve imparatorlarin siyasal
sebeplerden otlirti yetkilerini, bliylik diizeyde miilk sahiplerine, feodal ve derebeleri ile
paylastigi gorilmistir. Bu durum ise devletin merkeziyet¢i yapisint  adem-i
merkeziyetci yapiya devinmesini beraberinde getirmistir. Ilerleyen dénemler ise burjuva
toplumunun gelisimi ile kentler gelismis ve genislemistir. Tarih sahnesinde yeni bir sinif
olarak ¢ikan burjuva sinifi, devlet kurumlarinin yapisina etki eden en onemli iktisadi

unsur olarak kendisini gostermistir (Keles, 1998: 29).

1900’li yillarin ilk senelerinde, yerel yonetimler altin ¢cagimi yasamistir. Bu siirecte
yerel yoOnetimler gerceklestirmek mecburiyetinde oldugu hizmetlere kaynak temin
etmis, merkezi hiikiimetin halka sagladig: yararlarla kiyaslandiginda daha fazla hizmet
sunabildigi donem olmustur. Hatta yerel yonetimlerin gelisimi noktasinda donemin zit

siyasi akimlarinin mutabik kaldig1 goriilmiistiir (Keles, 1998).

1900°’li yillarin sonunda ise yerel yonetimlerle ilgili olan anlayis farklilasmaya
baslamistir. Kiiresellesme, Avrupa Birligi ve bu birlige entegrasyon siireci, kamu
yonetiminin farklilagmasi, yerellik ilkesi ile geleneksel yOnetim tarzinin yeterli
olmamas: bu degisime neden olan unsurlarin basinda gelmektedir (Ozgiir ve

Kosecik,2005).

Tanzimat’tan giinlimiize kadar c¢esitli diizenleme ve asamalardan gegen yerel
yonetimler, bat1 tipi bir yerel yonetim gelenegine sahip degildir. Yerel yonetimlerin
ortaya c¢ikist azinliklarin istekleri ve Avrupali devletlerin baskilar1 sonucu
gerceklesmistir. Yerel yonetimlerimiz donemin en gii¢lii merkeziyetci devleti olan

Fransa’dan alinmis ve merkezi yonetimin bir uzantisi olarak goriilmiistiir. Merkeziyetci
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yonetim anlayist Cumhuriyet donemine de yansimig, giiniimiize kadar ulasmistir

(Eryilmaz, 2010:192).

Tarihsel perspektife baktigimizda, yerel yonetimlerin ortaya c¢ikmasi Tanzimat
donemiyle olmustur. Osmanli Imparatorlugu’nda yerel yonetimler ilk belediye
teskilatinin kurulmasina kadar klasik kurumlar tarafindan idare ediliyordu. Ciinkii devlet
disinda hukuki kisilige sahip kurumlar kurulmamisti.Yerel hizmetlerin ifasinda kadilik
kurumunun 6nemi biiyiikti. Yerel yasamin gozetimi ve korunmasi kadinin baslica
gorevleriydi.Kadi, sahip oldugu yetkiler sayesinde yerel yasami ilgilendiren

faaliyetlerde etkin bir rol iistlenmistir.

Hizmetlerin yiiriitilmesinde kadilik teskilati, kendisine ait biitceye sahip degildi.
Hizmet maliyetleri, yerel vergilerden ve vatandaslarin 06dedigi cezalardan

karsilanmaktaydi (Ortayl,1985:26).

Kadilarin yami sira lonca ve vakiflar yerel teskilatlanmanin olusumunda 6nemli rol
oynamiglardir.Kadilarin, 1800’lii yillarin basinda merkezi devlet yapisi ile padisahin
kosulsuz sartsiz hakimiyetinin toplum tarafindan sorgulanan olgu olmasi nedeniyle
giliclinii ve statiisiinii yitirmistir. Bu durum Muhassallik Meclislerinin olusmasini
beraberinde getirerek bu meclislerin vergi islemleri ve giivenlik problemlerini

gidermeye yonelik yetkili kurum haline gelmesi sonucu dogmustur (Cagdas, 2011: 397).

Merkezi yap1 dahilinde olan ve ozerk yetkileri bulunmayan bu mecliste yer alan
tiyelerden bazilarinin se¢im ile goreve gelmesi, yerel yonetim fikrini beraberinde
getirmistir. 1841 senesinde ise beklenenleri karsilayamayan meclis kaldirilarak

valilikler kurulmustur (Kogak ve Eksi, 2010: 297).

Geleneksel kurumlarda ortaya cikan kapasite ve koordinasyon sorunlari nedeniyle
Tanzimat yoneticileri bu siire¢ sonunda ilk belediye teskilati (Sehremaneti) 16
Agustos1854 tarihli bir teblig ile Istanbul’da kuruldu(Ortayli,1974:116).Kurulan
belediyenin yapist genis dl¢iide Fransiz komiin sisteminden etkilenmistir.Bu baglamda
Sezer’in fikirleri aciklayict olmustur:

“Yerel demokrasi gelenegi, Fransa’da ve Avrupa’da komiin geleneginden geliyor.

Yani, kiiciik kiiciik yerel gruplarin kendi kararlarini verme kabiliyetinden.
Osmanli Imparatorlugu bu gelenege sahip degildi. Dolayisiyla, bir anda modern
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anlamda belediyenin getirilmesi, Osmanli’da ¢ok karsilik bulmamistir”
(Amir,2015:1).

Sehremanetini, devlet tarafindan atanan “Sehremini” unvanli yonetici yonetmekteydi.
Fakat hem ekonomik yetersizlikler hem de calisan noksanligi gibi problemleri
Sehremaneti kurumunu, giliniimiiz modern yerel yonetimlerin baslangici niteliginde bir

kurum olmaktan uzak birakmistir (Unal, 2011: 243-244).

1864 Vilayet Nizamnamesi Osmanli yonetim sisteminin tagra orgiitlenmesinde farkli
bir doneme girildigini gosterir. Nizamname ile birlikte illerin yonetimi diizenleme
konusu olmugtur.Etkisini gilinlimiize kadar siirdiiren nizamname ile birlikte il

yonetiminin temelleri atilmistir(Nadaroglu,1994:280).

Vilayet Nizamnamesinin buglinkii il 6zel idarelerini olusturmada katkisi oldugu kabul
edilir. 1871 yilinda yapilan idare-i Umumiye-i Vilayet Nizamnamesinde ‘Vilayet
Umum Meclisleri’nin (il Genel Meclisi) varligi devam etmistir. Bugiinkii il &zel
idarelerinde ‘il Genel Meclisi’ adiyla varligm siirdiirmektedir (Yaymnoglu, 2007: 58-
60).

Osmanli Devletinde uygulanan yerel yonetim faaliyetleri ve kurumlar, yerel
yonetimlerden ziyade halkin gereksinimlerini karsilayan, hizmetleri yiiriiten kurumlar
olmuslardir. Merkezi devlet yapisinin Osmanli Devletinin tiim donemlerinde hakim
olmasi, yerel yonetim kurumlari komiinal nitelikleri tagiyamayan hizmet kurumlar

olarak kalmiglardir (Gérmez, 1997: 197).

2.1.3. Yasal Mevzuat Agisindan Tiirkiye’de Yerel Yonetimler

Anayasalar, devlet organlarinin yapisiniisleyisini gorev ve yetkileriyle organlarin
birbiriyle olan iligkilerini,temel hak ve 6zgiirliikklerin kapsamin belirleyen temel hukuki
belgelerdir. Anayasalar ayrica devlet ile yerel yonetimler arasindaki iligkilerin niteligi ve

siirlarini belirleyen diizenlemeleri icerir(Sengiil,2015:39).

1876 yilinda yayimlanan ve Osmanli Devleti’nin ilk anayasasi olan Kanun-i Esasi ile

yasal zemine oturtulan yerel yonetimler, hukuki bir kavram niteligi tasimaktadir.
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Bugiine gelinen kadar kullanilan bes anayasada da yerel yonetimlerle ilgili
diizenlemelere yer verilmesi bu niteligini desteklemektedir. Bununla birlikte halen daha
yiriiriilikte olan 1982 Anayasasinda, kendinden onceki anayasalara kiyasla yerel

yonetimlere daha detayli ve genis sekilde deginilmis ve diizenlenmistir (Kirisik ve

Sezer, 2006: 5).

Ilk anayasa niteliginde olan 1876 Anayasasinda belediyelerle ilgili olarak, secim ile
goreve gelecek meclisce yonetilmesi, belediyelerin kurulmasi, gorevlerinin
tanimlanmas1 ve belediye meclisinin se¢imine iliskin hususlarin kanun belirlenmesi yer
almaktaydi. Anayasanin yayimlandigr yil olan 1876 yilinda hazirlanan “Vilayet
Belediye Kanunu” nda ise iilkenin tiim vilayetleri ve kazalarinda birere belediye

kurulmasi yer almaktaydi (Aytag, 1998: 24).

1921 Anayasast ile illere verilen 6zerklik Tiirkiye’nin zaafi olarak goériilmistiir. 1924
Anayasasi, illere, kent, kasaba ve kdylere 93. maddesiyle tiizel kisilik vermistir.
Ayrica, illerin yoOnetiminin “yetki genisligi” ve “goérev ayrimi” ilkelerine gore

diizenlenecegini 6ngdrmiistiir (Hamamci, 1981: 17).

1924 AnayasasiCumhuriyet doneminin en uzun siire ylrtirlikte kalan ve aym
donemdeki 1930°da kabul edilen 1580 sayil1 Belediye Kanunu Osmanli’dan giintimiize

tecriibelerini aktaran dnemli bir kanun olarak nitelendirilebilir.

I¢inde bulundugumuz sosyo-ekonomik kosullarin siyasal yasami yani ydnetim seklini
etkilemesi kacinilmaz bir sonugtur. 1950 yilindan sonra, iilke ¢apinda gerceklestirilen
siai lretimin gerceklestirilmesine yonelik 6zel tesebbiisiin arttirilmasi, savas
yillarindan ¢ikilmasina miiteakip niifus artist hizinin yiiksek olmasi, tarimda makine
kullaniminin arttirilmasi, lilke genelinde ulagim olanaklarinin iyilestirilmesi, tek partili
yonetimden ¢ok partili yonetime gecilmesi, iktisadi, toplumsal, politik ve kiiltiirel
nedenlerle siiratle gelisen kentlesme donem itibariyle Tiirkiye nin gercekleri arasinda
yer alan olgulardir. Bu baglamda 1960 yilindan sonra kentlesmeyle ilgili olarak yasal

diizenlemelere gergeklestirilmeye baslanmistir.

Bu donemde, 1970’lerde giderek hizlanan bir degisimle karsi karsiya kalan ekonomik,
sosyal ve siyasi-idari yapi, 1980’lere gelindiginde degisim riizgarlar1 diyebilecegimiz

bir siirece girmistir. Bu degisim riizgarlari, kent ve kentlesmenin niteliginde oldugu gibi,
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yerel yonetimlerin gorev ve sorumluluk alanlarinda da degisikliklere neden olmustur.
Belediyeler basta olmak iizere yerel yonetim kurumlari, lizerlerine yliklenen gorev ve
sorumluluklarla bas edemez hale gelmis ve kentsel sorunlar bir kriz niteligine
biiriinmiistiir. Iste bu nokta, Tiirkiye’de yerel yonetimler acisindan katilim kavraminin
one ¢iktig1 ve merkezi yonetim- yerel yonetim iligkilerinin tartisilmaya basladigi bir

zaman dilimine tekabiil etmektedir(Okmen,Y1lmaz ve Bastan,2004:23-80).

Anayasalarda temel ilkeleri ortaya konulan yerel yonetim sistemi kanunlarla
somutlagmaktadir. 2012 yilinda kabul edilen 6360 sayili kanunla Tiirkiye’nin yerel
yonetim dizgesi degisiklige ugramistir. Osmanli doneminde sekillenen ve Cumhuriyet
doneminde yerlesen ii¢ diizeyli yerel yonetim dizgesi biiyliksehir belediyeleri kurulan
illerde varligim1 kaybetmistir. Giiniimiizde bir 6rnekligini yitiren yerel yonetim sistemi
biinyesinde iki ayr1 modeli barindirmaktadir. Birinci model geleneksel model olup
uygulandi@: illerde il 6zel idaresi, belediye ve kdy yonetimlerini icermektedir. Ikinci
model il sinirinda biiyiiksehir modelidir. Bu modelin uygulandigi illerde il 6zel idareleri
ve kdy yonetimleri kaldirilmistir. Mahalli miisterek hizmetler iki kademeli olarak
orglitlenmis olan biiyiiksehir belediyesi ve ilce belediyeleri tarafindan yerine

getirilmektedir (Sengiil,2015:44).

2.1.4. Yerel Yonetim ilkeleri

Ulkemizde kamu hizmetleri iki esas cercevesinde gerceklesmektedir. Bu esaslar
“merkezden” ve “yerinden” yoOnetim esaslaridir. Merkezden yoOnetim, hiikiimet
kanadinin olusturdugu bakanliklar v bu bakanliklara bagli kurum ve kuruluslardan
yonetim, yerinden yonetim ise iilke ¢apinda genis aga sahip kamu kurumlari ile mahalli

idareler tarafindan gerceklestirilen yonetim faaliyetidir.

Yonetimin biitiin siireclerinin ve karar mekanizmasinin tek elde toplandigi merkezden

yonetim; yerel yonetim slirecleriyle biitiinlesebildigi dl¢iide basarili olabilmektedir.

Bir goriise gore, yerinden yonetimi klasik anlamda ve modern anlamda olmak {izere iki
sekilde tanimlamaktadir. Klasik anlamda yerinden yonetim, merkezi yonetimden yerel
yonetim kuruluslarma yetki, gorev ve kaynak aktarimini tanimlar. Modern anlamda

yerinden yoOnetim ise, merkezi yonetimin idari yetkilerini sadece yerel yonetimlerle
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degil, tasra kuruluslari, federe birimler, yar1 6zerk kamu kurumlari, meslek kuruluslari
ve goniilli kuruluslarla paylasmasini ifade eder. Bu anlamiyla yerinden ydnetim,
merkezi yonetimin kiiciiltiilmesini igerir. Yerinden yonetimin yonetim sistemi igindeki
konumu ¢esitli faktorlere baghdir. Kimi tlkeler giiclii yerinden yonetim anlayisini

benimserken kimi {ilkelerde yerinden yonetim zayif kalmistir (Sengiil,2015:5).

Tablo 3: Klasik Yerel Yonetim ve Yerel Yonetisimin

Farklar
KLASIK YEREL YONETIM YEREL YONETISIM
Devlet odalds Toplum odalkls
Vonetim katmanlars arasinda  hiverarsik | Paydaglar arasi gondllilil eszasina dayal
tlighi 1gbirligi
Emir kumanda zincin Birlikte karar olugturma, demolkratil: katilum
Merkezivetci Yerinden ySnetimel

Bagkalarins  (paydaglar) vyapabilir  lilan

Bizzat kendi v doz ireten
1Zzd i yapan, doZrudan re onlara yénlendirici destek veren

Genel kurale: / tek tipgi Farkliliklara, yerel dnceliklere duyarh
Gizlilik egilimli, simarh bilgi paylagim Saydam, bilgivi erigilebilir kilan

Genel dretim ve hizmet standartlarig kati, | Hizmet tiketicisinin ve yurttagin tercih ve
tepeden indirmeci belizleyen gneelilderine duyarl

Sekilei ve genel denetim ok vonld ve hesap verebilirlik

Kaynak: Goymen,K.,Yerel Kalkinma Onderi ve Paydas1 Olarak Belediyeler,s:3.

Yonetisim karsilikli bilgi aligverisi, aktif katilim, seffaflik, vatandaslarin bilgi edinme
hakki, hukuka uygunluk gibi paydaglarin getirilerinin bir toplamidir. Ancak, bu
ilkelerden herhangi birinde bir kirilma meydana geldigi an kavramin sorunsuz olarak
uygulanmas1 miimkiin olmamaktadir. Tirkiye gibi apolitik bir topluma sahip olan ve
giinden giine toplumsal sorunlardan uzaklasan bir genglige sahip tlkelerde, hiikiimetler
“karsilikli yonetim” icin gereken ortami hazirlasa dahi sistemin akici bir sekilde
ilerlemesi miimkiin olmayacaktir. Bu baglamda yonetisimi sihirli bir degnek olarak
gormekten ziyade, uygulanacak ilk adim sosyal duyarliliga sahip aktif ve etkin bir

toplum  yaratmak  olmalidir  (http://www.tasam.org/tr-TR/Icerik/2425/yeni_bir

yonetim_anlayisiyonetisim, Erisim tarihi: 05.05.2017).
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2.2. Belediye Kavram

2.2.1. Tanimi

Yerel yonetimler; hukuki, ekonomik ve siyasi niteligi bulunan birimlerdir. Tiirkiye’de
yerel yonetimler; 11 Ozel Iidaresi, Belediye ve Koylerden olusur(Hacikdylii,
2013:3).Belediyelerin yonetim sistemi igerisinde basat bir konuma sahip oldugunu ifade

etmek mumkiindr.

5393 sayili Belediye Kanunu 3. maddesinde belediye’nin tanimi soyle ifade
edilmektedir:
‘Belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaglarini karsilamak {izere
kurulan ve karar organi se¢menler tarafindan secilerek olusturulan, idari ve mali
Ozerklige sahip kamu tiizel kisisini’ ifade etmektedir. Belediyeler yerel
hizmetlerden sorumlu birimlerdir. Yerel yonetim birimleri arasinda halka en

yakin olani belediyelerdir (Temel Belediye Mevzuati, 2009: 33, 5393 sayili
kanun, 3.md.).

2.2.2. Yonetimi ve Kurulmasi

Bir bolgede belediye kurulabilmesi i¢in orada yasayan niifusun 5.000 ya da {izeri
olmasigerekmektedir. 11  ve ilge merkezlerinde belediyelerin  kurulmasi
zorunludur.Birka¢ koylin birleserek belediye kurmalart miimkiindiir. Bu durumda kdy
ithtiyar heyetinin ve o kdylerde yasayan halkin en az yarisindan bir fazlasmin bolgenin
bagli  bulundugu en biliyik milki i1dare amirine yazili  bagvurusu
gerekmektedir. Belediyenin kurulabilmesi igin bir diger yol ise bolgenin bagh oldugu
valinin belediyenin kurulmasina gerek gérmesi ve bunu bildirmesidir. Valinin bu bildiri
yapmasinin lizerinden on bes giin icerisinde bdlgede yasayan halkin oylarinin alinmasi
ve sonucun bir tutanak ile valiye bildirilmesi gerekmektedir.I¢isleri Bakanligi’na

gonderilen dosya Danistay’in incelemesi ile alinan miisterek kararname neticesinde

belediyenin kurulmasi gerceklestirilir(http://www.makaleler.com/belediyelerin-
0%C3%B6rev-ve sorumluluklar%C4%B1).

Belediyenin organlar1 belediye baskani, belediye meclisi ve belediye enciimenidir.

Belediye bagkani belediyenin yiirlitme organi, belediye meclisi belediyenin karar organi
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ve belediye enciimeni belediyenin goriis bildirme, harcamalarini denetleme ve yonetsel

kararlar alma organidir (Erkul, 2010: 39).

2.2.3.Gorevleri

5393 sayili Belediye Kanunu’'nun 14. maddesinde yer alan belediyelerin gorev

vesorumluluklari asagidaki gibi belirtilmistir:

e Imar, su ve kanalizasyon, ulasim, agaclandirma, park ve yesil alanlar, konut,

cografi ve kent bilgi sistemleri gibi bayindirlikhizmetleri,

o Cevre sagligi, temizlik ve kati atik yonetimi gibi ¢evre ile ilgilihizmetler,

Zabita, itfaiye,acil yardim, kurtarma ve ambulans, sehir i¢i trafik gibi onleyici

ve koruyucuhizmetler,

Kiltiir, sanat, turizm ve tanitimhizmetleri,

Genglik ve spor, sosyal hizmet ve yardim, nikah, meslek ve beceri

kazandirma, defin ve mezarliklar gibi sosyo-kiiltiirelhizmetler,
o Ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi hizmetleridir (Oktay ve Sen, 2010:28).

Avrupa Yerel Yonetimler Ozerklik Sartt (AYYOS)’nin ongérdiigii yerel ydnetim

anlayigina uygun olarak yeni yetki ve yiikiimliilikler de getirilmistir. Bunlar:
e Kent Bilgi Sistemi ve Cografi Bilgi Sisteminin olusturulmasi,
e Schirici trafiginin diizenlenmesi,

e Biiyiiksehir Belediyesi ile niifusu 50.000’1 gecen belediyelerin kadinlar ve

¢ocuklar i¢in koruma evleri agmasi,
e (ida bankaciliginin kurulmast,

e Gerektiginde, 6grencilere, amatdr spor kuliiplerine malzeme verilmesi ve gerekli

destegin saglanmasi, her tiirlii amator spor karsilagsmalar1 diizenlenmesi, yurt i¢i
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ve yurt dis1 miisabakalarda iistiin basari1 gosteren veya derece alan sporculara

belediye meclisi karariyla 6diil verilebilmesi,

e Belediye, kanunlarla bagka bir kamu kurum ve kurulusuna verilmeyen mahalli

miisterek nitelikteki diger gorev ve hizmetleri de yapar veya yaptirir.

e Okul oncesi egitim kurumlari agabilir (Anayasaya aykirt oldugu icin iptal

edilmistir).

e Hizmetlerin yerine getirilmesinde Oncelik siras1 belediyenin mali durumu ve

ivediligine bagl olarak belirlenir.

e Belediye hizmetleri, vatandaslara en yakin yerlerde ve en uygun yontemlerle
sunulur. Hizmet sunumunda 6ziirlii, yash, diiskiin ve dar gelirlilerin durumuna

uygun yontemler uygulanir.
e Belediyenin gorev, sorumluluk ve yetki alan1 belediye sinirlarini kapsar.

e Belediye meclisinin karar1 ile miicavir alanlara da belediye hizmetleri

gotiiriilebilir(http://www.sayistay.gov.tr/dergi/icerik/der70m4.pdf).

2.3.Tiirkiye’de Belediyeler

Tirkiye’de yerel yonetim sisteminde belediyeler basat bir konuma sahiptir. Temel
kentsel hizmetlerin belediyelerce sunulmasi yerel yonetim birimlerini halk tarafindan
bilinir hale getirmistir. Osmanli doneminde ortaya ¢ikan ve kurumsallasan belediye
sisteminin varligt Cumhuriyet donemiyle devam ettirilmistir. Siyasal rejimin

yenilenmesiyle beraber belediye mevzuati da degisiklige ugramistir (Sengiil,2015).

Cumhuriyet’in ilaniyla beraber yeni siyasal rejimin kurumsallagmasi temel amag
olmustur. Yeni devletin 6celikleri arasinda kentlerin yonetimi, 6zellikle de baskentin
yonetimi ayr1 bir yer tutmustur. 1924 yilinda kabul edilen 417 sayili kanuna gore
Ankara Belediyesi 24 iliyeden olusan bir belediye meclisine sahip oluyordu. Belediye
meclisi (cemiyet-i umumi belediye) merkezi yonetim tarafindan ataniyordu. Kanun,
demokratik niteligi yoniinden elestiri konusu olmustur. Bazi belediye hizmetlerinin

polis teskilatina birakilmasi, saglik isleri miidiirii, muhasebe miidiirii, hukuk isleri
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miidiirii gibi kimi belediye biirokratlarmin Igisleri Bakanligi tarafindan atanmasi
elestirilen baslica hususlardi. Merkezi yonetim yetki asimi s6z konusu oldugunda

belediye meclisini feshetme hakkina sahipti (Gormez,1997).

1978 yilinda Tiirkiye’de kurulan Yerel Yonetim Bakanligi’nin da etkisiyle belediyeler
arast isbirliginin gelistigi ve cok sayida belediye birliginin kurulmasina zemin

hazirlamistir. 1980 y1li basinda, Tiirkiye Belediyeler Birligi kurulmustur.

Cumhuriyet doneminde belediyeler konusunda yapilan ilk genel diizenleme olan 1580

say1l1 kanunla belediye yonetiminin modernizasyonu amaglanmisti (Hamamei, 1990).

Modernist yasam tarzinin saglanabilmesinde belediyelerden biiyiik beklentiler olmustur.
Doénemin yoneticileri belediyelerin, Bati yasam tarzina benzer bir yasam tarzinin
saglanmasi siirecini hizlandiracagini diigiiniiyorlardi. Kanun, devlet isleri ve yerel isler

ayrimini yaparak yerel igleri devletin siki1 denetimine tabi kilmistir (Aykag, 1990).

1580 sayili kanun 74 y1l yiirtirliikte kalmis, 2004 yilinda 5272 sayili kabul edildiginde
yiirtirliikkten kalkmistir. 5272 sayili kanun Anayasa Mahkemesi tarafindan iptal edilmis
olup, 2005 yilinda 5393 sayili Belediye Kanunu kabul edilmistir.

2.4. Bir Isletme Olarak Belediyelerin Sorumluluklar

Belediyeler vatandaslarin beklenti ve ihtiyaglarinin karsilanmasinda modern isletmecilik
kurallaria uygun olarak, kiiresel neoliberal politikalarin da destekledigi bir isletmecilik
anlayisina uygun yonetilmektedir. Bu anlayisin uzantis1 olarak yapilan caligsmalar

asagida kisa gosterilmektedir (Kaya, 2008: 20):

a) TKY calismalarinin etkinlesmesi,

b) Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) ¢alismalari,

¢) Birimler arasi iletisim aginin kurulmasi,

d) Is tanimlari, is analizleri ve is akis semalar1 hazirlanmast,

e) Vatandasa verilen hizmetlerin basit, hizli ve kaliteli olarak tek noktadan verilmesi
caligmalarinin yapilmasi,

f) Hizmet masalari olusturularak, vatandas hizmet temsilcilerinin gorevlendirilmesi,

g) Standart bagvuru formlariin hazirlanmasi,
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h) Basvuru sahibine isin izleyecegi asamalar, siireler ve bitis tarihi konusunda bilgi
verilmesi,

i) Kaliteyi artirmak igin siire¢ analizi ¢alismalar1 yapilmasi,

J) Performans 6lglim sistemi olusturulmasi

K) Sivil toplum orgiitleri ve vatandaslarin hizmetlerin belirlenmesi, yiiriitiilmesi ve
denetimine etkin katiliminin saglanmasi,

I) Vatandasin bilgi ve belgelere ulasim imkaninin saglanmasi,

m) Vatandaslarin ve sivil toplum Orgiitlerinin katilacagi danigsma kurullarinin

olusturulmasi,

n) Ust yonetimin vatandas ve personel ile daha fazla iletisim icinde olmast.

2.5.Belediyelerde Insan Kaynaklar1YonetimiFonksiyonlar

IKY, son yillarda kamu yonetimi alaninda da 6nemli etkilere sahip faaliyetleri
yiiriitmektedir. Kamu personel rejiminin IKY disiplini ile iyilestirilmesi ¢alismalari

kamu yonetiminde 6dnemli bir yer tutmaktadir (Tortop vd., 2010: 14).

Belediyelerde geleneksel anlayistan ¢cagin gereklerine uygun olarak yapilanmis hemen
hemen biitiin il ve ilge belediyelerde “Insan Kaynaklari ve Egitim Daire Baskanliklar1”
kurulmustur. Bu yondeki calismalar Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ile desteklenmis
IKY ne iliskin reformlar personel rejiminin basit ve esnek hale getirilmesi, 6deme
sistemleri (1y1 performans: odiillendirici tarzda), calisanlarin degerlendirme sistemi, ise
alma ve se¢im, egitim, yiikselme, iletisim, tesvik mekanizmalari, isin siniflandirilmasi

gibi alanlarda gerceklestirilmeye ¢alisilmistir (Tortop vd., 2010: 37).

2.6. Belediyelerde InsanKaynaklariPlanlamasi

Yerel yonetimlerin insan kaynaklart yonetimi bilimsel yontemlerle ele alinmalidir.
Nitelikli c¢alisanlarin uygun zamanda ve ihtiya¢ duyulan yere yerlestirilmesini
saglamalidir. Yerel yonetimlerde 6zellikle belediye kurumlarinda personel alimlarinda
on lisans ve lisans mezunlarina oOncelik verilmelidir. Ciinkii hizmet i¢i egitim

konusunda fazla zaman kaybedilmemis olacaktir. Terfiler, liyakat ilkesine gore basari
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ve kideme gore yapilmalidir. Yetki devri, giiven ortami, katilma, is basitlestirmesi,

rotasyon, egitim ve seminerler, kararlara katilim yollarinin 6nii agik tutulmalidir

(Fidan, 1996:191-192).

Kamu orgiitlerinde c¢alisan kisilerin hepsi memur statiisiinde degildir. Bilindigi gibi,
657 saylli DMK’nin 4. maddesinde “istihdam sekilleri” diizenlenmistir. Buna gore
“kamu hizmetleri; memurlar, sdzlesmeli personel, gegici personel ve isciler eliyle
gordirilir’. Bu dort isttihdam sekli arasinda en yaygin olant memur statiisiinde
gergeklestirilen istihdamdir. Bunu takiben isci statiisiine dayali olarak istthdam
edilenler gelir. 657 sayili DMK’da memur; “mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin,
devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore yliriitiilen asli ve
stirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilen kisi” olarak tanimlanmistir (md. 4).
4857 sayili Is Kanununda isci; “bir is sdzlesmesine dayanarak calisan gercek kisi”
olarak tanimlanmistir (md. 2). Nihayetinde sézlesmeli personel ise 657 sayili DMK’da
“... gegcici olarak sozlesme ile calistirilmasina karar verilen ve is¢i sayllmayan kamu

hizmeti gorevlisi” olarak tanimlanmistir (md. 4).

Belediyeler, kamu hizmetlerini yerel diizeyde yerine getiren oOrgiitler olduguna gore;
kente doniik hizmetler denildiginde de belediyelerde agirlikli olarak fen isleri, itfaiye
isleri, zabita isleri ve saglik isleri calisanlariyla belediye i¢i hizmetlere yonelik olarak da
hesap isleri, personel isleri ve yazi isleri vb. calisanlar1 tarafindan bu gorevler yerine
getirilmektedir. Ancak, bu hizmetlerin yiiriitiilmesinin, belediye yonetim birimleri
arasinda paylastirilmasi, biiyiik 6l¢iide hizmetin tiiriine ve alan igerisinde yasayanlarin

tamamuni ilgilendirip ilgilendirmemesine baglhdir (Firat,2002).

Gebze Belediyesi insan kaynaklari planlamasini anket yontemiyle ¢alisanlarin is
memnuniyetini belirledikten sonra her birimde uygulanabilecek sekilde calisanlarin
degerlendirme yaptig1 puan skalasi olusturarak ve ¢alisma saatlerinin analiz edilmesiyle

birimlerin insan kaynagi ihtiyacini kargilamaktadir.

2.6.1.MemurlariniseAlinmasi

Memurlar hakkinda sinav yonetmeligi hiikiimlerine goére yapilan simnavda basarili

olanlarin, merkezi sistemle yerlestirilmesi, 657 sayili kanunun 59.uncu maddesinde
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belirtilen memuriyet kadrolarina yapilan atama, kanun hiikmii geregince merkezi
smavin diginda farkli bir sinavla ise alinmasi ongoriilenlerden sinavda basarili
olanlarin atamasi (2828 sayili kanun geregi 6zel sinavla ise alinacaklar) ile memuriyete
giris yapilmaktadir. KPSS yontemi disinda itfaiye ve zabita personeli aliminda
belediyeler kendi web sayfasinda KPSS puaninin yaninda sozlii miilakat
uygulanmasiyla basarili olan adaylar memur statiisiinde goreve bagslatilmaktadir.
Belediyeler artik zabita memuru alimini kendi biinyesinde yapmamakta olup, hiikiimet

merkezi sistemle yapilmasina karar vermistir (Oksiiz,2001:13).

Kamu kurum ve kuruluslarinda istihdam edilen memurlar, belediye baskaninin talebi,
kendilerinin ve kurumlarinin muvafakatiyle, belediyelerin birim miidiirii ve {isti
yonetici  kadrolarinda  gecici  olarak  gdrevlendirilebilirler.  Bu  sekilde
gorevlendirmelerde 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununun 68 inci maddesinin (B)
fikrasinda Ongoriilen sartlar dikkate alinir. Belediyelerde bu sekilde istthdam edilen
personel kurumlarindan izinli sayilirlar. Bu personelin gorevlendirildikleri siire
zarfindaki, gorevlendirildikleri kadroya ait her tiirlii mali haklar1 ile kurumlari
tarafindan karsilanmasi gereken sosyal giivenlik ve benzeri diger haklar1 belediye
tarafindan ddenir. Izinli olduklart miiddet, terfi ve emekliliklerinde hesaba katilir ve
terfi haklarin1 kazananlar baskaca bir isleme liizum kalmaksizin terfi ettirilirler. Bu
sekilde gorevlendirilenler, gérevlendirme siiresinin sona ermesinden itibaren onbes
giin icerisinde yazili olarak kurumlarina bagvurmalar1 halinde en ge¢ bir ay igerisinde
kadrolarma  veya  miiktesebine uygun baska bir kadroya  atanirlar

(http://www.idarehukuku.net/baslik/Idari-Yargi/Belediye/Belediyelerde-norm-kadro-

ve-personel-istihdami.html)

2.6.2.Sozlesmeli PersoneliniseAhnmasi

657 sayili kanun 4/b maddesine gore 6.6.1978 tarih ve 7/15754 sayili Bakanlar
Kurulunun karari ile belirlenen yeni personel aliminda Devlet Personel Bagkanliginin
olumlu yanit1 iizerine Maliye Bakanliginin izni olup, bu izin ¢ercevesinde ilgili bakanin

onayi ile sdzlesmeli personel calistirabilmektedir (Oksiiz, 2001:16).
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2.6.3.Iscilerin IseAlinmasi

i1 Ozel Idareleri ve belediyeler ve bunlarin kurduklari birlik ve miiesseseler aciktan isci
alimi igin Igisleri Bakanlig1 araciligiyla Devlet Personel Baskanliginin goriisii aliarak

Bagbakanliktan onay alinmas: gerekmektedir (Oksiiz,2001:16).

Gebze Belediyesin’de memur alimi; mevzuata gore zorunlu ve ihtiya¢ duyulan yerlere
KPSS veya nakil yoluyla atama; is¢i alim1 mevzuata gére norm kadro uyarinca ISKUR
vasitastyla ortaklasa alim; sozlesmeli personel alimi; belediye kanununa gore bos
memur kadrosu i¢in ihtiyaca gore; taseoron alim ise yasal personel istthdaminin
yetmedigi durumlarda hizmet alimi vasitasiyla personel alimi (ihale usulii) temin

edilmektedir.

2.7. Belediyelerde Egitim veGelistirme

Personele iliskin sorunlarin biiyiik bir kismi, kalifiye personelin bulunmamasindan ya
da personeli daha verimli kilacak egitim programinin uygulanamamasindan
kaynaklanmaktadir. Belediyelerin etkin ve verimli hizmet sunabilmeleri, secilmisler de
dahil her diizeydeki personelin iyi egitim almis olmasina baglhidir. Bunun sebebi,
belediyelerin degisik alanlarda uzman kadrolar barindirmasindan kaynaklidir. Sorun, bu
uzman kadrolarin gergekten bu kadrolarin gerektirdigi niteliklere sahip kisiler tarafindan
doldurulamamasidir. Ulkemizde belediye hizmetlerinin etkinligini arttiramaya yonelik
hizmet i¢i egitim faaliyetleri, genis kapsamli olarakTODAIE\YYAEM basta olmak
lizere, I¢ Isleri Bakanligi\Valilikler, Devlet Personel Baskanligi, Bayindirlik ve Iskan
Bakanligi ve Tiirk Belediyecilik Dernegi ile ¢esitli kurum ve kuruluslar tarafindan

yiirlitiilmektedir (Negiz, 2007).

Ancak bu kuruluglarin verdigi egitimlerin iilke genelinde planli olmamasindan dolayi

siurl kaldiklarini sdylememiz gerekir.

Gorevleri yerel halkla siirekli etkilesim i¢inde olmay1 gerektiren belediye personelinin,
gerekli bilgi ve becerilerle donatilarak hizmet verdigi kitleyle nasil iletisime gegecegi
konusunda da mutlaka bir egitimden gecmesi gerekmektedir. Bu noktada da belediye

yonetimlerine sorumluluk diismektedir. Basarili bir belediye yonetiminin personeline
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dair egitim politikasinda; tasarruf gerekceleriyle egitimin ertelenmemesi, insangiicii
planlamas1 kapsaminda egitim Onceliklerinin belirlenmesi, her alanda ve her diizeyde
egitim faaliyetlerini yiiriitmesi ve en Onemlisi de bu faaliyetlerde siireklilik saglayarak
egitim sonrasi degerlendirmelerin yapilmasimin yer almasi gerekmektedir (Marmara ve

Bogazlar1 Belediyeler Birligi, 1987).

2.7.1.Hizmet Oncesi Egitim

Belediye personeline yonelik hizmet Oncesi egitim lise ve yiiksekokul diizeyinde
verilmektedir. Lise diizeyinde verilen egitimler mahalli idareler boliimiinde verilmekte
olup belediye mevzuati, belediyesi biitge ve muhasebesi, sehircilik ve planlama
derslerini icermektedir. Mahalli idareler, zabita ve itfaiyecilik ve yangin giivenligi
boliimlerini ise belediyelere personel yetistiren hizmet Oncesi egitim veren

tiniversitelerin yliksekokul programlaridir (Ayman Giiler ve Yildirim, 2001: 216-218).

2.7.2.Hizmet I¢i Egitim

Belediyelerde belediyecilik meslegi ile ilgili egitim almis personel sayisinin az olmasi
hizmet i¢i egitimi ihtiyac olarak ortaya ¢ikarmaktadir. Belediyecilik meslegi ile ilgili
eksiklik sadece belediyelerde hizmet eden alt personelin degil, ayn1 zamanda yasada
belediyenin karar organi olarak tanimlanan belediye meclis iiyeleri de egitim agisindan
diisiik niteliktedir. Belediyelerde etkin bir hizmet sunumu gergeklestirebilmek i¢in o
hizmetin o isi en iyi bilen tarafindan yerine getirilmesine olanak verilmelidir (Negiz,

2007: 196).

Belediye personelinin gelisen ve degisen ortam kosullarina ve teknolojilere gore
yetistirilmesi belediyecilik faaliyetlerinin etkin ve verimli bir sekilde yiiriitiilmesini
saglayacaktir. Bu etkinlik icin tek basma genel bilgilerin verildigi hizmete yonelik
olmayan hizmet Oncesi egitim ¢aligmalari, yeterli olmamakla birlikte hizmetin
gerektirdigi bilgi, beceri ve davranislar ancak hizmet i¢i egitim ile kazandirilabilir

(Bilgin vd., 2004: 97).
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Belediyeler yerel yonetim birimi olarak giiniimiiz idari yapilanmasinda énemli bir yere
sahiptir. Ciinkli gecmise oranla giiniimiizde belediye sinirlari icerisinde yasayan niifus
toplam niifusun 6nemli bir ¢ogunlugunu olusturmaktadir. Bunun neticesi olarak belirli
bir yerlesim bolgesinde siirdiiriilen ortak yasam bazi sorunlarin kaynagini olusturmus ve
belediyelere bolgesel sorunlarin ¢éziimii, halkin taleplerini karsilama ve halka hizmet
sunma misyonu yiklenmistir. Yiklenilen bu misyonun yerine getirilmesi belediye
calisanlarinin niteligi ile dogrudan iliskilidir. Belediyelerde personel niteligi bu denli
Oneme sahip olmasina ragmen mevcut diizende belediye personelinin egitim agisindan
genel durumu ve personele yonelik hizmet ici egitim faaliyetlerinin diizenliligi ve

etkinligi istenilen diizeyde degildir (Negiz, 2007: 193).

Kurumlar tarafindan diizenlenen hizmet i¢i egitimlerin isgiicii verimliligi iizerindeki

anlamini ve yararlarini s0yle 6zetlemek miimkiindiir (Giirel, 2009: 27):

e Ogrenme siirecinde zaman kazandirir. Deneme yanilma yoluyla 6grenme
stirecinde ise yeni girenlere ve eski ¢alisanlara yeni isleri daha kisa zamanda ve

daha diisiik maliyetle 6gretir.

e Hatalar ve basarisizliklar1 gidererek maliyetleri azaltir.

e Verimliligin artirilmasi ve uyum saglanmasi konusunda yeni ige baglayanlari
olumlu etkiler.

¢ Bilingli bir ¢aligma ortam1 hazirlar ve calisanlarin islerine odaklanmalarini saglar.

e Calisanlarin kabiliyetlerini gelistirmesine katki sunar, is verimliligini artirir.

e (Calisanlarin kendine olan giivenini moralini ve motivasyonunu artirir.

e Sorun ¢ézme ve zihinsel gelisime katki sunar.

e {letisim, giiven ve ekip ruhunun olusmasini saglar.

e Iletisim kaynakl1 gerginliklerin ve stresin azalmasini saglar.

e Isgiicii devrini azaltarak kalifiye isgiiciiniin artmasin1 saglar.

e (Calisanlarin gelisimine katkida bulunarak kuruma rekabet iistlinliigli kazandirir.

e Uriin kalitesinin artirilmasina yardimci olarak miisteri memnuniyetini artirir.

Gebze Belediyesi her yil birimlerden alinan egitim ihtiyaci talebine ve mevzuat
degisikliklerine gore egitim plan1 yapar, c¢alisanlar egitim verilen kurumlara

yonlendirilir ya da kurumda gergeklestirilmesi i¢in planlamalar yapilir. Egitim sonunda
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anket yapilarak memnuniyet Ol¢limii degerlendirilir. 2012 yili iginde ¢alisanlarin
faaliyet alanlaria gore katilim sagladigi Gebze Belediyesi tarafindan diizenlenen egitim
programlarindan bazilar1 sdyledir (Gebze Belediyesi 2012 Mali Yili Idare Faaliyet
Raporu, 2013: 21):

e Standart Dosya Plani, e Halkla Iliskiler ,

e [hale Mevzuat, e Stratejik Planlamanin Onemi,

e Kamu fhale Kanunu, e Yonetici Egitimi,

e Beton Semineri, e Kamu Thale Kanunu,

e e-imza ve Elektronik Belge, e Motivasyon,

e Isaret Dili Egitimi, e 3194 Sayili imar Kanunu ve
Mevzuati,

e Elektronik Belge Yon. Sistemi,
e Genel Saglik Egitimi

e Amme Alacaklar1 Tahakkuku,
Tebligi, Tahsilati,

e Resmi Yazigma Kurallari,
e Ketem (Kanser) Egitim,

e Tarihi Kentler Birligi, e Zabita Yonetmeligi

2.8.Belediyelerde PerformansveDegerlendirme

Performans degerlendirme, organizasyonda c¢alisanlarin diger rakip organizasyonda
calisanlara gore daha fazla deSer yaratmasi ve calisanlarin siirekli kendilerini
gelistirmeleri ve yenilemelerine kaynaklik etmesi acgisindan insan kaynaklar1 biriminin

en 6nemli islevleri arasinda yer almaktadir (Kaymaz, 2009: 83).

Oncelikle performans kriterleri tarafsiz olarak tayin edilmeli, performans kriterlerinin
acik, anlasilir ve adil oldugu konusunda konsensus saglanmalidir (Ates ve Koseoglu,
2011:13-21). Belediyelerde her ne kadar mevzuatla bir takim diizenlemeler getirilmeye
calisilsa da heniiz performans degerlendirme ve 6l¢cme tam anlamiyla yapilamamaktadir.
Ornegin; Belediye Kanunu’nun 49. maddesinde basariya dayali bir &diillendirmeden
(yilda en fazla iki ikramiye) s6z edilmektedir. Ancak uygulamada heniiz bu ikramiyeler,
kriterleri Onceden saptanan ve Olgiilen bir basaridan/ performanstan sonra

verilmemektedir (Ates ve Koseoglu, 2011: 41).
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Belediyelerde performans yonetiminin uygulanmasi, stratejik plan ile baslamaktadir.
Niifusu 50.000’in {izerinde olan belediyeler, yerel secimlerden itibaren 6 ay icerisinde
stratejik plan1 hazirlamakla ylkiimlidiir. Stratejik planda; kurumun amaglari, vizyonu
ve misyonu, temel ilke ve politikalari, performans gostergeleri, izlenecek yontemler ve
kaynak dagilimlart yer almaktadir. 5393 sayili Belediye Kanununa gore; belediye
meclisi, belediye faaliyetlerinin ve personelinin performans Olciitlerini goriismek ve
kabul etmekle gorevlidir. Belediye baskani ise; belediye performans Olgiitlerini
hazirlamak, uygulamak, izlemek, degerlendirmek ve bunlarla ilgili raporlart meclise

sunmakla sorumludur(Ates ve Koseoglu, 2011: 83).

2.9.Belediyelerde Kariyer Gelistirme

Kamu kesiminde uygulanan personel rejimi, tilkeden iilkeye farklilik gostermektedir.
Bunun temelinde iilkenin kendine 6zgii sartlarinin yaninda, personel yonetim modelleri
de yatmaktadir. Kamu personel sistemleri temelde iki modele ayrilmaktadir: “Riitbe
(kariyer) sistemi” ve “kadro sistemi”. Riitbe sisteminde kariyerin anlam1 “memurlugun
meslek haline getirilmesi’’ dir. Burada isten ¢ok kisi onemlidir. Geng yasta kamu
hizmetine giren Kisi, kidemine, egitim diizeyine ve genel yeteneklerine gore bir “riitbe”
kazanir. Hizmete giris diizeyini kisinin 6grenim diizeyi/diplomas1 belirler. Uzmanlik
egitiminden ¢ok genel egitimin 6nem kazandigi bu sistemde, genellikle isin gerektirdigi
bilgi ve becerilerin hizmet i¢inde kazanilacagi varsayilmistir. Yiikselmelerde kidem en
belirleyici olgiittiir. Ucret, performans ve basaridan ¢ok diploma ve kideme gore
belirlenmektedir. Ayn1 isi yaptiklart halde, 6grenim diizeyi ve kidemi farkli olanlar
farkli iicret alabilirler. Personelin riitbesiyle (unvan ve kadro derecesi) iistlendigi gorev
arasinda (fiili ¢alisma unvani) dogrudan bir iligski yoktur; yani kisi ayni riitbede c¢ok
degisik gorevleri yerine getirmeye yeterli sayilmaktadir. Sisteminin dayandig1 anlayisa
gdre orgiit, insanlardan olusur. Orgiitiin yapisi, drgiite verilen gérevlere ve bireylerin
yeteneklerine gore bicimlenir. Gorevle gorevi yerine getirecek kisi arasinda siki bir
iliski vardir. Gorevi kisiden ayr1 diisinmek ve Onceden ayrintili olarak saptamak
olanaksizdir. Tiirkiye’de memurluk kariyer (riitbe) sistemi {izerinde yiikselir. Bu, 657
sayil1 yasada agik¢a belirtilmistir. Yasaya gore sistemin {i¢ temel ilkesinden biri kariyer

ilkesidir.657 sayili DMK madde 3B’de “ Kariyer Devlet memurlarina, yaptiklari
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hizmetler i¢in liizumlu bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflari i¢inde en
yiiksek derecelere kadar ilerleme imkanii saglamaktir” denilmektedir. Diger bir
ifadeyle buradaki kariyer ilkesinden kasit, memurluga dayali personel sisteminin

temelde kariyer modelini benimsiyor olmasidir (Ozkan, 2012).

2.10.Belediyelerde Maas veUcret Yonetimi

Maas ve iicret kavramlari birbirinden farkli kavramlardir. Ucret, kisa siireli 6demeler
icin kullanilirken, maas uzun donemli ve pesin 6denir. Ucret bedeni ve zihni emege,
tiretime katkis1 karsiliginda 6denen bedeldir. Yerel yonetimlerde memurlar maasin
onceden alir, isciler ise emeginin sonunda {icretini alir. Iscilerde iicretin yaninda prim,
ikramiye, kardan hisse, komisyon ve ayni Odemelerden {icretin tamamlayici
ozelliklerine yer verilirken memurlarda {icret kavrami olmadig: i¢in bu o6zelliklerde

mevcut degildir (Kavi, 2010).

Ucretlendirme insan kaynaklar1 yonetiminde ©Onemli bir siiregtir. Belediye
yonetimlerinin licretlendirme yetkisi kisithidir. Ancak genel yonetimin aksine, is¢iler,
sozlesmeli personel ve memurlarin {icret tespitinde belediyeler belli sinirlar ig¢inde
yetki kullanabilmektedirler. Belediyelerde, isci iicretleri ve diger sosyal haklar 4857
sayill Is Kanunu, is sdzlesmeleri ve toplu is sozlesmeleri ile belirlenebilmektedir.
Sozlesmeli personelin tcretleri, Maliye Bakanligi’nin ilan ettigi iist sinir i¢inde
belediye meclisinde tespit edilmektedir. Belediyelerde memurlar igin {cret; genel
hiikiimler disinda, tiim kamu gorevlilerini ilgilendiren genel ve hizmet koluna iligkin
yapilan toplu so6zlesme ile istege bagli olarak belediye bazinda yapilan ve sosyal denge
tazminatinin miktarin1 belirleyen s6zlesmeden olugsmaktadir. Taseron is¢ilerin ticretleri

ise ihale sartnamesinde tespit edilebilmektedir (Copoglu, 2015).

2.11.BelediyelerdeSendikaliliskiler

Sendikalar; is¢ci, memur ve isverenleri kapsayan meslek kurulusu niteliginde, her
iilkenin hukuk sistemine gore degisiklik gosteren yapilardir.Demokratik diizenin

savunucusu olan sendikalar, ¢alisanlarin statiilerini, c¢alisma kosullarini, maddi
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durumlarini iyilestirmelerine imkan saglarken, diger taraftan hizmetin niteliginin
artirllmasina da olumlu katki saglamaktadir. Sendikalar, istihdam sartlarini iyilestirmek
icin kurulmus, iiyeligi ve iiyeler arasi iliskiyi esas almaktadir. ilk zamanlarda, sadece
iscilerin haklarini korumak i¢in isci sendikalar1 kurulmusken daha sonralari, isveren ve
memur sendikalar1 da kurulmaya baslanmistir. Ulkemizde isci ve isverenlere ilk sendika

kurma hakki, 1947 yilinda 5018 sayili Kanunla taninmistir (Tortop ve dig., 2007).

Giliniimiizde ti¢ belediye memur sendikasi vardir. Bunlar; 'Ttim-Bel-Sen, Bem-Bir-Sen
ve Tirk-Yerel-Hizmet-Sen' kuruluslaridir. Memur - is¢i sendikalarina karsin
belediyelerde isveren sendikalar1 olusturmaya baslamistir. Gilinlimiizde varligini
siirdiren iki sendika vardir. Birincisi ulusal diizeyde faaliyet gosteren belediye
isverenleri sendikas1 (BIS) 'dir. Ikincisi sadece Istanbul'da faaliyet gdsteren mahalli-
idareler isverenler sendikasi (MIKSEN) 'dir (Bozoglu, 2010).Bunlarin disinda bazi
belediyeler ve il 6zel idareleri, isveren sendikasi olarak Tiirk Agir Sanayii ve Hizmet
Sektorii Kamu lIsverenleri Sendikasi (TUHIS) iiyesidir. Isveren sendikalarindan
YEREL-SEN bagimsiz isveren sendikasi olarak faaliyet gostermekte olup, digerleri
Tiirkiye Isveren Sendikalar1 Konfederasyonu (TISK) iiyesidir (http://tisk.org.tr/).

2.12. Belediyelerde insan Kaynaklar1 Yonetimini Gerekli Kilan Nedenler

Belediyeler halka sunmakla ytikiimlii olduklar1 hizmetleri degisim hizinin her gecen giin
arttig1 yenilesme ihtiyact ve gerekliligi i¢cinde bulundugu grup-toplum iliskisini de i¢ine
alan genis bir yelpaze i¢inde gergeklestirmektedir. Yenilik siireclerde, yonetimlerde ve

iliskilerde olmaktadir (Halis, 2000).

2.12.1 Kiiresellesme

Kiiresellesme siirecinin yarattigi “yeni kamu yonetimi” (new public management)
anlayisinin ortaya ¢ikmasi, 6te yandan bu anlayisin uzantist olan bir dizi kavramin
gelistirilmesi s6z konusudur. Devletin asli gorevlerine donmesi ve kiigiilmesi, hesap
verebilirlik, performans Ol¢limii, saydamlik, yerellesme gibi nedenler yeni kamu

yonetimi anlayisini gerektirmektedir (Keles, 2012).
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2.12.2. Orgiit Teorilerindeki Degisimler

19 (13

“Yeni”, “girisimci”, “postmodern”, “postbiirokratik” ve benzeri gibi degisik sifat ve
acilimlar, kamu yOnetimi Orgilit ve disiplinini yasadigi bu krizden kurtarmak igin
Orgiitsel anlayisin degismesi ile olugsmakta ve ¢oziim modelleri arastirilmaktadir

(Ozkalp ve Kirel, 2011: 3).

Orgiitsel  teorilerdeki ana degisiklik, kamu yonetimini etkinlestirmek ve
verimlilestirmek i¢in olusturulmustur. Basta yerel yonetimler olmak iizere tim kamu

kurumlar1 bu sancili degisim siirecinden etkilenmislerdir (Eryilmaz, 2005: 22).

Artik, kati bir hiyerarsik yapinin egemen oldugu, vatandas taleplerine duyarsiz,
calisanlarin1 motivasyon agisindan ihmal eden, is iiretiminde verimlilik ilkesine riayet
etmeyen yonetim anlayisi, yerini esnek orgiitlenmeye imkan saglayan, yatay ve dikey
iletisimin daha giiglii oldugu, vatandas taleplerine duyarli, ¢alismada verimliligi ve
yonetimde agiklig1 ilke edinen, kendi personelini Gnemseyen ve ihmal etmeyen,
sundugu hizmetlere genis bir perspektif ve stratejik planlarla yaklasan bir yonetim

anlayisina birakmaktadir (Oztiirk ve Coskun, 2003).

Gilinlimiiziin isletmecilik anlayis1 insan ve onun ¢alisma hayati kalitesine biiyiik 6nem
vermektedir. Isletmeleri de derinden etkileyen bu egilim, dnceki yillarin genis orgiit
yapisina sahip, stabil ve hantal isletmelerinin artik degismeden basarili olamayacagi

degisen sartlar sonucu anlagilmaya baslanmistir (Halis, 2000: 23).

2.12.3. Rekabet

Belediyelerin rekabetten etkilenmemeleri miimkiin degildir. Degisim ister istemez
belediyeleri etkilemis ve Orgiitsel yapilarinin yeniden diizenlenmesi sorununu giindeme
tasimistir. Belediyelerde, hem belediye calisanlari, hem de belde halki icin kaliteli
hizmeti sunmak igin IKY uygulamalar1 kalite ¢alismalarinin temeli olusturmaktadir
(Oztemel, 2001: 9).
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2.12.4. Finansal Nedenler

Belediyelerin en oOnemli sorunlarindan birisi, hizmetleri iiretebilmek i¢in yeterli
kaynaklarinin olmamasi ve bu konuda merkezi hiikiimet basta olmak iizere belediyelere
uygulanan kisitlamalardir. Kaynaklarin ve bu kaynaklarin, yonetiminin de belediyeler
icin en az hizmet yonetimi kadar 6nemli oldugunu ortaya konmustur. Bir belediyede,
eger kaynaklar iyi yonetilemiyor ise o zaman hizmet kalitesinin iyilestirilmesi ve kaliteli

insana ulasilmasi zorlasmaktadir (Oztemel, 2001: 62).

Tiirkiye’de farkli biiyiikliikteki belediyelerin sorunlari genelde benzesmektedir: ilk
olarak, gereginden fazla ve niteliksiz siirekli (kadrolu) isci statiisiindeki personelin
varlig1 en énemli sorundur. ikinci olarak, norm kadro ilke ve standartlarinin gerektirdigi
memur-is¢i dengesinin saglanamamis olmasidir. Ozellikle, kadrolu siirekli isci sayisi
memur sayisinin ¢ok {istiindedir. Ugiincii olarak, daha esnek istihdam sartlarinda
nitelikli personel istihdamina imkan veren “sézlesmeli personel” statiisiindeki
calisanlarin toplam personel igerisindeki oraninin diisiik olmast 6nemli bir sorundur. Bu
sorunlarla birlikte detaya inildiginde, egitimli personel ihtiyaci, kurumsal baglilik,
bilgisayar okuryazarligi, takim ruhu, calisan memnuniyeti, liyakat vb. konularda
sorunlarin oldugu bilinmektedir. Bu sorunlar belediye personel politikasinin yeniden

cok yonlii bir sekilde degerlendirilmesini gerektirmektedir.
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BOLUM 3: BELEDIYE KURUMSAL FAALIYETLERININ CALISAN
MEMNUNIYETINE ETKIiSINE YONELIK ALAN ARASTIRMASI : GEBZE
BELEDIYESiI ORNEGI

3.1. Gebze Belediyesi Hakkinda GenelBilgi

Tiirkiye'nin hizla gelisen ve biiyiiyen bir ilgesi olan Gebze, Kocaeli ve Istanbul arasinda
yer alir. Zengin bir tarihi gecmise sahip Gebze'nin ekonomisi, sanayi ve ticarete
dayalidir. Gebze, Osmanli Dénemi'nden bu yana, ana ulagim yollar iizerindeki konumu
nedeni ile Anadolu'dan Istanbul'a gé¢ eden Anadolu halkinin, Istanbul'a ulasmadan
onceki ilk ugrak yeridir. Degisen yonetim big¢imleri ve vilayet sistemine gecilmesi
sonucunda 1907 yilinda Gebze, belediye haline getirilir. ilk belediye bagkanligmi 1911-
1914 yillar1 arasinda Sapct Mehmet Cavus yapar. Kimi belediye baskanlar1 beldenin
esraf aile bireyleri arasindan secilirken, olagan {istii donemlerde atama yoluyla
gorevlendirilirler. 1950 yilindan itibaren de belediye bagkanlari, segimle basa
gelir.Gebze, 12 ekim 1922'de diisman isgalinden kurtulur. Milli miicadele yillarindan
1960'l1 y1llara kadar sakin bir belde olan Gebze, Tiirkiye genelinde yasanan goge paralel
olarak diger sehirlerden niifus almaya baglar ve sanayinin de etkisi ile hizla kentlesme
yolunda ilerler. Gebze Belediyesi, 1996 yilinda uluslararasi iliskilerde yol kat eder.Pek
cok iilkeyle kardes sehir olma yolunda ¢aligsmalar1 olur.Kirgizistan'in Issikgol eyaletinin
baskenti Karakol kentinde bir caddeye Gebze ismi verilir

(http://www.gebze.bel.tr/tr/icerikdetay/64/83/belediye-hakkinda-.aspx).

A-Misyon

Gebze Belediyesi’nin misyonu ‘Gebze'de yasam kalitesini arttirmak icin yerel

hizmetleri adil, etkin ve siirekli bigimde sunmak’ (http://www.gebze.bel.tr/tr/

icerikdetay/112/390/vizyon-misyon-temel-ilkeler-.aspx).

B- Vizyon

Vizyon, ongoriilen gelecektir ve kurulusun gelecegini sembolize eder. Bir belediyenin

ongorebilecegi gelecegin kendi misyonunu tamamlayict olmasi gerekmektedir. Bu sebeple
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Gebze Belediyesi olarak vizyonumuzu “Kenti Yasanan, Kenti Yagatan Bir Belediye”
olarak belirlenmistir. Bir belediyenin basarisi, hizmet verdigi kentin yasanabilir olmasi ile
s0z konusu olabilir. Belediye kentsel gelisimi saglayarak kenti yasanabilir kilarken aym
zamanda hizmette stirekliligi saglayarak kenti
yasatabilmelidir(http://www.gebze.bel.tr/upload/tr/dosya/dokumanyonetimi/56/251120151

54123-1.pdf).

Sekil 9: Gebze Belediyesi Organizasyon Semasi

T1.C.
GEBZE BELEDIYE BASKANLIGI
ORGANIZASYON SEMASI

ADNAN KOSKER

BELEDIYE BELEDIYE
ENCUMENI MECLISi

1 |

DOngSA i BASKAN BASKAN BASKAN
MODURLUKLER YARDIMCISI YARDIMCISI YARDIMCIS!

BELEDIYE 8A$KANI]

| ; [ Isletme ve er isteri Mali Destek Itukla Strateji
e Lt istirakler e Hizmetler | Hizmetlesi iskiler Gelistrme
Mdaringe l MadOrigo | i meou - ‘I':ﬂJ o0 | Aoy Modriogo
( : ; Y [ imarve { Emiak ve " Veteriner )
Hulouk Isleri l_ Bilgi islem P - Zabita 1 ; Kitiphane Yaz Isleri
| Modaridg0 Madariogo _ 1m|a|k’ '{ mlsm.ormgu] MOr0g0 J ¥ 'f,,’:m MOdOriG0 Madariiga
(" Kentsel [ o] I Saghk | Kiltar ve Insan Kayraklan
Tasanm Phnvel?m!e Mezamldar -y Isteri isleri Eqiti
| Modori0 MOdCrog0 Modrlago Moo | ”Myﬂm&f" b
Fen_lsl_en' | Bpaal’rlcke: W Sai':l‘ma -4 Denetu[n SasnYaym
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ExdProje | B
MOdOrGa0 P, -

Kaynak:
http://www.gebze.bel.tr/upload/tr/dosya/dokumanyonetimi/164/20042017115246-1.pdf

Gebze Belediyesi marka mimarisini yerel yonetimlere entegre etme yolunda kararli

57


http://www.gebze.bel.tr/upload/tr/dosya/dokumanyonetimi/56/25112015154123-1.pdf
http://www.gebze.bel.tr/upload/tr/dosya/dokumanyonetimi/56/25112015154123-1.pdf
http://www.gebze.bel.tr/upload/tr/dosya/dokumanyonetimi/164/20042017115246-1.pdf

adimlarini su ilkelerle birlikte siirdiirmektedir (http://www.gebze.bel.tr/tr/icerikdetay/

112/390/vizyon-misyon-temel-ilkeler-.aspx):

v

v

v

Belediye hizmetlerinde kalite, etkinlik ve verimlilik saglamak gérevimizdir,
Belediye karar ve uygulamalarinda seffaflik ve hesap verebilirlik esastir,
Belediye hizmetlerinde insan ve vatandas odaklilik esastir,

Gebze’yi katilimci anlayisla yonetmek esastir,

Belediye hizmetlerinin iiretim ve sunumunda bilgi teknolojilerinden azami

derecede yararlanmak esastir,

Belediye karar ve uygulamalarinda yasalara uymak zorunluluktur,
Belediye hizmetlerinin ihtiyaglara ve dnceliklere gore adil dagitimi esastir,
Calisanlarimizin memnuniyeti temel onceliklerimizdendir,

Kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi i¢in ¢aba sarf ederiz,

Sorunlari olusmadan 6nlemeye c¢alisiriz.

Belediye; basta 5393 sayili Belediye Kanunu olmak iizere, diger kanunlar ve ikincil

mevzuatlari ile tevdi edilen sosyal, ekonomik, saglik, kiiltiirel, ¢cevre ve ¢evre sagligi,

egitim, sosyal ve ekonomik dayanisma, temizlik, zabita, kontrol ve denetim, turizm,

trafik, imar ve kentlesme, bilgi sistemleri, sanat, genclik ve spor ile evlendirme ve

cenaze hizmetleri basta olmak {izere ilgenin mahalli miisterek nitelikte olup diger

kanunlarla yasaklanmamuis tiim ihtiya¢ ve istekleriyle ilgili olarak hizmet sunmaktadir.

Bu hizmetlerin sunumunda basta ulusal kalkinma plan1 olmak {izere belediye stratejik

plan1 ve biitce hedef ve imkanlar1 esas alinmaktadir. Bu hizmetler ana basliklar olarak

asagiya siralanmistir (Gebze Belediyesi 2012 Mali Y1l Idare Faaliyet Raporu, 2013: 23-

26):

Ustyapi, Yol, Yap1 ve Donat1 Hizmetleri,
Imar ve Sehircilik Hizmetleri,
Emlak ve Istimlak Hizmetleri,

Cevre Koruma ve Temizlik Hizmetleri,
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Zabita Hizmetleri,
Yesil Alan-Park, Peyzaj Tasarimi Hizmetleri,
Saglik ve Sosyal Hizmetler,

Kiiltiir Sanat ve Spor Hizmetleri,

Cenaze ve Mezarlik Hizmetleri.

3.2. Gebze Belediyesi’nde Insan Kaynaklari ve Calisan Memnuniyeti

Gebze Belediyesi Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii; 657 DMK. nu, 4857 sayil1 s

Kanunu, 5393 sayili Belediye Kanunu, 5216 sayili Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu,

4982 sayil1 Bilgi Edinme Hakki Kanunu ve bu kanunlara dayali tiiziik ve yonetmeliklere

gore kurulmustur. Bu yonetmelikte, Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiiniin statiisii,

gorev ve yetkileri, calisma usul ve esaslar1 belirtilmektedir. Bu g¢er¢evede Insan

Kaynaklar1 ve Egitim Midirligi’'nliin yetki, gorev ve sorumluluklart asagidaki

sekildedir (Ulutas,2013):

Terfi ve intibak iglemleri yapmak,

Kurum i¢i ve kurumlar arasi nakil ve agiktan atama islemlerini yapmak,
Yillik yan 6deme ve 6zel hizmet cetvellerini hazirlamak ve onaylatmak,
Kadro iptal- ihdasi igin talep islemlerini yapmak,

Memurlarin ve meclis liyelerinin mal bildirimini almak ve saklamak,
Memurun eski hizmetlerini birlestirmek ve hizmet cetveline islemek,

Gorevde ylikselme ve unvan degisikligi egitimlerine katilmasi gereken personelin
tespitini saglamak, ilgili personele bildirmek ve sonuglarini uygulamak,
Askerlik bor¢lanma evraklarini hazirlayip sonuglandirmak,

Toplu S6zlesme stirecini diizenlemek, goriisme tutanaklarini hazirlamak,

Isci ve gegici isci alimn ile ilgili islemleri yapmak,

Is akdi fesih islemlerini sonuglandirmak,

Is Kurumu Gebze Sube Miidiirliigiine aylik isci personel cizelgesi gondermek,
Sendika iiyelik formlarini muhafaza etmek,

Sozlesmeli personelin sdzlesmelerini yenilemek,
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e Birimlerin talepleri dogrultusunda is giici planlamasin1 ve organizasyonunu
yapmak, gereken egitim ve gelistirme ¢alismalarini yiiriitmek,

e Kurum personeline yonelik kurum i¢i ve kurum dis1 egitim yapilmasini, ilgili
personelin katilimini saglamak, motivasyon arttirict etkinlikler diizenlemek,

e Kurum personelinin emeklilik, istifa, kayit kapama islemlerini yapmak ve 6zliikk
dosyalarint muhafaza etmek,

e Disiplin cezalarinin verilmesi, takibi ve sonug¢landirilmasini saglamak,

e Her ii¢ ayda bir memur ve is¢i personelin dolu ve bos kadrolar1 gosterir formlari
doldurarak ilgili makama gondermek,

e Personel izinlerinin takibini yapmak,

e Miidiirliige ait ihale ve ayniyat islemlerini yapmak,

e Mesleki konularda birim i¢i ve birim dis1 egitim ¢aligmalarini yapmak,

e Mahkeme tebligatlarinin ilgililere tebligini yapmak,

e Kurum igi-dist personel gorevlendirilmesini yapmak ve gerektiginde avans
verilmesini saglamak,

e Belediyemiz web sitesinde personel ile ilgili duyurular1 giincellestirmek,

e Lise ve liniversite 6grencilerinin stajyer ve ¢irak olarak alinmasi ile ilgili iglemleri
yapmak, licretlerini hazirlayip 6denmesini saglamak,

e Personelin maas ve lcretlerini hazirlaylp, harcama yetkilileri tarafindan
imzalanmasimi saglayip, 0ddenmek iizere Mali Hizmetler Miidirliigiine teslim
etmek,

e Iscilerle ilgili SGK Primlerini hazirlayip ilgili birimlere ve kurumlara gondermek,

e Yurtdisina ¢ikacak personeller i¢in pasaport islemlerini gerceklestirmek.

Gebze Belediyesi Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii diizenledigi ve geleneksellestirdigi tarih,
kiiltiir ve doga gezileriyle calisanlarinin kurumsal baghiligint giiclendirmeyi ve
calisanlarda igsel motivasyonu arttirmayi hedeflemektedir. Kiiltlirel programlarin yani
sira ¢alisanlarin motivasyonu egitim programlariyla desteklenmektedir. Kurumda
calisan stajyerlere yonelik oryantasyon ve destekleyici egitim programlar yapilmaktadir.
Kurum c¢aligan1 emekliligi ya da stajyerlerin egitim sonu geldiginde odiillendirici

organizasyonlar yapilmaktadir.
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E-belediye projesiyle kurumda calisan personelin bordro, izin gibi kisisel verilere

erisiminde kolaylik saglanmistir.
3.3. Arastirmanin Sonugclari
3.3.1. Arastirmanin Konusu

Bu aragtirmani konusu yerel yonetimlerin halka en ¢ok yakinligi ile bilinen kurumu
olarak belediyelerde insan kaynaklar1 yonetiminin ne derecede etkin oldugu ve calisan
personelin yani i¢ miisteri olarak nitelendirdigimiz kisilerin memnuniyet derecesinin

Olciilmeye calisilmasidir.

3.3.2.ArastirmaninAmaci

Bu caligmanin amaci Gebze Belediyesinde insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin degisen
giinimiiz kosullarina ne derece uyumlu oldugunun arastirilmasi, calisanlarin
memnuniyet diizeylerinin ne derecede oldugu ve kurumun eksikliklerinin ortaya

konmasi, bu eksikliklerin ne sekilde diizeltilebilecegi amaclanmustir.

3.3.3.Arastirmanin EvreniveOrneklemi

Arastirmanin evrenini (ana kiitlesi) Kocaeli ilinde bulunan Gebze Belediyesinde
calisan 225 memur, 38 soOzlesmeli memur, 229 is¢i ve 1177 sirket
calisaniolusturmaktadir. Bu calisma kapsaminda 1500 anket dagitilmistir. Anketi
uygulama siiresi yaklasik 15 dk siirmiistiir. Anket geri doniis sayis1 998 adet olmustur.

Anket uygulamasi 2 ay icerisinde tamamlanmustir.

3.3.4.ArastirmaninY ontemi

Bu calismada sorular Gebze Belediyesi’nin faydalandigi ISO 9001 kalite yonetim
sistemi gdz Oniinde bulundurularak arastirmaci tarafindan hazirlanmis olup veriler
anket yoluyla toplanmistir. Anket formlarinin ¢alisan kisilere ulastirilmasi ve geri doniis

konusunda Insan Kaynaklar1 birimi son derece hassas davranmis, diger birim

61



yoneticilerine gerekli goriilen detay bilgi verilmistir.

Anket formunda demografik sorular hari¢ toplam 33 soru bulunmaktadir. Calisanlarin;
aidiyet duygusu, is ve calisma ortami kanaatleri, birim ydneticisine olan kanaatleri,
belediyenin yaptigi hizmetlerin  degerlendirmesi ve son olarak calisanlarin insan
Kaynaklar1 Birimi’ni degerlendirmek amaciyla 5 boliimden olusan anket ¢aligmasi 5°1i

likert 6l¢cegi esas alinarak hazirlanmstir.

Istatistiksel analizler icin IBM SPSS Statistics 22 programindan destek saglandi.
Calisma verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel yontemler (minimum,
maksimum, ortalama, standart sapma, frekans, oran) kullanildi. Normal dagilim
gostermeyen nicel verilerin iki grup karsilastirmalarinda Mann Whitney U Test, ii¢ ve
tizeri gruplarin karsilastirmalarinda ise Kruskal Wallis Test ve yine ikili
degerlendirmelerinde Mann Whitney U Test kullanildi. Anlamlilik %95 giiven
araliginda, p<0.05 diizeyinde degerlendirildi.

3.3.5.ArastirmaminHipotezleri

Tablo 4 : Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez 1 Belediye ¢alisanlarinin arasindaki statii farklilig ise aidiyet duygusunu
(H1) etkilemektedir.

Hipotez 2 Belediye calisanlarimin  kurumda c¢alisma siiresinin artmasit 1K
(H2) hizmetlerine olan kanaatlerini olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 3 Belediye calisanlarmin egitim diizeyi bakimindan c¢alisma ortamina
(H3) olan kanaatleri farklilik gostermektedir.

Hipotez 4 Belediye calisanlarinin cinsiyet agisindan farkliligi yapilan hizmetleri
(H4) sahiplenme konusunda degisiklik gdsterir.

3.3.6. Arastirmanin Onemi ve Kisitlar

Calismanin temel smirliligr belediyenin ¢ok farkli alanlarda faaliyette bulunmasina
bagl olarak farkli meslek gruplarindan g¢alisanlarin olmast ve yogun bir is yiikii olan

calisanlarin anket doldururken yeteri kadar vakit ayiramamalaridir.
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Bu calisma yapilirken kuruma biitiinciil bir bakis agisiyla yaklagilarak tiim g¢alisanlar
tizerinden degerlendirme yapilmistir. Yapilan degerlendirmeler sonrasinda tageron
olarak nitelendirdigimiz sirket ¢alisanlarinin ve diger c¢alisanlarin (memur,isci) ¢alisma
sartlar1 farklili@i acisindan grupsal bir ayrim yapilarak farkli anket Olgekleriyle

degerlendirilebilecegi dngoriilmiistiir.

3.3.7.Arastirmaya IliskinDegerlendirmeler

Anket Katilimcilart Hakkindaki Verilerin Sayisi ve Yiizde Dagilimlar

Tablo S: Cinsiyet Dagilim

n %
o Erkek 806 80,8
Cinsiyet
Kadin 192 19,2

Calismaya katilanlarin %80.8°1 (n=806) erkek, %19.2’s1 (n=192) kadindir.

Tablo 6: Yas Dagilim

n %
18-30 yas 212 21,2
31-40 yas 378 37,9
Yas (yil)
41-50 yas 290 29,1
> 51 yas 118 11,8

Calismaya katilanlarin yaslar1 incelendiginde; %21.2’sinin (n=212) 18-30 yas,
%37.9unun (n=378) 31-40 yas, %29.1’inin (n=290) 41-50 yas araliginda, %11.8’inin

(n=118) ise 51 yas ve lizerinde oldugu goriilmektedir.
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Tablo 7: Egitim Diizeyi Dagilim

n %
I1lkokul/ Ortaokul 426 42,7
Lise/ Meslek Lisesi 270 27,0
Egitim diizeyi .
On lisans/ Lisans 275 27,6
Lisansiistii 27 2,7

Calisanlarin %42.7’si (n=426) ilkokul/ ortaokul, %27.0’si (n=270) lise/ meslek

lisesi, %27.6’s1 (n=275) on lisans/ lisans ve %2.7’si (n=27) lisansiistii mezunudur.

Tablo 8: Statii Dagilim

n %
Memur 190 19,0
Statii Isci 276 27,7
Sirket Cahsani 532 53,3

Calismaya katilanlarin %19.0’u (n=190) memur, %27.7’si (n=276) is¢i ve %53.3’1
(n=532) sirket ¢alisanidir.

Tablo 9: Sendika Uyeligi Varhginin Dagilim

n %
Var 393 394
Sendika iiyeligi
Yok 605 60,6

Caligmaya katilanlarin  %39.4’liniin  (n=393) sendika {yeligi varken,

%60.6’s11n (n=605) iiyeligi bulunmamaktadir.
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Tablo 10: Kurumda Cahisma SiiresiDagilimi

n %
<lwyi 138 13,8
1-5yil 363 36,4
Kurumda ¢alisma siiresi (yil) 6-10 yil 250 25,1
11-15 yul 96 9,6
>16 yil 151 15,1

Katilanlarin kurumda c¢aligma siireleri incelendiginde; %13.8’inin (n=138) bir yilin
altinda, %36.4’linlin (n=363) 1-5 yil, %25.1’inin (n=250) 6-10 yil, %9.6’sinin (n=96)
11-15 y1l, %15.1’inin (n=151) 16 y1l ve tlizeridir.

Tablo 11: Calisan Memnuniyeti Anket Sorularina Verilen Yamitlarin Dagilim

£

q;E = N E o E
=z = I~ = = =z B
= © =] 17 St =
z e = H 2. =
_E E j > — —_—
L = = S = =
¥ € = Y4 < Y =
2 v * -

n % n % n % n % n %

Boliim 1. Gebze Belediyesi’nde calisanlarin ‘aidiyet duygusu’ ilgili genel kanaatleri

1.Kendimi Gebze Belediyesi’nin bir ferdi olarak goriiyorum. 82 8,2 |62 6,2 |104 |10,4 394 |39,5|356 |35,7

2.Tekrar ige baslasam Gebze Belediyesini tercih ederim. 52 52 |48 48 |144 | 14,4373 |37,4]381 |38,2

Boliim 2. Yaptigimiz is, davramslar ve ¢caliyma ortamimzla ilgili kanaatleriniz

1.Yapmakta oldugum isi seviyorum. 34 34 |38 38 |72 7,2 |381 |38,2|473 |47,4
2.Kurumda huzur ve giiven ortaminda ¢aligtyorum. 60 6 59 59 |127 | 12,7 | 428 | 42,9 |324 |325
3.0zliik haklarim takip ediliyor, eksiksiz olarak veriliyor. 132 | 13,2 | 95 95 |150 |15 334 | 3351287 |28,8

4.Yaptigim isle aldigim ticretin orantili oldugunu diigiiniiyorum. | 142 | 14,2 1110 |11 | 196 | 19,6 (331 | 33,2219 | 21,9

5.Calisma ortamuim rahat ve ergonomiye uygundur. 59 59 |108 |10,8 | 143 | 14,3 |404 | 405|284 | 285

6.1s arkadaslarimla iliskilerimiz sorunsuzdur. 39 39 |24 24 |72 7,2 |400 |40,1|463 |46,4

7.Mes}ek1 bilgl ve fiefley]mlmm yapmakta oldugum gorev i¢in 37 |37 |21 |21 |as a6 421 422|473 474
yeterli oldugunu diisiiniiyorum.

8.Terfi ve yiikselmelerde liyakata 6nem verilmektedir. 121 |12,1 1103 |10,3|271 |27,2 330 |33,1]173 |17,3
9.Calisirken kendimi baski altinda hissediyorum. 304 13051319 |32 129 | 12,9 | 143 | 14,3103 | 10,3
10.Birimler aras1 personel dagilimi dengeli yapilmustir. 117 11,7 (115 | 11,5359 |36 |278 |27,9 129 |129

11.Kurum tarafindan diizenlenen sosyal ve kiiltiirel etkinliklerin 171 |17.1 | 142 | 142 | 246 | 246 | 320 |32 [ 120 [12,0

kisisel gelisimim agisindan faydali oldugu kanaatindeyim.
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Tablo 11: Calisan Memnuniyeti Anket Sorularimma Verilen Yanitlarin Dagilim

(Devam)
£ £ £
gf | 2 : | gk
= S St =2 = e
c = = = > c >
g E £ : z 52
¥ E E X G ¥ §
2 > » =
n % |n % |n % |n % |n %
Boliim 3. Cahistigimiz birimin yoneticisi ile ilgili kanaatleriniz
1.Y6neticimiz islerini diizenli ve sistematik takip eder. 55 55 |43 43 1112 | 11,2 | 422 | 42,3 |366 | 36,7
2.Yonf:tlclrr}12 blrnsorunlia.karsllastlgmda, personeli dogru ve 58 |58 |41 |41 [100 [10 |a440 |45 |[350 | 351
hizli bir gekilde yonlendirir.
3.Yoneticimiz, ¢aligmalarimizdaki basarilarimizi takdir eder. 61 6,1 |71 7,1 | 155 | 155|401 |40,2 |310 |311
f‘:.YOnCthlle is kapsamindaki fikirlerimizi ve 6nerilerimizi 79 |79 |58 |58 |140 |14 |410 {411 |311 |312
onemser.
5..I$Ale alak.ah. qlumsuz gldeg konglar@g }.fonetlclmlze 66 |66 [46 |46 |00 |o 414 | 415|382 | 383
sikayetlerimizi rahatlikla dile getirebiliriz.
6.Y 6neticimizin ig kapsamindaki bilgi ve becerilerini yeterli 62 |62 |38 |38 [101 [101]420 |43 368 |36
buluyorum.
7.Y0net101m1‘z personeline kars1 davranislarinda nezaket 67 67 |44 44 |o9 09 |424 | 425|363 | 364
kurallarma dikkat eder.
8:Yo_netlc_1mlz Gebze Belediyesi’ni dogru temsil edecek 61 61 |33 33 |11 |11 413 [414 | 380 | 381
niteliktedir.
Boliim 4. Belediyemizin ¢alisanlarina sagladigi hizmetleri ve belediyemizce yapilan hizmetleri sahiplenme konusundaki
fikirleri
1.Gebze Beledlyem- n‘m teknolojik yapist ve donanimi isimizi 64 |64 |50 |59 [174 |17.4 | 438 | 430|263 | 264
yapmamizda yeterlidir.
2. Destek Hizmetleri Miidiirliigiince personele sunulan
hizmetlerdeki {iriin (Cay, Su, temizlik maddeleri vb.) ve hizmet | 123 | 12,3 | 119 | 11,9 | 171 | 17,1 |382 | 38,3 [ 203 | 20,3
kalitesi yeterlidir.
3.Saglik Isleri Miidiirliigiiniin sundugu hizmetler yeterlidir. 84 8,4 |99 99 |251 |252|384 |385|180 |18
4: Belediyemize bagli Marmara uzmanlar Sirketimizce sunulan 147 147 | 125 | 125 | 325 | 326 | 246 | 24,6 | 155 | 155
hizmetlerden memnunum.
5.Kurum yoneticileri ve ¢alisanlar Is Sagligi ve Giivenligi 73 |73 |59 |59 [209 |209 434 |435 [223 | 223
konularinda hassastir.
6.I§umm kalite belgesi belediyemizin hizmetlerine olumlu katki 51 |51 |43 |43 [219 2190|448 | 440|237 | 237
saglamaktadir.
Boliim 5.Belediyemizin Insan Kaynaklart Miidiirliigii ’niin sundugu hizmetlerin degerlendirilmesi
1.In§an Il(a-yx?a‘klgrl Midiirligii gorev tanimlarmni ve is 96 |96 |66 |66 [200 [201]351 |352 105 |195
analizlerini titizlikle yapmaktadir.
2.In_san Kzilynakla_rl ve Egitim Midiirliiglince saglanan egitim 96 |96 105 |105 |267 | 268|357 | 358 173 | 173
faaliyetleri yeterlidir.
3.Bir gorev ve':rlle-cegmiie hjlsan Kayp?klarl Midiirligii 103 [103 |97 |97 |298 |200 |342 | 343|158 |158
tarafindan dogru ise dogru insan politikasi uygulanir.
4. Kurum ¢alisanlarina performans degerleme bilgilendirmesi 102 102|107 |107 | 200 |30 |317 |318|173 [173

diizenli yapilmaktadir.
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5.Insan Kaynaklar1 birimi diger birimlerle koordinasyonlu bir

sekilde calismaktadir 86 |86 |69 |69 |281 |282|380 |381][182 |182

6.Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii cahisanlarimin iletisim

72 |72 |58 |58 |203 |20,3|436 |43,7 229 |22,9
ve davranislari olumludur.

Calisan Memnuniyeti anket sorularmma verilen yanitlarin dagilimi Tablo 11°de

gorilmektedir.

Calisan Memnuniyeti anketinin bes boliimii bulunmakta olup, toplam 33 sorudan

olugmaktadir. Sorulara verilen cevaplar likert tipi 6l¢eklenmis olup,
Madde puanlari,

Kesinlikle Katiliyorum 5

Katiliyorum 4
Kararsizim 3
Katilmiyorum 2

Kesinlikle katilmiyorum 1
olarak kodlanmaistir.

Her bir alt boyuttaki soru sayilari esit olmadigindan elde edilen puanlar o boyuttaki soru
sayisina boliinerek ortalama puan elde edilmistir. Toplam 33 soruya verilen yanitlar ise
toplam puan olarak degerlendirilmistir. Olgek puanlart hesaplanirken &lgegin iki
boliimiindeki 9.soru (Calisirken kendimi baski altinda hissediyorum) terscevrilerek
degerlendirmeye alinmustir. Olgegimizin alt boyut puanlarinin ortalamalar1 ve

Cronbach’s alpha katsayilar1 Tablo 12°de goriilmektedir.
Cronbach Alfa Katsayisi (Alfa yontemi):

Alfa katsayis1 Ol¢ekte yer alan k sorunun varyanslari toplamimin genel varyansa
oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir. Cronbach alfa
katsayisi, bireysel puanlarin k soru igeren bir Olgekte sorulara verilen cevaplarin
toplanmasi ile bulundugu durumlarda sorularin birbirleri ile benzerligini, yakinligini

ortaya koyan bir katsayidir. Alfa katsayisi, 6l¢ekte yer alan k sorunun tiirdes bir yapiy1
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aciklamak ya da sorgulamak {izere bir biitliin olusturup olusturmadiklarini sorgulamaya

yarar.

Alfa katsayisinin degerlendirilmesi asagidaki dlgiite gore yapilir:
0.0 £ a<0.40 ise dlgek giivenilir degildir.

0.40< ¢ <0.60 ise olcek disiik giivenirliktedir

0.60< @ <0.80 ise oldukga giivenilirdir.

0.80< a<1.00 ise oOlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Tablo 12:Calisan Memnuniyeti Olcegi Puanlarinin Dagihm

Soru Min-Mak Ort+Ss Cronbach’s

sayis1 Alpha
Aidiyet duygusu 2 1-5 (4) 3,93+1,04 0,792
Is ortam kanaat 11 1,36-5(3,8)  3,68+0,74 0,849
Birim yoneticisi kanaat 8 1-5(4) 3,95+0,97 0,958
Yapilan hizmetleri sahiplenme 6 1-5(3,6) 3,54+0,91 0,877
I.K hizmetleri kanat 6 1-5 (3,6) 3,47+1,01 0,943
Toplam memnuniyet 33 1,12-5(3,8)  3,70+0,76 0,961

Calisan Memnuniyeti 6l¢egi Aidiyet duygusu 1 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama
3.93+1.04; Is ortami kanaat puanlar1 1.36 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama
3.68+0.74;Birim yoneticisi kanaat puanlar1 1 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama
3.95+0.97;Yapilan hizmetleri sahiplenme puanlar1 1 ile 5 arasinda degismekte olup,
ortalama 3.54+0.91ve 1.K hizmetleri kanat puanlar1 1 ile 5 arasinda degismekte olup,
ortalama 3.47+1.01°diir. Calisan memnuniyeti 6lgegi toplam puanmi ise 1.12 ile 5

arasinda degismekte olup, ortalama 3.70+0.76°dir.

Calisan Memnuniyeti 6l¢egi alt boyutlarini i¢ tutarliklar1 incelendiginde; en diistik0.792
ve en yiiksek 0.958 oldugu ve toplam puanin da 0.961 oldugu goriilmektedir. Buna gore

6l¢egimizin yiiksek derece giivenilir oldugunu sdyleyebiliriz.

68



Tablo 13: Yaslara Gore Calisan Memnuniyeti Ol¢eginin Degerlendirilmesi

.. Yas (y1l)
Calisan memnuniyeti
dlcek puanlar 18-30 yas  31-40yas  41-50 yas  >51 yas p
(n=212) (n=378) (n=290) (n=118)
= .- Min-Mak
Aidiyet Medyan) 15 (4) 1-5 (4) 1-5 (4) 1-5 (4,5) 0.001%*
duygusu OrtSs 3,89+0,89  3,79+1,07  4,06+1,08  4,16+1,03
is ortam tecyary  136-5(38) 136-5(38) 1365(38) 1645(39) o .,
kanaat OrSs 3,714£0,72  3,59+0,75  3,7140,73  3,85+0,73
Blrlm Min-Mak _ _ _ _
ineticisi Medyany 15 (4.1) 1-5 (4) 1-5 (4) 1-5 (4,1) 0266
kanaat or=Ss 4024095 3,91+0,98  3,94+0,98  4,04+0,94
Yapilan MinMek 1 5(37)  1-5(35)  15(3,8)  1-5(3.,9)
hizmetleri (Medyan) 0,055
sahiplenme orSs 3544086 3,50+0,91  3,54+0,93  3,72+0,88
LK hizmetleri  (ueyay 15(35) 1535  15@7) 1538 .
kanat OrtSs 3,4840,93  3,41+1,04  348+1,07  3,58+0,97 '
Toplam m&“yﬂﬁnk) 1,3-5(3,9) 1,24-5(3,8) 1,12-5(3,9) 1,39-5(4) 0.008**
memnuniyet OrSs 3,7240,72  3,63+0,80  3,71£0,76  3,84+0,75
Kruskal Wallis Test **p<0,01

Calismaya katilan belediye personelinin yaglarina gore “Aidiyet duygusu” puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.001; p<0.01). Farklilig

yaratan grubu belirlemek amaciyla yapilan ikili karsilagtirmalara gore; 41-50 yas

araligindaki personelin “Aidiyet duygusu” puanlari, 18-30 yas (p=0.001) ve 31-40 yas

(p=0.001) araligindaki personellerin puanindan anlamli diizeyde yiiksektir (p<0.01).

Yast 51 ve lizerinde olan personelin “Aidiyet duygusu” puanlart da, 18-30 yas

(p=0.001) ve 31-40 yas (p=0.001) araligindaki personellerin puanindan anlamli diizeyde

yiiksektir (p<0.01). Diger yas gruplarinin “Aidiyet duygusu” puanlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0.05).
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Calismaya katilan belediye personelinin yaslarma gore “Is ortami kanaat” puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.001; p<0.01). Farklilig1
yaratan grubu belirlemek amaciyla yapilan ikili karsilastirmalara gore; 18-30
yas(p=0.032), 41-50 yas (p=0.023), 51 ve iizeri yas (p=0.001) araligindaki personelin
“Is ortami kanaat” puanlari, 31-40 yas aralifindaki personellerin puanindan anlamli
diizeyde yiiksektir (p<0.05). Yast 51 ve iizerine olan personelin “Is ortami kanaat”
puanlar1 da, 18-30 yas (p=0.049) ve 41-50 yas (p=0.046) araligindaki personellerin
puanindan anlamli diizeyde yiiksektir (p<0.05). Diger yas gruplarimnn “Is ortami kanaat”

puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin “Birim yoneticisi kanaat” ve “I.K hizmetleri

kanat” puanlar1 yaslarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir

(p>0.05).

Caligmaya katilan belediye personelinin yaglaria gore “Yapilan hizmetleri sahiplenme”
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli olmamakla birlikte anlamliliga yakin
farklilik saptanmustir (p=0.055; p>0.05). Yapilan ikili karsilastirmalara gore; 51 yas ve
izerine olan personelin “Yapilan hizmetleri sahiplenme” puanlarinin, 18-30 yas ve 31-

40 yas araligindaki personellerin puanindan ytiksek olmasi dikkat ¢ekici diizeydedir.

Calismaya katilan belediye personelinin yaslarina gore “Toplam Calisan memnuniyeti”
puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.008; p<0.01).
Yapilan ikili karsilagtirmalara gore; 51 yas ve iizerine olan personelin “Toplam Calisan
memnuniyeti” puanlari, 18-30 yas (p=0.048) 31-40 yas (p=0.001) ve 41-50 yas
(p=0.047) araligindaki personellerin puanindan anlamli diizeyde yiiksektir (p<0.05).
Diger yas gruplarmin “ToplamCalisan memnuniyeti” puanlar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik saptanmamaistir (p>0.05).

Tablo 14: Cinsiyete Gore Calisan Memnuniyeti Olceginin Degerlendirilmesi

Calisan memnuniyeti dl¢ek puanlari Cinsiyet
7 yeti olgek p Erkek (n=806) Kadin (n=192) P
- Min-Mak (Medyan) 1-5 (4) 1-5 (4)
Aidiyet duygusu OrtsSs 3.95:1,03 3.88+1,09 0,550
. Min-Mak (Medyan) 1,36-5 (3,8) 1,36-5 (3,9)
Is ortamu kanaat OrtSs 3,66+0,75 3,75+0,71 0,076
Birim yoneticisi Min-Mak (Medyan) 1-5 (4) 1-5 (4) 0.378
kanaat Ort£Ss 3,94+0,97 4,01£0,97 !
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Yapilan hizmetleri Min-Mak (Medyan) 1-5(3,7) 1-5(3,7)

sahiplenme Ort+Ss 3,53+0,91 3,59+0,88 0,282

. . . Min-Mak (Medyan) 1-5 (3,7) 1-5(3,5)

I.K hizmetleri kanat OrtsSs 3.46:1,04 3,5040,93 0,800
. Min-Mak (Medyan) 1,12-5 (3,8) 1,12-5 (3,9)

Toplam memnuniyet o 3.69+0.77 3.75£0.75 0,178

Mann Whitney U Test

Caligsmaya katilan belediye personelinin “Aidiyet duygusu”, “Birim yoneticisi kanaat”,
“Yapilan hizmetleri sahiplenme”, “I.K hizmetleri kanat” ve “Toplam Calisan
Memnuniyeti” puanlar1 cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
gostermemektedir (p>0.05). Calismaya katilan belediye personelinin “Is ortam1 kanaat”
puanlar1 da cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermezken
(p>0.05); kadmlarm “Is ortami kanaat” puanlarinin, erkeklerden yiiksek olmas: dikkat
cekici diizeydedir.

Tablo 15: Egitim Diizeyine Gére Calisan Memnuniyeti Olceginin

Degerlendirilmesi

Egitim diizeyi

Cahsan memnuniyeti ilkokul/ortaokul Lise/meslek Onlisans/lisans(n=275 Lisansiistii
olcek puanlari (n=476) lisesi (n=270) ) (n=27) p
Aidiyet Min-Mak  1-5 (4) 1-5 (4) 1-5 (4) 1,5-5 (4) 0,049*
duygusu (Medyan)

Ort=Ss 3,90+1,12 3,81%+1,09 4,11+0,83 3,87+1,07
is ortaom  Min-Mak 1 36-5 (3,8) 1,36-5(3,7) 1,82-5(3,8) 1,64-4,64 (4) 0,017
kanaat (Medyan)

Ort=Ss 3,67+0,80 3,58+0,77 3,80+0,59 3,72+0,78
Birim Min-Mak  1-5 (4) 1-5 (4) 1-5 (4,1) 1,63-5 (4) 0,129
yoneticisi  (Vedvan
kanaat Ort=Ss  3,93+1,03 3,86£1,01  4,09+0,82 4,05+0,98
Yapilan Min-Mak  1-5 (3,8) 1-5(3,7) 1-5(3,7) 2,17-5 (3,5) 0,040*
hizmetleri ~ (Medvan)
Sahlplenme Ort£Ss 3,62i0,98 3,47:&0,92 3,52i0,79 3,41i0,68
i.K Min-Mak  1-5 (3,8) 1-5(3,3) 1-5 (3,5) 1,33-5(3,2) 0,001*
hizmetleri ~ (Medyan *
kanat Ort=Ss 3,60+1,08 3,33+1,03 3,41+0,88 3,17+0,95
Toplam Min-Mak  1,12-5 (3,9) 1,12-5(3,7) 1,88-5(3,8) 1,67-4,88 0,133
memnuniyet Medvan) (3.9
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OresSs — 3,72+0,84 3,60+0,79 3,77+0,61 3,65+0,77

Kruskal Wallis Test **p<0,01 *p<0,05

Calismaya katilan belediye personelinin egitim diizeylerine gore “Aidiyet duygusu”
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.049; p<0.05).
Yapilan ikili karsilastirmalara gore; on lisans/lisans mezunu personelin “Aidiyet
duygusu” puanlari, lise/ meslek lisesi mezunu personellerin puanindan anlamhi diizeyde
yiiksektir (p=0.004; p<0.01). Diger egitim diizeylerinin “Aidiyet duygusu’puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin egitim diizeylerine gére “Is ortami kanaat”
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.017; p<0.05).
Yapilan ikili karsilastirmalara gore; 6n lisans/lisans mezunu personelin “Is ortami
kanaat” puanlari, lise/ meslek lisesi mezunu personellerin puanindan anlamli diizeyde
yiiksektir (p=0.001; p<0.01). Diger egitim diizeylerinin “Is ortami kanaat” puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0.05).

Caligmaya katilan belediye personelinin egitim diizeylerine gore “Yapilan hizmetleri
sahiplenme” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir
(p=0.040; p<0.05). Yapilan ikili karsilastirmalara gore; ilkokul/ortaokul mezunu
personelin “Yapilan hizmetleri sahiplenme” puanlari, 6n lisans/lisans (p=0.027) ve lise/
meslek lisesi (p=0.030) mezunu personellerin puanindan anlamli diizeyde yiiksektir
(p<0.05). Diger egitim diizeylerinin “Yapilan hizmetleri sahiplenme” puanlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir (p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin egitim diizeylerine gore “I.K hizmetleri kanat”
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamhi farklilik saptanmistir (p=0.001; p<0.01).
Yapilan ikili karsilastirmalara gore; ilkokul/ortaokul mezunu personelin “I.K hizmetleri
kanat” puanlari, 6n lisans/lisans (p=0.001), lise/ meslek lisesi (p=0.001) ve lisansiistii
(p=0.024) mezunu personellerin puanindan anlaml diizeyde yiiksektir (p<0.05). Diger
egitim diizeylerinin “I.K hizmetleri kanat” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml

farklilik saptanmamaistir (p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin “Birim yoneticisi kanaat” ve “Toplam Calisan

Memnuniyeti” puanlar egitim diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik

72



gostermemektedir (p>0.05).

Tablo 16: Statiilerine Gére Calisan Memnuniyeti Ol¢eginin Degerlendirilmesi

Statii
e e - Sirket
Cahisan memnuniyeti 6l¢ek puanlari Memur Isci p
(n=190) —976 calisam
- Lisco) (n=532)
o Min-Mak (Medyan)  1-5 (4) 1-5 (4) 1-5(4)
Aidiyet duygusu 0,001**
Ort+Ss 4,07+0,93 3,96+1,21 3,87+0,98
. Min-Mak (Medyan)  1,45-5 (3,9) 1,36-5 (3,8) 1,36-5 (3,8)
Is ortamm kanaat 0,136
Ort+Ss 3,78+0,65 3,65+0,82 3,66+0,72
Birim yéneticisi Min-Mak (Medyan) ~ 1-5 (4,1) 1-5(4) 1-5(4) 0.420
kanaat Ort=Ss 4,06+0,86 3,86+1,12 3,97+0,92 ’
Yapilan hizmetleri Min-Mak (Medyan) ~ 1-5 (3,5) 1-5(3,8) 1-5(3,8) 0,027
sahiplenme Ort£Ss 3,46+0,86 3,63+1,00 3,53+0,87 ’
. Min-Mak (Medyan)  1-5 (3,5) 1-5(3,7) 1-5(3,7)
I.K hizmetleri kanat 0,045*
Ort=Ss 3,31£1,00 3,49+1,16 3,51+0,94
) Min-Mak (Medyan)  1,48-5 (3,8) 1,12-5 (3,8) 1,3-5(3,9)
Toplam memnuniyet 0,793
Ort+Ss 3,72+0,67 3,69+0,9 3,70+0,72
Kruskal Wallis Test **p<(0,01 *p<0,05

Calismaya katilan belediye personelinin statiilerine gore “Aidiyet duygusu” puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.001; p<0.01). Yapilan
ikili karsilagtirmalara gore; memur (p=0.004) ve is¢i (p=0.002) olan personelin “Aidiyet
duygusu” puanlari, sirket calisanlarinin puanindan anlamh diizeyde yiiksektir (p<0.01).
Memur ve iscilerin “Aidiyet duygusu” puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik saptanmamustir (p=0.722; p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin “Is ortam1 kanaat” ve “Birim y&neticisi kanaat”

puanlar statiilerine gore istatistiksel olarak anlaml farklilik gostermemektedir (p>0.05).
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Calismaya katilan belediye personelinin statiilerine gore “Yapilan hizmetleri
sahiplenme” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir
(p=0.027; p<0.05). Yapilan ikili karsilastirmalara gore; is¢ilerin “Yapilan hizmetleri
sahiplenme” puanlari, memurlarin puanindan anlamli diizeyde yiiksektir (p=0.013;
p<0.05). Diger personellerin “Yapilan hizmetleri sahiplenme” puanlar1 istatistiksel

olarak anlamli farklilik gostermemektedir (p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin statiilerine gore “I.K hizmetleri kanat” puanlar:
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.045; p<0.05). Yapilan
ikili karsilastirmalara gore; is¢i (p=0.044) ve sirket calisanlarinin (p=0.015) “I.K
hizmetleri kanat” puanlari, memurlarin puanindan anlaml diizeyde yiiksektir (p<0.05).
Isci ve sirket calisanlarinin “I.K hizmetleri kanat” puanlari istatistiksel olarak anlamli

farklilik gostermemektedir (p=0.767; p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin “Toplam Calisan Memnuniyeti” puanlari

statiilerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik géstermemektedir (p>0.05).

Tablo 17: Kurumda Calisma Siirelerine Gore Calisan Memnuniyeti (")lg:eginin

Degerlendirilmesi

Calisan memnuniyeti Kurum ¢alisma siiresi 5
olcek puanlar <1yl 1-5yil 6-10 y1l 11-1Syi1 >16 y1l

L Min-Mak
Aidiyet Moy 5@ 154 154 15045 1505
duygusu OrSs 4124078 3,67+1,13  3,96£0,98 4,20+1,06 4,20+0,97
. Min-Mak
i ortam Voqyany 1365 (4)  1.36-5(36) 136-5(38) 1365 (38) 1.45-4,91(39) 0 0oL
kanaat Oresss  3,88+0,71  3,54+0,77 3,70+0,73  3,72+0,75  3,79+0,62
Birim e 15 (44) 15 (4) 15@4) 1541 155(4)
yoneticisi (Medyan) 0,001**
kanaat OrSs 4224094 3,81+1,04 3,96£0,98 3,9840,91 4,06+0,81
Yapilan e 1335(38) 1-5(35) 1-5(38) 1-5(38) 155(37)
hizmetleri (Medyan) 0,001**
sahiplenme  OrsSs  3,66+0,84 340093 3,68+0,94 3,57+0,92  3,54+0,79
i.K Min-Mak

. 1-5 (4) 1-5(3,3) 1-5(3,8) 1-5(3,5) 1-5(3,7)
hizmetleri (Medyan) 0,001**
kanat Or=Ss  3,7240,95 3,33£1,03  3,60+£1,04 3,34+1,03  3,44+0,94
Toplam Min-Mak 145-5(4) 1,12-5(3,7) 1,3-5(3,9) 1,12-5(3,8) 2,03-4,88(3,9) 0,001**
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memnuniyet  (Medyan)
Ort+Ss 3,90+0,73  3,55+0,80 3,76+£0,80 3,7240,76  3,77+0,59

Kruskal Wallis Test **p<0,01

Calismaya katilan belediye personelinin kurumda g¢alisma siirelerine gore “Aidiyet
duygusu” puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.001;
p<0.01). Yapilan ikili karsilastirmalara gore; 16 yil ve lizerinde kurumda calisan
personelin “Aidiyet duygusu” puanlari, 1-5 y1l (p=0.001) ve 6-10 yi1l (p=0.003) calisan
personellerin puanindan anlamh diizeyde yiiksektir (p<<0.01). Kurumda calisma siiresi
11-15 y1l olan personelin “Aidiyet duygusu” puanlari, bir yilin altinda (p=0.044), 1-5 yil
(p=0.001) ve 6-10 yil (p=0.003) calisan personellerin puanindan anlamli dizeyde
yiiksektir (p<0.05). Kurumda c¢alisma siiresi bir yilin altima (p=0.001) ve 6-10 yil
(p=0.001) olan personelin “Aidiyet duygusu” puanlari da, 1-5 yil ¢alisan personellerin
puanindan anlamli diizeyde yiiksektir (p<0.01). Diger kurumda c¢alisma siirelerinin
“Aidiyet duygusu” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir

(p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin kurumda calisma siirelerine gore “Is ortamu
kanaat” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.001;
p<0.01). Yapilan ikili karsilagtirmalara gore; bir yilin altinda kurumda c¢alisan
personelin “Is ortam1 kanaat” puanlari, 1-5 yil (p=0.001) ve 6-10 y1l (p=0.013) ¢alisan
personellerin puanindan anlamli diizeyde yiiksektir (p<0.05). Kurumda ¢aligma siiresi 6-
10 y1l (p=0.003), 11-15 yi1l (p=0.018), 16 yil ve iizeri (p=0.001) olan personelin “Is
ortam1 kanaat” puanlari, 1-5 yil calisan personellerin puanindan anlamli diizeyde
yiiksektir (p<0.05). Diger kurumda calisma siirelerinin “Is ortamn kanaat” puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir (p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin kurumda caligma siirelerine gore “Birim
yoneticisi kanaat” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir
(p=0.001; p<0.01). Yapilan ikili karsilastirmalara gore; bir yilin altinda kurumda ¢alisan
personelin “Birim yoneticisi kanaat” puanlari, 1-5 y1il (p=0.001), 6-10 y1l (p=0.001), 11-
15 yil (p=0.005), 16 y1l ve iizeri (p=0.007) calisan personellerin puanindan anlamli
diizeyde yiiksektir (p<0.05). Kurumda ¢alisma siiresi 6-10 y1l (p=0.045), 16 yil ve iizeri
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(p=0.017) olan personelin “Birim ydneticisi kanaat” puanlari, 1-5 yil ¢alisan
personellerin puanindan anlamli diizeyde yliksektir (p<0.05). Diger kurumda calisma
siirelerinin “Birim yo0neticisi kanaat” puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik saptanmamaistir (p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin kurumda calisma siirelerine gore “Yapilan
hizmetleri sahiplenme” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmistir (p=0.001; p<0.01). Yapilan ikili karsilagtirmalara gore; bir yilin altinda
(p=0.004), 6-10 yil (p=0.001) ve 11-15 yil (p=0.049) kurumda calisan personelin
“Yapilan hizmetleri sahiplenme” puanlari, 1-5 yil calisan personellerin puanindan
anlamli diizeyde yiiksektir (p<0.05). Diger kurumda calisma siirelerinin “Yapilan
hizmetleri sahiplenme” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

saptanmamustir (p>0.05).

Calismaya katilan belediye personelinin kurumda calisma siirelerine gére “I.K
hizmetleri kanaat” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir
(p=0.001; p<0.01). Yapilan ikili karsilastirmalara gore; bir yilin altinda kurumda calisan
personelin “I.K hizmetleri kanat” puanlari, 1-5 yil (p=0.004),11-15 yil (p=0.012), 16 yil
ve lzeri (p=0.013) personellerin puanindan anlamli diizeyde yiksektir (p<0.05).
Kurumda calismas: 6-10 yil olan personelin puanlart da, 1-5 yil olan personelden
anlaml diizeyde yiiksektir (p=0.001; p<0.01). Diger kurumda ¢alisma siirelerinin “I.K
hizmetleri kanat” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamaistir

(p>0.05).

Caligmaya katilan belediye personelinin kurumda g¢aligma siirelerine gore “Toplam
calisan memnuniyeti” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir
(p=0.001; p<0.01). Yapilan ikili karsilastirmalara gore; bir yilin altinda kurumda ¢alisan
personelin “Toplam c¢alisan memnuniyeti” puanlari, 1-5 yil (p=0.001), 6-10 yil
(p=0.048), 11-15 yil (p=0.042), 16 yil ve fiizeri (p=0.028) calisan personellerin
puanindan anlamli diizeyde yiiksektir (p<0.05). Kurumda caligma siiresi 6-10 yil
(p=0.001), 11-15 yil (p=0.042), 16 yil ve iizeri (p=0.002) olan personelin “Toplam
calisan memnuniyeti” puanlar1 da, 1-5 yil calisan personellerin puanindan anlamli
diizeyde yiiksektir (p<0.05). Diger kurumda c¢alisma siirelerinin “Toplam c¢alisan

memnuniyeti” puanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamistir
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(p>0.05).

Tablo 18: Sendika Uyeligi Varhgma Gore Calisan Memnuniyeti Olceginin

Degerlendirilmesi

Sendikali iiyeligi
Calisan memnuniyeti 6l¢ek puanlari p
Var (n=393) Yok(n=605)
Min-Mak (Medyan) 1-5@4 1514
Aidiyet duygusu @ ) 0,001**
Ort+Ss 4,15+0,93 3,79+1,09
. Min-Mak (Medyan) 1,45-5 (3,8) 1,36-5 (3,8)
Is ortamu kanaat 0,004**
Ort=Ss 3,7840,66 3,61+0,78
Birim yoneticisi Min-Mak (Medyan) 1-5(4,1) 1-5(4) 0.083
kanaat Ort+Ss 4,05+0,85 3,89+1,04 ’
Yapilan hizmetleri ~ Min-Mak (Medyan) 1-5(3,7) 1-5(3,8) 0.087
sahiplenme Ort£Ss 3,51+0,82 3,57+0,96 ’
. Min-Mak (Medyan) 1-5 (3,5) 1-5(3,7)
I.K hizmetleri kanat 0,056
Ort=Ss 3,40+0,96 3,51+1,05
Top|am Min-Mak (Medyan) 1,45-5 (3,9) 1,12-5 (3,8) 0.324
memnuniyet Ort=Ss 3,75+0,65 3,67+0,83 '

Mann Whitney U Test **p<(0,01

Calismaya katilan belediye personelinin sendika tiiyeligi varligma gore “Aidiyet
duygusu” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.001;
p<0.01); sendika {iyeligi olan personelin “Aidiyet duygusu” puanlar, {iyeligi

olmayanlardan anlaml diizeyde ytiksektir.

Calismaya katilan belediye personelinin sendika iiyeligi varhigina gore “Is ortamu
kanaat” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir (p=0.001;
p<0.01); sendika iiyeligi olan personelin “Is ortam:1 kanaat” puanlari, {yeligi

olmayanlardan anlaml diizeyde yiiksektir.

Caligmaya katilan belediye personelinin sendika iiyeligi varligina gore “Birim yoneticisi
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kanaat” puanlart arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmazken (p=0.083;
p>0.05); sendika tiyeligi olan personelin “Birim ydneticisi kanaat” puanlarinin, iiyeligi

olmayanlardan yiiksek olmas1 dikkat ¢ekici diizeydedir.

Caligmaya katilan belediye personelinin sendika iiyeligi varligina gore “Yapilan

hizmetleri sahiplenme” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
saptanmazken (p=0.087; p>0.05); sendika iiyeligi olan personelin “Yapilan hizmetleri

sahiplenme” puanlarinin, {iyeligi olmayanlardan diisiik olmasi dikkat ¢ekici diizeydedir.

Calismaya katilan belediye personelinin sendika iiyeligi varligma gore “I.K hizmetleri
kanat” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmazken (p=0.056;
p>0.05); sendika iiyeligi olan personelin “I.LK hizmetleri kanat” puanlarinin, iyeligi

olmayanlardan diisiik olmasi dikkat ¢ekici diizeydedir.

Calismaya katilan belediye personelinin “Toplam ¢alisan memnuniyeti” puanlari
sendika lyeligi varligmma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir

(p>0.05).
Hipotezlerin Degerlendirilmesi

H1: Belediye c¢alisanlarinin arasindaki statii farklilign ise aidiyet duygusunu

etkilemektedir.

Tablo 19: Statii * Aidiyet Crosstabulation 1

Kendimi Gebze Belediyesi’nin bir ferdi olarak goriiyorum
Kesinlikle Kesinlikle | Total
Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum
katilmiyorum katiltyorum

Memur 6 8 15 79 82 190
7,3% 12,9% 14,4% 20,1% 23,0% 19,0%

fsci 32 19 14 85 126 276

i

Statii ¥ 39,0% 30,6% 13,5% 21,6% 35,4% 27,7%

Sirket Caligani 44 35 75 230 148 532
53,7% 56,5% 72,1% 58,4% 41,6% 53,3%

Total 82 62 104 394 356 998
100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Tablo 20: Statii * Aidiyet Crosstabulation 2

Tekrar ise baglasam Gebze Belediyesi’ni tercih ederim

Kesinlikle Kesinlikle | Total
Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum Katilryorum

Memn) 8 10 30 73 69 190
15,4% 20,8% | 20,8% 19,6% 18,1%| 19,0%
Statii isci 21 19 32 69 135 276
3 40,4% 39,6% | 22,2% 18,5% 354% | 27,7%
Sirket 23 19 82 231 177 532
Calisant 44.,2% 39,6%| 56,9% 61,9% 46,5% | 53,3%
Total 52 48 144 373 381 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Calismaya katilan belediye personelinin statiilerine gore “Aidiyet duygusu” puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir.Yapilan ikili karsilastirmalara

gore; memur ve is¢i olan personelin “Aidiyet duygusu” puanlari, sirket ¢alisanlarinin

puanindan anlamli diizeyde yiiksektir.

degerlendirerek H1 hipotezinin dogrulugunu ifade etmek miimkiindiir.

Tablo 19 ve Tablo 20 bilgilerini de

H2: Belediye calisanlarinin kurumda calisma siiresinin artmasil.K hizmetlerine olan

kanaatlerini olumlu yonde etkilemektedir.

Tablo 21: Kurum cahsma siiresi * I.K Miidiirliigii Crosstabulation 1

titizlikle yapmaktadir

Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii gérev tanimlarini ve is analizlerini

Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum | katiliyorum | Total
Kurum ¢aligma <1 6 6 32 60 34 138
stiresi yil 6,3% 9,1%| 11,0% 17,1% 17,4%| 13,8%
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1-5 41 30 129 105 58 363
yil 42,7% 455% | 44,5% 29,9% 29,7% | 36,4%
6-10 23 15 72 81 59 250
yil 24,0% 22,7% | 24,8% 23,1% 30,3% | 251%
11-15 12 5 25 35 19 96
yil 12,5% 7,6% 8,6% 10,0% 9,7% 9,6%
>=16 14 10 32 70 25 151
yil 14,6% 152%| 11,0% 19,9% 12,8% | 15,1%
Total 96 66 290 351 195 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 22: Kurum ¢alisma siiresi * I.K Miidiirliigii Crosstabulation 2

Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiince saglanan egitim faaliyetleri

yeterlidir
Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum | katiliyorum | Total

Kurum galisma <1 8 9 43 49 29 138
sliresi yil 8,3% 8,6% | 16,1% 13,7% 16,8% | 13,8%
1-5 42 40 118 108 55 363
yil 43,8% 38,1% | 44,2% 30,3% 31,8% | 36,4%
6-10 20 26 52 98 54 250
yil 20,8% 24,8% | 19,5% 27,5% 31,2% | 251%
11-15 11 13 23 37 12 96
yil 11,5% 12,4% 8,6% 10,4% 6,9% 9,6%
>=16 15 17 31 65 23 151
yil 15,6% 16,2% | 11,6% 18,2% 13,3% | 15,1%
Total 96 105 267 357 173 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 23: Kurum ¢ahsma siiresi * I.K Miidiirliigii Crosstabulation 3

Bir gorev verileceginde insan Kaynaklart Miidiirliigii tarafindan
dogru ige dogru insan politikast uygulanir
Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum | katiliyorum | Total

Kurum ¢aligma <1 yil 5 8 40 54 31 138
stiresi 4,9% 8,2% | 13,4% 15,8% 19,6% | 13,8%
1-5y1l 36 34 126 115 52 363
35,0% 35,1%| 42,3% 33,6% 32,9% | 36,4%
6-10 26 25 58 92 49 250
yil 25,2% 258% | 19,5% 26,9% 31,0% | 251%
11-15 17 14 28 25 12 96
yil 16,5% 14,4% 9,4% 7,3% 7,6% 9,6%
>=16 19 16 46 56 14 151
yil 18,4% 16,5% | 15,4% 16,4% 8,9% | 15,1%
Total 103 97 298 342 158 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
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Tablo 24: Kurum cahsma siiresi * I.K Miidiirliigii Crosstabulation 4

Kurum ¢aliganlarina performans degerleme bilgilendirmesi diizenli

yapilmaktadir
Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum | katiliyorum | Total
Kurum ¢aligma <1 y1l 9 5 45 45 34 138
siiresi 8,8% 4,7% | 15,1% 14,2% 19,7% | 13,8%
1-5 yil 43 41 122 101 56 363
42,2% 38,3% | 40,8% 31,9% 32,4% | 36,4%
6-10 26 25 58 85 56 250
yil 25,5% 234% | 19,4% 26,8% 32,4% | 251%
11-15 11 17 25 29 14 96
yil 10,8% 15,9% 8,4% 9,1% 8,1% 9,6%
>=16 13 19 49 57 13 151
yil 12,7% 17,8% | 16,4% 18,0% 75% | 15,1%
Total 102 107 299 317 173 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Tablo 25: Kurum calisma siiresi * I.K Miidiirliigii Crosstabulation 5
Insan Kaynaklari birimi diger birimlerle koordinasyonlu bir sekilde
calismaktadir
Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum |Katilmiyorum |Kararsiz | Katiliyorum | katiliyorum | Total

Kurum ¢alisma <1 yil 9 9 36 48 36 138
sliresi 10,5% 13,0%| 12,8% 12,6% 19,8% | 13,8%
1-5 yil 34 26 122 128 53 363
39,5% 37,7% | 43,4% 33,7% 29,1% | 36,4%
6-10 yil 20 15 52 103 60 250
23,3% 21,7%| 18,5% 27,1% 33,0% | 251%
11-15 10 7 32 35 12 96
yil 11,6% 10,4% | 11,4% 9,2% 6,6% 9,6%
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>=16 13 12 39 66 21 151
yil 15,1% 17,4%| 13,9% 17,4% 11,5%| 15,1%
Total 86 69 281 380 182 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 26: Kurum ¢ahsma siiresi * I.K Miidiirliigii Crosstabulation 6

Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii ¢alisanlarinin iletisim ve
davraniglar1 olumludur

Kesinlikl Kesinlikl Total

esinlikie esinlikie

2 yorud Katilmiyorum |Kararsiz |Katiltyorum Katiliyorum
- 10 2 25 60 41 138
y 13,9% 34% | 12,3% 13,8% 17,9% | 13,8%
1-5 vl 32 29 103 135 64 363
Y 44,4% 50,0% | 50,7% 31,0% 27,9% | 36,3%
Kurum ¢aligma 6-10 vil 18 6 36 123 67 250
stiresi y 25,0% 10,3% | 17,7% 28,2% 29,3% | 25,1%
11-15 il 4 10 14 43 25 96
y 5,6% 17,2% 6,9% 9,9% 10,9% | 9,6%
=16 vl 8 11 25 75 32 151
y 11,1% 19,0% | 12,3% 17,2% 14,0% | 15,1%
Total 72 58 203 436 229 109093
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% 6/0

Calismaya katilan belediye personelinin kurumda ¢aligma siirelerine gore “LK

hizmetleri kanaat” puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmstir.

Yapilan ikili karsilastirmalara gore; bir yilin altinda kurumda ¢alisan personelin “I.K

hizmetleri kanat” puanlari, 1-5 y1l, 11-15 yil, 16 y1l ve iizeri personellerin puanindan

anlaml diizeyde yiiksektir. Kurumda ¢aligmast 6-10 y1l olan personelin puanlar da, 1-5

yil olan personelden anlamli diizeyde yiiksektir. Diger kurumda c¢alisma siirelerinin “I.K

hizmetleri kanat” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmamustir.

Tablo 21-26 arasi sayisal veriler dikkate alindiginda 1-5 yil arasi ¢alisanlar bandinda

yogunluk olustugu goriilmektedir. Bu veriler 1s1¢inda H2 hipotezi reddedilmektedir.
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H3: Belediye ¢alisanlarinin egitim diizeyi bakimindan c¢aligsma ortamina olan kanaatleri

farklilik gostermektedir.

Tablo 27: Egitim diizeyi * Caliyjma Ortam kanaatleri Crosstabulation 1

Yapmakta oldugum isi seviyorum

Kesinlikle Kesinlikle | Total

Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum Katiliyorum
. 23 18 25 177 183| 426
e 2okl 67,6% 474% | 34.7% 465%|  387%| 42,7%
. y 4 6 25 98 137 270
Bgitim 0 Mesiek lises! 11,8% 158%| 347%|  257%|  290%| 27.1%
diizeyi On lisans/Lisans 5 13 20 95 142 275
14,7% 34,2% | 27,8% 24,9% 30,0% | 27,6%
Lisansiistii 2 . 2 11 11 27
5,9% 2,6%| 28% 2,9% 23%| 2,7%
Total 34 38 72 381 473 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0%|  100,0% | 100,0%

Tablo 28: Egitim diizeyi * Calisma Ortam kanaatleri Crosstabulation 2

Kurumda huzur ve giiven ortaminda ¢alistyorum

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum Kesinlikle | Total

katilmiyorum katiliyorum
. 28 19 50 184 145 426
lkokul/Ortaokul 46,7% 32,2%| 39,4% 43,0% 44,8% | 42,7%
Lise/Meslek lisesi 23 L7 38 11 81 270
Egitim 38,3% 28,8% | 29,9% 25,9% 25,0% | 27,1%
diizeyi On lisans/Lisans 8 20 36 121 90 275
13,3% 33,9% | 28,3% 28,3% 27,8% | 27,5%
Lisansiistii 1 3 3 12 8 27
1,7% 5,1% 2,4% 2,8% 2,5% 2,7%
Total 60 59 127 428 324 998
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100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0% | 100,0% |

Tablo 29: Egitim diizeyi * Caliyma Ortam kanaatleri Crosstabulation 3

Ozliik haklarim takip ediliyor, eksiksiz olarak veriliyor
ka';?;?;:;ljm Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum k':ﬁ?:;(l)lrlfllil Total

. 75 36 62 137 116 426
gok/ORgR 56,8% 37.9%| 41,3%|  410%|  40.4%| 42,7%
Lise/Meslek lisesi 45 36 B? 79 60 210
Egitim 34,1% 37,9% | 33,3% 23,7% 20,9% | 27,1%
diizeyi On lisans/Lisans 10 22 b 108 100 215
7,6% 23,2% | 23,3% 32,3% 34,8% | 27,6%
Lisansiistii 2 L 3 10 L 27
1,5% 1,1% 2,0% 3,0% 38%| 2,7%
Total 132 95 150 334 287 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 30: Egitim diizeyi * Calisma Ortam kanaatleri Crosstabulation 4

Yaptigim isle aldigim iicretin orantili oldugunu diigiiniiyorum
ka}fj;;?}lllol;fm Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum kizi:;(l)”rﬂ; Total
. 73 38 112 121 82 426
Hkokul/Ortaokul 51,4% 35%| 571%|  36.6%|  374%| 42,7%
Lise/Meslek 57 40 39 84 50 270
Egitim  lisesi 40,1% 36,4% | 19,9% 25,4% 22,8% | 27,1%
diizeyi On lisans/Lisans 11 29 42 114 79 275
7,7% 26,4% | 21,4% 34,4% 36,1% | 27,6%
Lisansiistii L 3 3 12 8 27
0,7% 2,7% 1,5% 3,6% 3.7%| 2,7%
Total 142 110 196 331 219 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 31: Egitim diizeyi * Calisma Ortami kanaatleri Crosstabulation 5

Calisma ortamim rahat ve ergonomiye uygundur

‘ Total |
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Kesinlikle Kesinlikle

Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum Katiliyorum
. 25 47 55 162 137 426
llkokul/Ortaokul 42,4% 435% | 38,5% 40,1% 48,2% | 42,7%
Lise/Meslek 21 33 32 117 67 270
Egitim lisesi 35,6% 30,6% | 22,4% 29,0% 23,6% | 27,1%
diizeyi On lisans/Lisans 11 25 52 113 4 275
18,6% 23,1% | 36,4% 28,0% 26,1% | 27,5%
Lisanstistii 2 3 4 12 6 27
3,4% 2,8% 2,8% 3,0% 2,1% 2, 7%
Total 59 108 143 404 284 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 32: Egitim diizeyi * Calisma Ortam kanaatleri Crosstabulation 6
Is arkadaslarimla iliskilerimiz sorunsuzdur

inli inli Total

esmkle Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum Kesinlikle

katilmiyorum katiliyorum
. 23 12 39 175 177 426
e 2 59,0% 50,0% | 54,2% 43,8% 38,2% | 42,7%

. L 13 6 18 104 129
Bpitim  VoC o l1sesi 33,3% 250% | 25,0% 26,0% 207.0%| 270

diizeyi . . 3 5 15 108 144
B ans/LIgs 7,7% 20,8%| 20,8% 27,0% 311%| 270

. . 0 1 0 13 13
Lisansiisti 0,0% 42%|  0,0% 3,3% 28%| 27
Total 39 24 72 400 463 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Tablo 33: Egitim diizeyi * Calisma Ortam kanaatleri Crosstabulation 7
Mesleki bilgi ve deneyimimin yapmakta oldugum gorev igin
yeterli oldugunu diisiiniiyorum

Kesinlikl Kesinlikl Total

esinlikle esinlikle

Katilmtyorum Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum Katilryorum

. 27 8 20 195 176
lkokul/Ortaokul 73,0% 38,1%| 435%|  463%|  37.2%| 42O

. L 9 5 17 99 140
Egitim Lise/Meslek lisesi 24.3% 238%| 37.0% 23.5% 29 6% 270

diizeyi . . . 1 7 9 115 143
On lisans/Lisans 2,7% 33,3%/| 19,6% 27,3% 30206| 27

. . 0 1 0 12 14
Lisanslistii 0,0% 48%| 0,0% 2,9% 30| 2
Total 37 21 46 421 473 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
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Tablo 34: Egitim diizeyi * Calisma Ortam kanaatleri Crosstabulation 8

Terfi ve yiikselmelerde liyakata 6nem verilmektedir
Kesinlikle Kesinlikle | Total
Katilmiyorum Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum Katiliyorum
. 43 40 111 156 76
llkokul/Ortaokul 35,5% 38,8%| 41,0% 47,3% a39%| 4%
. . 42 33 66 84 45
Egitim Lise/Meslek lisesi 34.7% 320%| 24.4% 25 5% 26.0% 270
diizeyi . . ) 32 26 88 81 48
On lisans/Lisans 26,4% 25,2% | 32,5% 24,5% 27.7%| 27
o 4 4 6 9 4
Lisanstisti 3,3% 39%|  2,2% 2,7% 2,3% 27
Total 121 103 271 330 173 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Tablo 35: Egitim diizeyi * Caliyma Ortam kanaatleri Crosstabulation 9
Calisirken kendimi baski altinda hissediyorum
Kesinlikle Kesinlikle | Total
Katlmun Katilmiyorum | Kararsiz | Katiltyorum Katiliyorum
. 133 127 55 58 53
Tkokn@aBei 43,8% 30.8%| 42,6% 40,6% 5150 | 2
. . 87 82 33 40 28
Epitim  -SgpPToK lisell 28,6% 257%| 25,6% 28,0% 27206 | 270
diizeyi A .. . 77 103 37 39 19
i 1sans L 25 3% 323%| 28.7% 27,3% 18,4%| 27
Lisancit® 7 4 6 3|
sansustu 2,3% 22%| 3.1% 4,2% 2,9%
Total 304 319 129 143 103| gog
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%

Tablo 36: Egitim diizeyi * Calisma Ortami kanaatleri Crosstabulation 10

Birimler arasi personel dagilimi dengeli yapilmigtir
Kesinlikle Kesinlikle | Total
Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum

katilmiyorum katilryorum

. 45 40 164 105 72
Ikokul/Ortaokul 426

R0k 38,5% 34.8%| 45,7% 37,8%|  558%

44 30 86 81 29
Lise/Meslek lisesi 270

Egitim 37,6% 26,1% | 24,0% 29,1% 22,5%

diizeyi 25 43 99 82 26
On lisans/Li 275

1 TISanSILISAns 21,4% 37,4% | 27,6% 205%|  20,2%

. 3 2 10 10 2
Lisansiistii 27

neus 2,6% 17%|  2,8% 3,6% 1,6%
Total 117 115 359 278 129 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
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Tablo 37: Egitim diizeyi * Calisma Ortam kanaatleri Crosstabulation 11

Kurum tarafindan diizenlenen sosyal ve kiiltiirel etkinliklerin kisisel

gelisimim agisindan faydali oldugu kanaatindeyim

Total

Kesinlikle Kesinlikle

Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum

katilmryorum katiliyorum

: 67 40 88 154 77
Tlkokul/Ortaokul 426

oL 39,2% 28,2% | 35,8% 49,7% 59,7%

68 47 61 65 29
Lise/Meslek lisesi 270

Egitim 39,8% 33,1% 24,8% 21,0% 22,5%

diizeyi 33 50 86 84 22
On li /Li 275

L HsansfLIsans 19,3% 352% | 35,0% 27,1% 17,1%
T 3 5 11 / ! 27

1Sansustu

1,8% 3,5% 4,5% 2,3% 0,8%
Total 171 142 246 310 129 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%

Caligmaya katilan belediye personelinin egitim diizeylerine gore “Caligma ortamu

kanaat” puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik saptanmistir. Yapilan ikili

karsilastirmalara gore; on lisans/lisans mezunu personelin “Calisma ortami kanaat”

puanlari, lise/ meslek lisesi mezunu personellerin puanindan anlamli diizeyde yiiksektir.

Diger egitim diizeylerinin “Caligma ortam1 kanaat” puanlar1 arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik saptanmamustir. Bu bilgilere dayanarak H3 hipotezinin de dogrulugunu

ifade etmek miimkiindiir,
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H4: Belediye c¢alisanlarinin cinsiyet agisindan farkliligi yapilan hizmetleri sahiplenme

konusunda degisiklik gosterir.

Tablo 38: Cinsiyet * Hizmetleri Sahiplenme Crosstabulation 1

Gebze Belediyesi’nin teknolojik yapisi ve donanimi isimizi yapmamizda
yeterlidir
Total
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum
katilmryorum katiliyorum
Erkek 51 44 148 346 217 806
o 79,7% 74,6% 85,1% 79,0% 82,5% | 80,7%
Cinsiyet
13 15 26 92 46 192
Kadm
20,3% 25,4% 14,9% 21,0% 17,5% | 19,2%
Total 64 59 174 438 263 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Tablo 39: Cinsiyet * Hizmetleri Sahiplenme Crosstabulation 2
Destek Hizmetleri Miidiirliiglince personele sunulan hizmetlerdeki {iriin
(Cay, Su, temizlik maddeleri vb.) ve hizmet kalitesi yeterlidir
Kesinlikle Kesinlikle
katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum | katiliyorum | Total
Cinsiyet Erkek 104 94 148 296 164| 806
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84,6% 79,0% | 86,5% 77,5% 80,8%
Kadin
19 25 23 86 39| 192
15,4% 21,0%| 13,5% 22,5% 19,2%
Total
123 119 171 382 203 | 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%
Tablo 40: Cinsiyet * Hizmetleri Sahiplenme Crosstabulation 3
Saglik Isleri Miidiirliigiiniin sundugu hizmetler yeterlidir
Kesinlikle Kesinlikle | Total
Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum
katilmryorum katiliyorum
72 79 197 315 143
Erkek
e 85,7% 79.8% | 785% 82,0% 79,4% 806
Cinsiyet
Kadin 12 20 54 69 37 192
14,3% 20,2% 21,5% 18,0% 20,6%
Total 84 99 251 384 180 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0%
Tablo 41: Cinsiyet * Hizmetleri Sahiplenme Crosstabulation 4
Belediyemize bagli Marmara uzmanlar Sirketimizce sunulan
hizmetlerden memnunum
Total
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum
katilmiyorum katilryorum
127 94 275 187 123
Erkek
e 86,4% 752%|  84,6% 76,0% 7940%| o
Cinsiyet
Kadin 20 31 50 59 32 192
13,6% 24,8% 15,4% 24,0% 20,6%
Total
147 125 325 246 155 998
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100,0%

100,0% \ 100,0% \

100,0%

100,0% \ 100,0%|

Tablo 42: Cinsiyet * Hizmetleri Sahiplenme Crosstabulation 5

Kurum yéneticileri ve ¢alisanlar Is Saghgi ve Giivenligi konularinda
hassastir
Total
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum
katilmryorum katiliyorum
64 47 167 345 183
Erkek 806
87, 7% 79,7% 79,9% 79,5% 82,1%
Cinsiyet
Kadin 9 12 42 89 40 192
12,3% 20,3% 20,1% 20,5% 17,9%
Total 73 59 209 434 223 998
100,0% 100,0% | 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Tablo 43: Cinsiyet * Hizmetleri Sahiplenme Crosstabulation 6
Kurum kalite belgesi belediyemizin hizmetlerine olumlu katki saglamaktadir
Kesinlikle Kesinlikle | Total
Katilmiyorum | Kararsiz | Katiliyorum
katilmiyorum katiliyorum
40 37 174 364 191
Erkek 806
78,4% 86,0% 79,5% 81,3% 80,6%
Cinsiyet
Kad 11 6 45 84 46 192
- 21,6% 140%|  20,5% 18,8% 19,4%
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51
100,0%

43
100,0%

219
100,0%

448
100,0%

237
100,0%

998

Total ‘ 100.0%

Calismaya katilan belediye personelinin “Yapilan hizmetleri sahiplenme”, puanlari
cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermemektedir. Son hipotez

olan H4 bu bigiler g6z oniine alindiginda kabul edilmemistir.

SONUC VE ONERILER

Is doyumu olarak da bilinen ¢alisan memnuniyeti; ¢alisanin isten beklentileri ile aslinda
elde ettikleri arasindaki bosluga baglidir. Kurum amaglarinin etkin ve verimli bir
bicimde yerine getirilmesinde “calisan memnuniyeti” konusunun O6neminden yola
cikarak belirlenen kamu kurumu olan Gebze Belediyesi’nin durumunu ortaya koymay1
amag¢ edinmistir. Ig¢inde bulundugumuz yiizy1l iilkemizde ve diinyada yasanan
doniistimiin etkisiyle yeni kamu yoOnetimi anlayisi olarak ifade edilen bir degisim
siireciyle karsi karsiyadir. Bu amagla 6zel sektoér kuruluslarinda uygulanan ve basarili
olan yonetim tekniklerinin kamu yonetimi alaninda da uygulanmasi giindeme gelmistir.
Bu yonetim araglarindan biri arastirma konusunu olusturan calisan memnuniyetini
saglamak amagclh stratejik IKY politikas1 olmustur. Yapilan arastirmada calisan
memnuniyetini etkileyen faktorler aidiyet duygusu, ¢alisma ortami, birim ydneticisi-
calisan iliskisi, belediyede yapilan hizmetlerinin ¢alisanlarca sahiplenilmesi ve 1.K

biriminin degerlendirilmesi seklinde olusturulmustur.

Frekans analizlerine gore anket ¢aligmasina katilan calisanlarin ¢ogunlugu (%53,3)
sirket ¢alisanidir. Belediyelerin iistlendikleri gorev alanlarinin genisliginden dolay1
sirket calisanlar1 grubu daha fazladir. Yapilan degerlendirmeler kurumdaki memur
(%19,0) ve is¢i (%27,7) olarak calisanlarin da goriislerini yansitmaktadir. Ayrica
kurumda ¢aligma siirelerinin degerlendirilmesinde 1-5 yil arasinda calisan personel

sayisinin (%36,4) fazla oldugu goriilmistiir. Kurumda ¢alisanlarin yas araligi da 31-40

91



yas arasinda (%37,9) en yiiksek oranda tespit edilmistir. Egitim diizeyi Ilkdgretim/
Ortadgretim diizeyinde (%42,7) yiikksek bir seviyede olmasina karsin c¢alisanlarin
%27.6’s1 On lisans/ lisans ve %2.7’si lisansiistli mezunu olarak saptanmasi kurumda

egitimli personel a¢ig1 oldugunun gostergesidir.
Calisma bulgularindan elde edilen sonuglara gore arastirma hipotezlerimizden,;

Hipotez 1 Belediye calisanlarinin arasindaki statii farkliligi ise aidiyet duygusunu
(H1) etkilemektedir.

Buna gore tiim ¢alisanlarin genel olarak degerlendirildigi katilimcilarin arasindaki statii
farkliliginin ise aidiyet duygusunu etkiledigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Memur ve isci
olan personelin “Aidiyet duygusu” puanlari, sirket calisanlarinin puanindan anlaml
diizeyde yiiksek ¢ikmustir. Kurumda sirket ¢alisanlarmin dogrudan Insan Kaynaklari
Birimine bagli olmas1 yerine kendilerine 6zgii bir birime baglanmasi ve biriminde Insan
Kaynaklar1 Miidirliigii ile siirekli isbirligi halinde ¢alismasi saglanmalidir. Boylece
Insan Kaynaklar1 Birimi galismalarma da kolaylik saglanarak K siireclerine olumlu
katki sunulacaktir.

Hipotez 2 Belediye calisanlarmin  kurumda calisma siiresinin artmasi LK
(H2) hizmetlerine olan kanaatlerini olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 2’de c¢alisanlarin kurumda calisma siiresinin artmasi 1.K hizmetlerine olan
kanaatlerini olumlu yonde etkileyecegi 6ngoriilmesine karsin bir yilin altinda kurumda
calisan personelin “I.K hizmetleri kanaat” puanlari, 1-5 yil, 11-15 yil, 16 yil ve iizeri
personellerin puanindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu saptanmistir. Caliganlar
ozellikle kamu calisanlar1 giiniimiizde monoton c¢alisma hayati siirdiirmektedir. Bu
ylizden gecen zaman; calisan i¢in tecriibe olisturmak yerine ¢alisan1 is hayatinda
yerinden saydiran, ilerletmeyen bir dongii haline gelmistir. Insan kaynaklari, ¢alisan
memnuniyeti, is tatmini, Orgilitsel baglilik gibi alanlarda caligma yapacak olan
arastirmacilar is hayatinda gecen zamana karsin calisanlarin tecriibe edinememesi

konusu iizerine egilebilir.

92



Hipotez 3 Belediye calisanlarinin egitim diizeyi bakimindan ¢alisma ortamina olan
(H3) kanaatleri farklilik gostermektedir.

Belediye calisanlarinin ¢alisma ortamina olan tutumlarini 6lgmek i¢in ankette 11 soruya
yer verilerek Hipotez 3’te  calisanlarin is ortamima yonelik tutumlarinin egitim
durumlarina gore degiskenlik gosterip gostermedigi arastirilmistir. 6n lisans/lisans
mezunu personelin “Calisma ortami kanaat” puanlari, lise/ meslek lisesi mezunu
personellerin puanindan anlamli diizeyde yiiksek tespit edilmistir. Bireyin calisma
ortamina olan tutumundan calisgan memnuniyeti hakkinda yorum yapmak miimkiindiir.
Calisma ortamini benimseyen ¢alisan i¢in kurumun tamamina biiyilk gorev  ve
sorumluluklar diismektedir. Hizmet 6ncesi, hizmet i¢i egitimler, motivasyon etkinlikleri,
birim yoneticisi-calisan uyumunun saglanmasi 6zetle dogru yapilan insan kaynaklari
planlamas1 gerekmektedir. Arastirmamiza konu Gebze Belediyesi’nde insan Kaynaklar
ve Egitim Midirliigii’'niin  bulunmasi kurumun bu konudaki hassasiyetini
gostermektedir.

Hipotez 4 Belediye ¢alisanlarinin cinsiyet agisindan farkliligi yapilan hizmetleri
(H4) sahiplenme konusunda degisiklik gdsterir.

Hipotez 4 ise belediye tarafindan ¢alisanlara saglanan hizmetlerin sahiplenilmesinin

cinsiyet agisindan farklilik gostermedigi goriilmiistiir.

Calisma anket verileri kapsaminda degerlendirildiginde; belediyelerde kadin ve geng
niifus istthdaminin desteklenmesine yonelik calismalara ihtiya¢ vardir. Belediye
calisanlar1 {niversite igbirlikleri saglanarak lisansiistii egitime tesvik edilebilirler.

Kurum calisanlarina sendika bilinglendirilmesi yapilmalidir.

Cagdas yonetim diisiincesinin getirdigi organik biirokrasiyle birlikte biitiin kamu
kurumlarinin sahip olmasi gereken en Onemli ilkeler ¢oziim odaklilik, esneklik ve
seffafliktir. Ote yandan kamu kurumlarindaki hiyerarsik yapmin daha hizh
calisabilmesini saglamak, siirecleri sadelestirmek giiniimiiziin baglica meselesidir. Hem
siirecleri sadelestiren hem de hizlandirabilen kuruluslar kiiresellesme yarigsinda
kalabilmiglerdir. Ne tiir kurulus olursa olsun siireklilik saglayabilmesi ve kar elde

edebilmesi i¢in isletmenin ama¢ ve hedeflerini ¢alisanlariyla biitlinlestirmesi gerekir.
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Kurumsal bir yapiya ulasmak i¢in orgiitler, ¢alisan tatminini saglamak ve siirekli hale

getirmelidir.

Gliniimiizde calisan tatmini saglamak kadar miihim bir diger mesele c¢alisanlarin
kurumda isbirligi olusturabilmeleridir. Bu giin ne yazik ki ¢ogu kamu kurumunda
‘Ogretirsem yerime geger’ mantigiyla hareket eden yoneticiler, calisanlar mevcuttur.
Gerekli egitimler verilerek, calisanlarin lisansiistii e8itimleri desteklenerek bu bakis

acist degistirilebilir.

Genel gecer bir ka1 olarak kabul edilen ‘kamu kuruluslari hantal yapilanmalardir’
fikrini degistirecek olan ancak calisanlaridir. Bu yiizden gerektigi takdirde kanunlari
bile sogulayan, yeni fikirleriyle ¢o6ziim odakli diisiinebilen, yenilik¢i ve orgiitiin marka

mimarisine katkis1 olabilecek bireylerle calisilmalidir.

Son yillarda 6zellestirme ve taseronlagma ile birlikte belediyeler belediye disi is¢i ya da
personel istihdamini da tercih etmektedir. Ozellikle insaat, temizlik, park ve bahgeler ile
kiiltiir igleri dis kaynak kullanimi yoluyla yapilabilmektedir. Bu anlamda belediye
personel yapilar1 daralmakta, sirketler ve taseron gruplarla iligkiler ise gelismektedir.
Belediye hizmetlerinin belediye dis1 insan kaynaklari ile yOnetilmesi bash basina bir
uzmanlik alanidir. Bu yontem ile belediye hizmetlerinin kalitesi ve verimliligi

diismektedir.

Belediyelerde insan kaynaklar1 alaninda ¢6ziime kavusturulmasi gereken oOnemli
sorunlardan biri de nitelikli personel ve yonetici temininde kendini gostermektedir.
Belediyelerin insan kaynagini temininde, kullanacagi “yerel yonetim uzmani” gibi bir
kariyer meslegi olmadigindan; hem nitelikli personel hem de ydnetici temininde
sikintilar yasanmaktadir. Belediyelerde calisma, bir kariyer meslegi olarak tanimlanip,

oOzendirilmelidir.

Belediyecilik bugiin evrensel olarak diisiinebilecegimiz bir konuma sahiptir. Bu ylizden
kiyaslama noktasinda diger iilkelerin belediye yonetimleri incelenip, tilkemizin kosullar
ve sahip oldugu teknolojik alt yapilar goz oOnilinde bulundurularak faydali projeler

uretilebilir.
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Belediyelerde koordinasyonsuzluk, iletisimsizlik ve takim olusturamama sorunlarina
oncelikli olarak ¢oziimler bulunmalidir. Ozellikle yeni yodnetisim yaklagimlari ile
calisanlara bakis acis1 degismistir. Gelecek donemlerde birer “paydas” olarak
calisanlarin rolii de degisecektir. Bu konuyla iligkili olarak toplam kalite yonetimi
diisiincesi cergevesinde “i¢ miisteri” olarak goriilen personelin “memnuniyeti” 6nem
kazanmigtir. Belediyeler, 0Odiillendirme sistemleri ile c¢alisanlarinin moral ve
motivasyonunu ylikseltme amacini benimsemelidir. Calisanin moral ve motivasyonu
konusunda farkindaligin olugmasi olduk¢a 6nemli bir gelismedir. Belediyeler, stratejik

planlarinda bu konuyla ilgili ilke ve hedeflere mutlaka yer vermelidir.

KAYNAKLAR

AKBAL, Bilge; (2010), Bankalarda Uygulanan Performans Degerlendirme
Kriterlerinin, Calisanlarin Is Tatminleri Uzerindeki Etkilerini Belirlemeye Yonelik Bir
Alan Arastirmasi: Ankara Ili Ozel ve Kamu Bankalar: Karsilastirmasi, Yiiksek Lisans
Tezi, Ankara.

AKSU, Mualla Bilgin; (2002), “Egitimde Stratejik Planlama ve Toplam Kalite
Yonetim,”, An1 Yaymcilik.

AKIN A: (2"002), Isletmelerde Insan Kaynaklarl Performansint Degerleme Siirecinde
Coaching (Ozel Rehberlik) Cumhuriyet Universitesi, iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt 3, Say1 1.

AKTAN, C. Can; (2003), Degisim Caginda Devlet, Cizgi Kitabevi, Konya.

AKTAN, Can; (1999), 2000°li Yillarda Yeni Yénetim Teknikleri (4): Insan
Miihendisligi, 1. Baski. Istanbul: TUGIAD Yayinlar:.

AKYILDIZ, H.;(2001), Ucret Yapisimin Olusumu, 1. Basim, Isparta: Siileyman Demirel
Unv. Yayinlar1.

AMIR, E.; (2015),Osmanli’dan  Giiniimiize ~ Yerel =~ Yonetimler — Uzerine,
http://akademikperspektif.com/2015/02/19/osmanlidan-gunumuze-yerel-yonetimler-
uzerine/,19.02.2015.

ANAMUR, Z,; (2005), Kariyer Yolunda Egitim,
http://arsiv.ntv.com.tr/news/312712.asp.

95


http://akademikperspektif.com/2015/02/19/osmanlidan-gunumuze-yerel-yonetimler-uzerine/,19.02.2015
http://akademikperspektif.com/2015/02/19/osmanlidan-gunumuze-yerel-yonetimler-uzerine/,19.02.2015
http://arsiv.ntv.com.tr/news/312712.asp

ATES, Hamza ve KOSEOGLU, Ozer; (2011), Belediyelerde Kurumsal Performans
Yonetimi, ilke Yaymecilik, No:134, Istanbul.

AYKAC, F., ‘Belediye Kanunu Olusumu, Uygulamasi ve Degisiklikler’, Uluslararasi
Sempozyum, Ankara, 23-24 Kasim 1990, Bildiri ve Tartismalar, Ankara Biiyiiksehir
Belediyesi ve IULA-EMME Yayini.

AYMAN GULER, Birgiil ve Yasemin YILDIRIM; (2001), Belediye Personel Yénetimi,
TODAIE Yayinlari, Ankara.

AYTACG, Fethi; (1998), A¢iklamali Belediye Kanunu, 6.Baski, Seckin Yayinevi, Ankara
1998.

BARUTCUGIL, 1.; (2004), Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul: Kariyer
Yayinlart.

BASTEMUR, Y.; (2006), Is Tatmini Ile Yasam Tatmini Arasindaki 1h§kzler Kayseri
Emniyet Mudurlugu 'nde Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Erciyes Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Kayseri.

BAYRAKTAROGLU, S., “Insan Kaynaklar: Yénetimi,” Istanbul, Sakarya Kitabevi,
2003.

BENLIGIRAY, S., T: lirkiye'de Insan Kaynaklar: Yonetimi Alaminda Yapilan Lisansiistii
Tezler ve B?/.l Tezlerde {ﬂcelenen Temalarin Analizi: 1983- 2008 Donemi, Eskisehir
Osmangazi Universitesi [IBF Dergisi, Nisan 2009, 4(1), 167-197.

BILGIN, K. U., A. AKAY, HE. KOYUNCU ve E. C. HASAR; (2007), Yerel
Yénetimlerde Hizmet I¢i Egitim, TEPAV Yayinlari, Istanbul.

BOZKURT, O., BOZKURT 1.; (2008), “Is Tatminini Etkileyen Isletme I¢ci Faktorlerin
Egitim Sektorii A¢isindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi”, Dogus
Universitesi Dergisi, Cilt:9, Say:1.

BOZOGLU, Giilnihal; (2010), Belediyelerde Insan Kaynaklar: ~ Yénetimi,
Yayimlanmamis Makale, Yalova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii.

BRATTON John; (1999), “Reward Management,” BRATTON, John / GOLD, Jeffrey
(eds.), Human Resource Management (London: MacMillan Business, Second Edition):
237-272.

BULUC, B.; (1998), Bilgi Caginda Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Temel Bilesenleri,
Yeni Tiirkiye Dergisi. Ankara: Yil, 4, Say119.

CAN, H., AKGUN A., KAVUNCUBASI, S.; (1995), “Kamu ve Ozel Kesimde Personel
Yonetimi,” 2.b. Ankara, Siyasal Kitabevi.

CAGDAS, Tiilin; (2011), “Tiirkiye'de Yerel Yonetimlerde Idari Ozerklik”, Marmara
Universitesi I.I.B.F Dergisi, Cilt XXX, Say1 2, ss. 391-416.

CAKIR, O.; (2007): “Isini Kaybetme Kaygisi: Is Giivencesizligi”, Calisma ve Toplum,
2007/1, s. 117-140.

96



CALIK, Temel ve ERES, Figen; (2006), Kariyer Yonetimi: Tammlar, Kavramlar,
llkeler, 1. Baski. Ankara: Gazi Kitapevi.

CAM, S, ve KARACA, B.; Isletmelerde Pratik Insan Kaynaklar: Yonetimi, Hayat
Yayinlar, Istanbul, 2012.

(;'ETiN, F., ve BASIM, HN., (2011), “Psikololojik Dayanikliligin Is Tatmini ve
Orgiitsel Baglilik Tutumlarindaki Rolii’, 1s, Gii¢ Endiistri Iligkileri ve Insan Kaynaklari
Dergisi, 13(3).

(;OPOGLU, M.; (2015), Belediyelerde Insan Kaynaklar: Yonetimi Ve Endiistri
lliskileri, Bilgi Ekonomisi ve Yonetimi Dergisi / 2015 Cilt: X Sayi: L.

DEMIRCIOGLU, A. Murat, CENTEL, Tankut; (2005) fs Hukuku, 10. Basim, Istanbul,
Beta Basim Yayin Dagitim.

DEMIRCIOGLU, Murat; (2003), Sorularla Yeni Is Yasasi, Istanbul: Istanbul Ticaret
Odas1 Yaynlari, Yayin No: 2003-42.

DAVIS, K.; (1998), Isletmelerde Insan Davramsi (K.Tosun, Cev.), Istanbul: Istanbul
Universitesi.

ENGIN, Hiilya; (2008), Kamuda Insan Kaynaklar: Planlamasi Olarak Norm Kadro,
Yiksek Lisans Tezi, Kocaeli.

ERKUL, Hiiseyin; (2010), Tiirkiye'deYerel Yonetimler, DetayYayincilik, Ankara.
ERYILMAZ, Bilal; (1994), Kamu Yénetimi, Universite Kitabevi, Izmir.
ERYILMAZ, Bilal; (2005), KamuYonetimi, Istanbul: Erkam Matbaast.

ERYIGIT, Siileyman, Kariyer Yonetimi, is Hukuku ve Iktisat Dergisi, Cilt 6 Say1 1,
Ankara, 2000, s.13.

FINDIKCI, 1.; (1999), Insan Kaynaklar: Yénetimi, 6. Baski, Alfa Basim Yayim dagitim
Ltd. Sti..

FIRAT, S.; (2002), Belediyelerde Norm Kadro Calismalari, Yerel Yonetim ve
Denetim, VII, 5 May1s:23-29.

FIRAT, Z.; (2013), “Insan Kaynaklar: Yonetiminin Is Giivenligine Yaklasimi,” Uludag
Universitesi Sosyal Bilimler Meslek Yiiksek Okulu Ogretim Uyeleri Yazilari.

FIDAN, Ahmet; (1996), Belediyelerde Insan Kaynaklar: Yénetimi Uygulamalar,
Sorunlar ve Coziim Yollari, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Personel
Yénetimi Anabilim Dali, Yaymlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

FRENCH, W., Human Resources Management, 3rd Ed., Boston: Houghton Mifflin
Company, 1994.

Gebze Belediyesi 2012 Mali Yili idare Faaliyet Raporu, 2013.

GEYLAN, Ramazan; (2008), Insan Kaynaklar: Yénetimi, 2. Baski, Anadolu
Universitesi Yaylar1, Ekim, Eskisehir.

97



GOK, S.; (2006): 21. Yiizyilda Insan Kaynaklar: Yonetimi, Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim.

GORMEZ, K.; (1997), Yerel Demokrasi ve Tiirkiye, 2.Baski, Vadi Yaynlar1, Ankara,
208s.

GOYMEN, K., Yerel Kalkinma Onderi Ve Paydasi Olarak
Belediyeler,s:3http://research.sabanciuniv.edu/1427/1/KorelGoymen.pdf.

GURBUZ, _O, G; Personel Arastirmalart ve Isgoren Se¢me Siireci, Literatiir
Yayncilik, Istanbul, 2002.

GUREL, Tugge; (2009),._“Hizmet Ici Egitimlerin Kurum Ici I:letz;?im Aract Olarak
Kullanmimina Yénelik Bir Oneri”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi,
Cilt 23, Say1 3,Erzurum, s. 19-34.

GURUZ D., ve OZDEMIR YAYLACI G., lletisimci Géziiyle Insan Kaynaklar:
Yonetimi, Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004.

HACIKOYLU, Canatay (Ed.); (2013), Yerel Yonetimler, 1.Baski, Anadolu Universitesi
Acik 6gretim Fakiiltesi Yayini, Eskisehir.

HAMAMCI, C.; (1981), Merkezi Yonetim-Yerel Yonetim Ekseninde Belediyelerimizin
Yapisi ve Demokratiklesme Egilimi, (Yayinlanmamis doktora tezi), A.U. Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Ankara.

HAMAMCI, C., ‘1930-1946: Tek Parti Donemi Belediyeciligi; Genel Bakis’, Tirk
Belediyeciliginde 60.Y1l, Uluslararasi Sempozyum, Ankara, 23-24 Kasim 1990, Bildiri
ve Tartigmalar, Ankara Biiyiliksehir Belediyesi ve IULA-EMME Yayini.

HALIS, Muhsin ve Mehmet, Tekintus; (2003), Kamuda Performans Yonetimi, Kamu
Yonetiminde Cagdas Yaklasimlar, Edisyon Yayincilik, Ankara.

HALIS, M., (2000), Paradigmadan Uygulamaya, Toplam Kalite Yénetimi ve ISO-9000
Kalite Giivence Sistemleri, ISO-9002 Kalite Giivence Sistemleri, Kirklareli: Beta Basim
A.S.

http://slideplayer.biz.tr/slide/2966746/.

http://tisk.org.tr/.

http://www.etikadanismanlik.com/fky12.htm, Erisim: 25.09.16.

http://www.gebze.bel.tr/tr/icerikdetay/64/83/belediye-hakkinda-.aspx.

http://www.gebze.bel.tr/tr/icerikdetay/112/390/vizyon-misyon-temel-ilkeler-.aspx.

http://www.gebze.bel.tr/upload/tr/dosya/dokumanyonetimi/56/25112015154123-1.pdf.

http://www.idarehukuku.net/baslik/ldari-Yargi/Belediye/Belediyelerde-norm-kadro-ve-
personel-istihdami.html.

http://www.makaleler.com/belediyelerin-g%C3%B6rev-ve sorumluluklar%eC4%B1.

98


http://research.sabanciuniv.edu/1427/1/KorelGoymen.pdf
http://slideplayer.biz.tr/slide/2966746/
http://tisk.org.tr/
http://www.etikadanismanlik.com/fky12.htm
http://www.gebze.bel.tr/tr/icerikdetay/64/83/belediye-hakkinda-.aspx
http://www.gebze.bel.tr/tr/icerikdetay/112/390/vizyon-misyon-temel-ilkeler-.aspx
http://www.gebze.bel.tr/upload/tr/dosya/dokumanyonetimi/56/25112015154123-1.pdf
http://www.idarehukuku.net/baslik/Idari-Yargi/Belediye/Belediyelerde-norm-kadro-ve-personel-istihdami.html
http://www.idarehukuku.net/baslik/Idari-Yargi/Belediye/Belediyelerde-norm-kadro-ve-personel-istihdami.html

http://www.mcozden.com/is-hukuku-ozluk-isleri/105-motivasyon-yonetimi/239-
motivasyon-yonetimi

http://www.tasam.org/tr-TR/Icerik/2425/yeni_bir_yonetim_anlayisiyonetisim,  Erisim
tarihi: 05.05.2017.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinda Se¢me ve Yerlestirme Siireglerinin Onemi ve Siireci
Belirleyen Temel Kriterler, HR Dergi, http://www.hrdergi.com/.

KARKIN, N.; (2004), “Kamu ve Ozel Sektor Yoneticilerinin Liderlik Davranislar:”,
Tiirk Idare Dergisi, 3.

KAVI, Ersin; (2010), Insan Kaynaklar: Yonetimi Ders Notlari, Yalova Universitesi,
Basilmis, Yalova.

KAYA, E.; (2008), Belediyelerde Toplam Kalite Yénetimi ve ISO 9000, 10 Ekim 2012.

KAYA Pir Ali, “Tiirk Calzsma Mevzuatindaki Diizenleme, 158 Sayult ILO Sozlesmesi ve
Temmuz 2000 Tarihli Is Giivencesi Yasa Taslaginin Kisaca Degerlendirilmesi”.

KAYMAZ, Kurtulus; (2009), Performans Degerleme ve Calisan Verimliligi, Bursa:
Dora Yayinlari.

KAYNAK, Tugray ve digerleri; (2000), Insan Kaynaklar: Yonetimi Iginde, Isletme
Iktisad1 Enstitlisi Aragtirma ve Yardim Vakfi Yayin No:7, Donence Basim ve Yayin,
Istanbul.

KAYNAK, T.; (1996), Insan Kaynaklar: Planlamas:, Alfa Yaynlari, ISTANBUL.
KELES, R.; (2012), Yerinden Yénetim ve Siyaset, Cem Yayinevi, Istanbul, 605s.

KELES, R, (1998), Yerinden Yonetim ve Siyaset, Genisletilmis Ugiincii Bask1,Cem
Yaymevi, [stanbul.

KESER, A., (2002), “Degisen Yénleriyle Personel Yénetimi: Insan Kaynaklari
Yonetimi”, Is Gii¢ Endiistri iliskileri ve Insan Kaynaklari Dergisi, Cilt: 4, Say1: 1.

KESKIN, Bilge; (2008), Calisanlarin Performanslarint Arttirmada Bir Ara¢ Olarak
Motivasyon Ve Motivasyon Teknikleri, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.

KIRISIK, Fatih ve SEZER, Ozcan; (2006),” Tirk Anayasalarinda Yerel
Yonetimler”, Cagdas Yerel Yonetimler, Cilt 12, Say1 15, ss. 5-30.

KLAFT, Lawrance A., MURDICK, G. R., ve SCHUSTER, E. F., Human Resource
Management. Florida: Charles E, MerillPubl. Comp. AllBell&HowellComp, 1985.

KOCAK, Siileyman Yaman ve EKSI Ali, (2010), “Katilimcilik ve Demokrasi
Perspektifinden Tiirkiye'de Yerel Yonetimler”, SDU Fen Fakiiltesi Sosyal Bilimler
Dergisi, Say1:21, ss. 295-307.

KOCEL, Tamer; (2005), isletme Y®éneticiligi, 10.B., Istanbul, Arikan Basim Yayim,.

99


http://www.mcozden.com/is-hukuku-ozluk-isleri/105-motivasyon-yonetimi/239-motivasyon-yonetimi
http://www.mcozden.com/is-hukuku-ozluk-isleri/105-motivasyon-yonetimi/239-motivasyon-yonetimi
http://www.tasam.org/tr-TR/Icerik/2425/yeni_bir_yonetim_anlayisiyonetisim
http://www.hrdergi.com/

KOSECIK, Muhammet ve Hiiseyin OZGUR, “Yerel Yonetimlerde Reform: Geleneksel
Modelin Degisim Siireci”, Yerel Yoénetimler Uzerine,(ed,) Hiiseyin Ozgir ve
Muhammet Kosecik, Ankara: Nobel Yayinlari, 2005, s. 1-20.

KUMBUL, B.; (2001): “Ucrette Adaleti Saglayan Performansa Dayali Ucret
Sistemleri”, Is-Gii¢ Endiistri Iligkileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt 3, Say1: 1.

KUMBUL, B., ve KESKIN, A., (2016): “Calisma Psikolojisi’, 1.Baski, Umuttepe
Yayinlari, KOCAELI UNIVERSITESI.

LOCKE, E.A. & LATHAM, G.P (2004), ‘What Should We Do About Motivation
Theory? Six Recommendations For The Twenty-First Century’ Academy of
Management Review, Vol:29, Issue:3,388-403.

LUTHANS, F; (1995), Organizational Behavior, Usa: Hill.

LUTHANS, F; (1973), Organizational Behavior, Sixth Edition, New York: McGraw-
Hill.

MAHONEY, T.A.; (1989),Multiple pay contingencies: Strategic design of
compensation, Human Resource Management 28(3), 337-347.

Marmara ve Bogazlar Belediyeler Birligi, Belediye Nedir?, Birlik Yayinlari, Yaym No:
87, Istanbul 1987.

NADAROGLU, H., Mahalli Idareler, Uciincii Baski, 1986, Istanbul.
NADAROGLU,H., Mahalli Idareler, 5.Baski, Beta,1994.

NEGIZ, N, (2007), Belediye Persone_{inin Hizmet _fgi Egitim S_orunu.‘ Bir Arastirma Ve
Model Onerisi, Sileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi,
C.12,S5.35.193-214.

NEGIZ, Nilifer; (2007), Tiirkiye'de Biiyiiksehir Belediyelerde Hizmet Etkinligi ve
Egitim lliskisi: Alan Arastirmasi ve Bir Model Onerisi, Doktora Tezi, Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

OKAKIN, Neslihan; (2008), Kariyer Yonetiminin Bazi Insan Kaynaklar: Fonksiyonlari
ile Iliskisi Uzerine Bi{f Calisma, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt 8 Say1 30, Istanbul.

OKTAY, Tarkan ve Mustafa Liitfi SEN; (2010), Tiirkiye'de Yerel Yénetim Reformu
Uygulamasinin Devamina Destek Projesi.

OKPARA, J.O. (2006) “The Relationship Of Personal Characteristics And Job
Satisfaction: A Study Of Nigerian Managers In The Oil Industry”, The Journal Of
American Academy Of Business, Vol. 10, No.1, P.50.

ORTAYLI, 1., Tanzimat tan Cumhuriyet’e Yerel Yonetim Gelenegi, Hil Yayin1,1985.

ORTAYLI, 1., Tanzimat'tan Sonra Mahalli Idareler (1840-1878), TODAIE Yayin,
Seving Matbaasi,1974.

100



OKMEN, M., YILMAZ, A., BASTAN, S.; (2004), “Kamu Yénetiminde Yeni
Yaklasimlar Ve Bir Yonetisim Faktorii Olarak Yerel Yonetimler” Kuramdan

Uygulamaya Kamu Yonetimi,(Edit: M.Okmen, A.Yilmaz), Gazi Kitapevi, Ankara,
ss.23-80.

OKSUZ, Mehmet; (2001), Kamu Perisoneline Iliskin Mevzuat Denetci Yardimcilar
Egitim Ders Notlari, Segkin Yaynlari, Istanbul.

OZCAN, Y.; (2006), [lkégretim Ogrretmenlerin_in Is Tatmini ile Yoneticileri Icin
4lgzladzklarl Liderlik Davraniglari Aifaszndaki Iliski, Yiksek Lisans Tezi, Istanbul
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

OZGEN, H., ve YALCIN, A., Insan Kaynaklar: Yonetimi, Adana, Nobel Kitabevi,
2005.

OZKALP E., ve KIREL C., (2011), Orgiitsel Davrams, 5. Baski, Bursa: Ekin Basim
Yayin Dagitim.

QZKAN, Y., (2012), Belediyelerde Insan Kaynaklar: Yonetimi ve Kadikéy Belediyesi
Ornegi, Yiksek Lisans Tezi, Istanbul.

OZMEN, T.0, OZER, P.S, ve SAATCIOGLU, 0.Y,; (2005), ‘Akademisyenlerde
Orgiitsel ve Mesleki Baglhhigin Incelenmesine Iliskin Bir Ornek Arastirma’, Dokuz
Eyliil Universitesi Fakiiltesi Dergisi, 6(2).

OZNUR, Y., Insan Kaynaklar: Yonetimi, Gazi Kitapevi, Ankara, 2000.

OZTEMEL, E., (2001), Belediyelerde Toplam Kalite Yonetimi, Adapazari: Degisim
Yayinlart.

OZTURK, N. Kemal ve COSKUN, Bayram; “Yeni Devlet Anlayisi Ve Tiirkiye'de
Devletin Kalite Ve Etkinlik Ile Bulusmas:”, Tiirk 1dare Dergisi, S.439, Haziran, 2003.

RENAUD, S.; (2002), Rethinking the Union Membership / Job Satisfaction
Relationship: Some Empirical Evidence in Canada, International Journal of Manpower,
Vol. 23 No. 2, pp. 137-150.

SABUNCUOGLU, Z. ve SECIM H., Personel ve Insan Kaynaklar: Yonetimi,
Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayin No:831, 1994.

SABUNCUOGLU, Z. ve TUZ, M.; (2008), Orgiit Psikolojisi, Bursa: Alfa Aktiiel.

SEYHAN Merve; (2014), Isletmelerde Orgiitsel Baghlik ve Orgﬁtsgl Baghiig
Etkileyen Faktérler: Giimriik Memurlar1 Uzerine Bir Arastirma, Trakya Universitesi,
Edirne.

SONNENFELD, J.A; (1984), Managing Career Systems, RichardD, Irwin, Inc.,
Homewood, Illinois.

SOZER, Z., Oi:giit Kiiltiiriiniin Is géren Motivasyonu ile Iliskisi ve Bir Uygulama,
Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul, 2006.

101



SWEINS, C., KALMI, P. & NYMAN, K. H.; (2009), “Personnel Knowledge Of Pay
System, Pay Satisfactionand Pay Effectiveness: Evidence From Finnish Personnel
Funds”, The International Journal of Human Resource Management,20 : 457-477.

SENGUL, R., Yerel Yonetimler, Genisletilmis ve Gozden Gegirilmis
5.Bask1,2015,Kocaeli.

TKY UZMANLIK GRUBU: Egitim Kurumlari icin TKY ve Ozdegerlendirme, Istanbul,
KalDer Yayinlari, 2002.

TOBB, Mahalli Idarelerin Yeniden Yapilandiriimas:, Aydogdu Ofset,1996.

TORTOP, N., AYKAC B., YAYMAN H. H. ve OZER, A.; (2010), Insan Kaynaklar
Yonetimi, Ankara, Nobel Kitabevi.

TORTOP, N.; (1999), Personel Yonetimi (Ankara: Yargi Yaymlari, Gozden Gegirilmis
6. Baski).

Tiirkiye Belediyeler Birligi Temel Belediye Mevzuat;; (2009), Umit Ofset
Matbaacilik,2. Baski, Ekim, Ankara.

ULUTAS, Kadir; (2013), Belediyelerde Hizmet Ici Egitimin Isgiicii Verimliligine Etkisi:
Gebze Belediyesi Ornegi, Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi, Yalova Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

URHAN, F. V., “Yerel Hizmet Sunumu Ve Belediye Iktisadi Tesebbiisleri”’, Alint1
http://www.sayistay.gov.tr/dergi/icerik/der70m4.pdf.

UNAL, F.; (2011), “Tanzimat tan Cumhuriyete Tiirkiye'de Yerel Yonetimlerin Yasal ve
Yapisal Déniigiimii”, Sosyal Bilimler Dergisi, Say1 30, 241- 248ss.

www.mevzuat.gov.tr ,“5393 Sayili Belediye Kanunu’’.

www.mevzuat.gov.tr , “657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu”.

YAYINOGLU, E., Pinar; (2007), Yerel Y()'netimler_de Halkla Iliskiler: Belediyeler
Yoniinden Degerlendirme, Birsen Yayinevi, 2. Basim, Istanbul.

YUKSEL, O.,Insan Kaynaklar: Yénetimi, Volkan Matbaacilik, Ankara, Mart 1997.

YUKSEL, O.; (2000), Insan Kaynaklar: Yonetimi, Gazi Universitesi Yaymnu,
ANKARA.

YUKSEL, O.; (2007), Insan Kaynaklar: Yonetimi, 6. Bask1, Ankara: Gazi Kitapevi.

102


http://www.sayistay.gov.tr/dergi/icerik/der70m4.pdf
http://www.mevzuat.gov.tr/
http://www.mevzuat.gov.tr/




EKLER

GEBZE BELEDIYESi CALISAN MEMNUNIYETI ANKETI
Degerli Calisan,

Bu anket, Gebze Belediyesi ve Yalova Universitesitarafindan belediye calisanlarinin
yaptiklar i, ¢calisma kosullari ve is ortami, yonetim ve insan kaynaklar ile ilgili kanaatlerini
tespit etmek amaciyla hazirlanmistir. Bu nedenle sorulari kanaatinizi en dogru yansitacak
bicimde cevaplandirmaniz, degerlendirmelerin saglikli olmasinda biiyiik 6nem tasimaktadir.

Ankete katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

GEBZE BELEDIYESI
Insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigii

YALOVA UNIiVERSITESI
Sosyal Bilimler Enstitiisii

KATILIMCIYA ILISKIN BILGILER

1. Cinsiyetiniz?
() Erkek( ) Kadin

2. Yasmmz?
() 18-30 aras1 ( ) 31-40 aras1 ( ) 41-50 aras1 ( ) 51 veiizeri

3. Egitimdurumunuz?
() Ilkokul/Ortaokul( ) Lise/Mesleklisesi ( ) Onlisans/Lisans () Lisansiistii

4. Statiinuz?

( )Memur ( )Isci ( )SirketCaligan

5. Sendikalimisiniz?
() Evet( ) Hayir

6. Kagyildirkurumunuzda¢ahsmaktasimz?
( ) Biryildanaz ( ) 1-5y1l ( ) 6-10y1l () 11-15 yil ( ) 16 yilveiizeri
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S.1. Gebze Belediyesi’nde ¢alisanlarin ‘aidiyet duygusu’ ilgili el £
genel kanaatlerinizi agsagidaki ifadeleri degerlendirmek suretiyle ° 2 2 £ = =
liitfen belirtiniz. <<l S| 5| 5 8%
EEE|g| 252
= = = = =
1. Kendimi Gebze Belediyesi’nin bir ferdi olarak gérityorum. 1 2 3 4 5
2. Tekrar ise baglasam Gebze Belediyesini tercih ederim. 1 2 3 4 5
S.2. Yaptiginiz is, davraniglar ve ¢alisma ortaminizla ilgili
kanaatlerinizi asagida siralanan ifadeleri degerlendirmek % § g =
suretiyle liitfen belirtiniz. 25 ¢ § |52
TEE|lz| 282
85 5| 5| 5|55
X G M| M| MM
1. Yapmakta oldugum isi seviyorum. 1 2 3 4 5
2. Kurumda huzur ve giiven ortaminda ¢aligtyorum. 1 2 3 4 5
3. Ozliik haklarim takip ediliyor, eksiksiz olarak veriliyor. 1 2 3 4 5
4. Yaptigim isle aldigim {icretin orantili oldugunu 1 2 3 4 5
diisiiniiyorum.
5. Calisma ortamim rahat ve ergonomiye uygundur. 1 2 3 4 5
6. Is arkadaslarimla iliskilerimiz sorunsuzdur. 1 2 3 4 5
7. Mesleki bilgi ve deneyimimin yapmakta oldugum gorev i¢cin | 1 2 3 4 5
yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
8. Terfi ve ylikselmelerde liyakata onem verilmektedir. 1| 2 3 4 5
9. Calisirken kendimi baski altinda hissediyorum. 1 2 3 4 5
10. Birimler aras1 personel dagilimi dengeli yapilmistir. 1 2 3 4 )
11. Kurum tarafindan diizenlenen sosyal ve kiiltiirel etkinliklerin | 1 2 3 4 5
kisisel gelisimim agisindan faydali oldugu kanaatindeyim.
S.3. Calistiginiz birimin yoneticisi ile ilgili kanaatlerinizi asagida
siralanan ifadeleri degerlendirmek suretiyle liitfen belirtiniz. gl E
28 B|g| E|cE
x5 2| 8| 8 |g5
SE Z|g| 2|52
2= E| E| B |ET
L B = < S |G =
¥ Z M| M| MM
1. Yoneticimiz iglerini diizenli ve sistematik takip eder. 1 2 3 4 5
2. Yoneticimiz bir sorunla karsilastiginda, personeli dogru ve 1 2 3 4 5
hizl1 bir sekilde yonlendirir.
3. Yoneticimiz, caligmalarimizdaki basarilarimizi takdir eder. 1 2 3 4 5
4. Yoneticimiz is kapsamindaki fikirlerimizi ve onerilerimizi 1 2 3 4 5
Onemser.
5. Isle alakali olumsuz giden konularda yoneticimize 1 2 3 4 )
sikayetlerimizi rahatlikla dile getirebiliriz.
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6. Yoneticimizin is kapsamindaki bilgi ve becerilerini yeterli 2 3 4 5
buluyorum.
7. Yoneticimiz personeline kars1 davraniglarinda nezaket 2 3 4 5
kurallarina dikkat eder.
8. Yoneticimiz Gebze Belediyesi’ni dogru temsil edecek 2 3 4 5
niteliktedir.
S.4. Belediyemizin ¢alisanlarina sagladigi hizmetleri 5 5 .
ve belediyemizce yapilan hizmetleri sahiplenme < S 3 S g S g
konusundaki fikirlerinizi liitfen belirtiniz. = g E g = é =
0 = = = = =
$Eg & g | ZelSde
1. Gebze Belediyesi’nin teknolojik yapisi ve 1 2 3 4 5
donanimi igimizi yapmamizda yeterlidir.
2. Destek Hizmetleri Miidiirliigiince personele 1 2 3 4 5
sunulan hizmetlerdeki iiriin (Cay, Su, temizlik
maddeleri vb.) ve hizmet kalitesi yeterlidir.
3. Saglik Isleri Miidiirliigiiniin sundugu hizmetler 1 2 3 4 5
yeterlidir.
4. Belediyeye bagli Marmara uzmanlar Sirketi 1 2 3 4 5
tarafindan sunulan hizmetlerden memnunum.
5. Kurum yéneticileri ve galisanlari Is Saghigi ve 1 2 3 4 5
Giivenligi konularinda hassastir.
6. Kurum kalite belgesi belediyemizin hizmetlerine 1 2 3 4 5
olumlu katk1 saglamaktadir.
S.5.Belediyenin insan Kaynaklar: Miidiirliigii 'niin
sundugu hizmetleri degerlendirmek suretiyle @ g % g g c &
diistincelerinizi liitfen belirtiniz. =9 = N Q e g
[ > &a > S >
B8E|E |t | |E%
¥ g E v v =S
1.Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii gérev tanmimlarini ve is 1 2 3 4 5
analizlerini titizlikle yapmaktadir.
2.Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiince saglanan 1 2 3 4 5
egitim faaliyetleri yeterlidir.
3.Bir gorev verileceginde insan Kaynaklari 1 2 3 4 5
Miidiirliigii tarafindan dogru ise dogru insan politikasi
uygulanir.
5.Kurum ¢alisanlarina performans degerleme 1 2 3 4 5
bilgilendirmesi diizenli yapilmaktadir.
6.Insan Kaynaklar1 birimi diger birimlerle 1 2 3 4 5
koordinasyonlu bir sekilde ¢aligmaktadir
7.Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigii 1 2 3 4 5

calisanlarinin iletisim ve davraniglari olumludur.
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Insan Kaynaklar1 ve Egitim Miidiirliigiince yapilan motivasyon programlarina (Doga, Tarih
gezisi vb.) katiliyor musunuz. EVET AYIR vabiniz hayir ise sebebini
227411112

Belediye tarafindan yapilan kiiltiir ve sosyal icerikli faaliyetlere katiliyormusunuz.?
EVET D HAYIR D (cevabiniz hayir ise sebebini yaziniz)
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