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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin
eserlerinden yararlanilmast durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigmi, tezin
herhangi bir kisminin bu iiniversite veya baska bir iiniversitedeki baska bir tez

calismasi olarak sunulmadigini beyan ederim.

Zeynep YILDIZ
25.05.2013



ONSOZ

Kiiresellesme siireci, toplumlarin yapisinaa, ekonomide uluslararasi iligkilerde ve
ticarette onemli degisimler meydana getirmistir. Degisim hizli bir sekilde devam
etmektedir. Sanayi toplumundan, bilgi toplumuna gecis, iletisim ve bilgi isleme
teknolojisindeki gelismeler, uluslararasi rekabet ve uluslararasi ticarette liberallesme
hareketleri, insan haklarindaki gelismeler, yeni bir yonetim diislincesini ve Orgiit
yapisini ortaya koymustur. Insan kaynaklari yonetimi kavrami giiniimiiz ¢alisma

hayatinda kabul edilen bir yonetim yaklasimi haline gelmistir.

Insanlarm her tiirlii ihtiyaclarmi karsilayan orgiitler yerel yonetimlerdir. Bu nedenle
yerel yoOnetimlerin, geliserek degisen hizmet kalitesine ayak uydurabilmesi, ¢agin
gereklerine ayak uydurabilen, yeniliklere ve degisimlere acik personele sahip olmasiyla

miumkiindiir.

Bu calismada yerel yoOnetimler hakkinda bilgi verilmis, insan kaynaklar1 ve
fonksiyonlarin1 anlatmakla beraber Yalova Belediyesinde bir anket ¢alismasi
Uygulanarak insan kaynaklarinin ¢alisan memnuniyeti iizerinde ne derece uygulandigi

degerlendirilmistir.

Bu calismay1 hazirlarken, goriis, elestiri ve yardimlariyla ¢alismama yardimci olan
degerli tez danmismanim Yrd. Dog. Dr. H. Yunus TAS'a ve degerli hocam Yrd. Dog. Dr.
Muharrem ES' e, bana yardimimi esirgemeyen degerli arkadasim Serkan CAMTEPE'

ye, tesekkiir ediyorum. Bu ¢alismanin tiim ilgililere yararli olmasini diliyorum.

Zeynep YILDIZ
25.05.2013
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Gilinlimiiziin gelisen ve degisen diinyasinda yerel yOonetimlere verilen 6nem giderek
artmaktadir. Yerel yonetimlerde personel yonetiminin gelisimi gliniimiize kadar pek ¢ok
degisim gostererek gelmistir. Klasik personel yonetimi simdiki zamanin gereklerine
cevap verememektedir. Bundan dolayr klasik personel yonetimi son yillarda sekil ve

icerik degistirerek, insan kaynaklar1 yonetimine doniismek zorunda kalmistir.

Tiirkiye'de son yillarda yerel yonetimlerle ilgili yeni diizenlemeler yapilmaktadir. Yeni
yetki, gorev ve sorumluluklarla  yerel yOnetimler  biitiiniiyle yeniden
yapilandirilmaktadir. Yerel yonetimlerin gorevlerini geregi gibi yapabilmeleri i¢in her
sey den Once ona viicut veren gorevlilere sahip olmasi gerekir. Yerel yonetimlere insan
yetistirecek akademinin kurulmas1 ve insan kaynaklar1 ihtiyacinin buradan karsilanmasi

gerekir.

Bu caligmada; birinci boliimde yerel yonetim kavrami, tanimi, belediye ve calisan
memnuniyeti hakkinda bilgi verilmis; ikinci boliimde, kalite, belediyelerde toplam
kalite yonetimi, i¢ ve dis miisteri kavrami, insan kaynaklar1 yonetimi ve fonksiyonlarina

yer verilmistir.

Son boliimde ise Yalova Belediyesi calisanlarina bir anket calismasi uygulanarak
kurumda insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin ne olciide etkili ve verimli bir sekilde
uygulandiginin ve ¢alisgan memnuniyetine etkisinin olumlu ya da olumsuz sonuglar1

degerlendirilmeye caligilmistir.

Anahtar Kelimeler : Yerel Yénetim, Toplam Kalite Yonetimi, Insan Kaynaklar
YoOnetimi ve Calisgan Memnuniyeti
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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. The development of personal
management in local government has showed many changes. Traditional personal
management could not enough for today’s requests. Therefore traditional personal

management has to change its form and content into management of human resources.

New regulations have made on local government in Turkey recently. Local governments
are totally restructuring with new authorizations, duties and responsibilities. To do their
duties properly, first of all the local governments should have the stuff who are the main
component of the local governments. Establishment of academies to train people and to

meet human resources requirement in those academies is necessity.

In this study, the concept of local government in the first chapter, by definition, given
information about the municipality and employee satisfaction, and the second section,
the quality, municipalities, total quality management, internal and external customer

concept and functions of human resource management are given.

In last part an questionnaire applied to employee of city hall of Yalova, thus evaluation
of the how effect of function of management of human resources and advantage and

disadvantage of its on Employee Satisfaction has tried to find out.

Keywords: local government, total quality of management and management of human

Resources, employee satisfaction




GIRIS

Gliniimiiz isletmelerin ¢ogunda organizasyon yapisi, kalite, pazar, insan iliskileri,
performans degerleme gibi alanlarda bir¢ok sikintinin yasandigi bilinmektedir. C6ziim
bilgi toplumunun getirdigi degisim ve dOniisiimiin saglanmasiyla bulunabilir.
20.ylizyilin son ¢eyreginde bu degisim ve doniisiimi irdeleyen cesitli kavramlar ve
yaklagimlar gelistirilmistir. Bunlar, kiiresellesme, kurumsal yeniden dogus, sanayi

sonrasi toplum, post modernizm, toplam kalite ve yeni ronesans olarak agiklayabiliriz.

Degisim ihtiyacin1 gidermeyen bireyler yerinde sayarken, kurumlar pazar
kaybetmekte, toplumlar ise kendilerini gelistirememektedir. Oziinii bozmadan
gerceklesmesi gereken degisim ve doniisiimiin anahtar1 'insan'dir. 1k toplumlarda kaba
giice dayanan yasam modeli, taria gegilmesiyle birlikte topragi, ardindan gelen sanayi
devrimiyle sanayi ve makinelesmeyi ve son olarak hizli bilgi artis1 ile bilginin
ireticisi-tiiketicisi olan insan1 merkez almistir. Bilgi toplumu olarak adlandirilan
toplumlar, insani degerlere karsi olan duyumlarmi tekrar dnemsemislerdir. Bunun
sonucu olarak Insan kaynaklar1 yonetimi insana sadece bir ¢alisan olarak degil, bir
biitlin olarak tiim yonleriyle bakma ihtiyacina cevap olarak ortaya ¢ikmis ve is

ortamindaki uygulamalarin biitlinlinii kapsamustir.

Bir isletmenin basarili olabilmesi i¢in ¢esitli kaynaklara ihtiyaci vardir. Bu kaynaklar
bir iirlin veya hizmet iiretebilmek i¢in gereken iiretim tesislerini ve donanimini igeren
fiziksel ve finansal kaynaklardir. Bu kaynaklara bagli olarak miisterilerle baglanti
kurabilmek, bilgi-beceri ve deneyimin olabilmesi, bu yeteneklerin 6rgiitlenmesini ve

ddiillendirmesini saglayan insan kaynaklaridir.

Yerel yonetimler tasrada vazgecilmez kurumlardir. Bunlardan yerel yonetimler olarak
bilinen; belediyeler, 6zel idareler, kdyler ve onlarin arasinda kurdugu mahalli idare
birlikleri i¢cin en 6nemli konulardan birisi insan unsurudur. Kurumlarm olugsmasinda
insan unsuru en basta gelen faktorler arasinda yer alir. Oysa yerel yonetimlerin tasrada
giiclendirilmesi ve halka hizmetin buradan en etkili ve verimli bir sekilde yapilabilmesi

icin onlar1 olusturan ve isleyisini saglayan insan unsurunun g¢ok iyi bir sekilde



irdelenmesi ve ele alinmasi gereklidir. Yani eskiden personel denilen yeni adiyla ise
insan kaynaklar1 olarak adlandirilan konunun yerel yonetimlerdeki durumu

incelememizin temel konusunu olusturmaktadir.

Caliymanmin Konusu
Bu arastrmanin konusu yerel yonetimlerde insan kaynaklar1 yonetiminin ne derecede
uygulanabilirligi ve c¢alisan personelin memnuniyetlik derecesinin Slgiilmeye

calisilmasidir.

Cahismanin Amaci

Bu caligmanin amaci Yalova Belediyesinde insan kaynaklarinin ne 6lglide etkin ve
verimli bir sekilde uygulandigi, calisanlarin memnuniyet diizeylerinin ne derecede
oldugu ve kurumun eksikliklerinin ortaya konmasi, bu eksikliklerin ne sekilde

diizeltilebilecegi amaglanmistir.

Cahsmanin Onemi

Belediye calisanlarina yonelik yapilan arastirmalar iilkemizde ¢ok fazla yaygin
durumda degildir. Ciinkii kurumun bir kamu tegkilat1 olmasi ve siyasi durumlardan
dolay1 yapilan arastirmalara karsi ¢ekimser kalinmaktadir. Halbuki kurumun kendini
yenilemesi, ilerleyebilmesi ve yeniliklere agik olmasi gerekir. Bu yiizden bu ¢caligmada
¢ikan sonucun konu hakkinda yorumlanip bilgi verilmesiyle ilgili literatiire fayda

saglanacagi diistiniilmiistiir.

Cahsmanin Yontemi
Bu calismada birincil ve ikincil kaynaklar birlikte kullanilmigtir. Caligmanin uygulama
kismi i¢in yapilan miilakatlar birincil kaynaklari, kitaplar, tezler, yazili kaynaklar ve

makaleler de calismanin ikincil kaynaklarini olusturmaktadir.

Calisma iic boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; yerel yonetimin tanimi,

belediyeler ve ¢alisan memnuniyeti, {izerinde durulmustur.



Ikinci boliimde; kalitenin tanim1 ve amaci, belediyeler agisindan kalite kavramy, i¢ ve
dig miisteri kavrami, belediyelerde toplam kalite yonetimi, belediyeler agisindan i¢ ve

dis miisteri kavrami, ve belediyelerde insan kaynaklar1 fonksiyonlar1 ele alinmusgtir.

Son boliimde ise, Yalova Belediyesi hakkinda genel bilgi verilerek belediyede yapilan

anket ¢alismasinda belediyelerde ¢alisan memnuniyeti 6lgiilmeye ¢aligilmistir.



BOLUM 1: GENEL OLARAK BELEDIiYE VE CALISAN
MEMNUNIYETI:

1.1. Yerel Yonetim Kavrami

1.1.1. Tanim

Yerel yonetimler, toplumun ihtiyaglarinin giderilmesi ig¢in verimli, etkin ve kararlarin
rahat alinmasini saglayarak refahi gelistirmektir. Toplumun ihtiyaclarina daha duyarl,
etkin ve esnek olarak halkin ihtiyaclara cevap verebilme durumudur (Yildirim, 1993:
35).

Yerel yonetim Tirkiye’nin idari sistemi i¢inde yer almaktadir. Yerel yonetimler kendi
aralarindan sorumludur. Tiirkiye’de yonetim yapisinda ikili sistem yer almaktadir.
Bunlar merkezi yonetim ve yerinden yonetim sistemidir. Ancak merkezi yonetimin tek
elden yiiriitmenin olanaksizligi nedeniyle bir tasra teskilatina ihtiya¢ duyulmustur.
Merkezi yonetimin baskentte bulunan yetkililerden meydana gelmis orgilitlenmeye *
merkez Orgiitlenmesi’ merkez disindaki biitiin yurda yayilmis orgiitlenmeye ise ‘tasra

orgiitlenmesi’ denir.

Tagsra orgiitiinde yer alan gorevliler kendi baslarina bagli bir yetkiye sahip olmayip,
baskentteki gorevliler tarafindan atanip merkezdeki yonetime baglanirlar. Tasra
orgiitlenmesi; iller, ilgeler ve bucaklar adi verilen bolimlere ayrilmistir. Kamusal
ihtiyaclarin yurt genelinde tamamen karsilanmasi amaciyla merkezden yerel giic
aktarimi (decentralisation) diger bir ifadeyle adem-i merkeziyetcilik ortaya

cikmaktadir.

Modern anlamda yerel yOnetimler adem-i merkeziyet kavrami iginde
degerlendirilmektedir. Bu kavram, yerel yoOnetimin hukuki statiisiiniin devlet
orgiitlenmesinde 6nemi vardir. iki tiirden bahsetme gerekirse; siyasi adem-i merkeziyet

digeri idari adem-1 merkeziyet olarak ortaya ¢ikmaktadir.



Siyasi adem-i merkeziyet: Uniter (tek¢i) olmayan federal devletlere karsilik gelen
yerinden ydnetim bigimidir. Uniter devletlerde onemli kistas olan siyasi
merkeziyetgiliktir. Idari adem-i merkeziyette ise; yasama ve yargi merkezde
toplanmustir. Idari adem-i merkeziyette iki husus vardir. Hizmet adem-i merkeziyeti;
belirli kamu hizmetlerinin disinda bagimsiz drgiit tarafindan yerine getirilmesidir. Or:

tiniversite, ticaret ve sanayi odalari.

Mahalli (yerel) adem-i merkeziyet; belli bir bolge veya alanda yasayan insanlarin
kendi ihtiyaclarini giderebilmeleri i¢in 6zerkligin olmasidir. Tipik 6rnekleri: belediye

ve koy yonetimleridir (Baris ve Tursucuoglu, 2008: 47-48).

Yerinden yonetim Orgiitlenmesi ikiye ayrilir: ilki kimi hizmetlerin belirli bélge alana
hitap eden mabhalli idareler, ikincisi hizmetin kendisine ait olarak hizmet bakimindan
yerinden yOnetim Orgiitleri olarak agiklanmaktadir. Yerel yonetim kavramimda orgiit-
otorite-yerel temsilci ligliisii bulunmaktadir. Halkin kendi segtikleriyle basa getirdigi
yonetimler olmalarindan dolay1 demokratik iilkelerde demokrasi i¢in olmazsa olmaz

kurumlardandir (Yaymoglu, 2007: 53-57).

Ulke smirlar1 iginde bulunan biiyiiklii kiigiiklii insan topluluklarmin (koy, kasaba,
kent,vb.) ortak ihtiyaclarimi karsilamak i¢in belli bir hukuk diizeni i¢inde olusturulmus
anayasal kuruluslardir. Yerel yonetimler; hukuki, ekonomik ve siyasi niteligi bulunan
birimlerdir. Tiirkiye’de yerel yonetimler; i1 Ozel Idaresi, Belediye ve Koyler den
olusur (Hacikdyli, 2013: 3).

Kamu hizmetlerinin biitiiniinii devletlerin baskentlerinden yiiriitmek miimkiin degildir.
Ciinkii hizmetlerin verimliligi ve faydasi azalir. Demokratik ve siyasi degerlerin
ilerleyememesi ve halkin kamuya ilgisi azalir. Mabhalli sartlarin farkliligi, halkin
bulundugu yerden ihtiya¢larini gidermek, halka daha iyi hizmet sunmak amaciyla yerel
yonetimlere gereksinim meydana gelmistir. Halkin yonetimde etkin ve idareyi kolay
gozetleyebilmesi i¢in en etkili birim yerel yonetimlerdir. Bu yiizden yerel yonetimlerin

varligi 6nemlidir (Eryilmaz, 1994: 129-130).



1.1.2. Onemi

Yerel yonetimler, tiim devletlerde kamu yonetiminin 6nemli ve vazgecilmez unsurunu
olusturmaktadir. Bir iilkenin yerel yonetimi ne kadar kuvvetliyse demokrasisi de ayn1
oranda etkilidir. Yerel yonetimler {ilkelerin olmazsa olmazidir. Hemen her iilkede
ulusal smirlar igerisinde yasayan topluluklar vardir ve bu topluluklarin ihtiyaglarini

karsilama gorevleri merkezi yonetim yerine yerel yonetimlere birakilmistir (Varcan,

2008:15).

Biiyiik yerlesim yerlerinde daha etkili olmasi beklenen toplumsal sermaye sosyo-
ekonomik etkinlikleri desteklemektedir. Kalkinmada gruplar, firmalar, meslek gruplari
ve diger aktorler arasindaki iliskiler tizerinde durulmaktadir. Toplumsal-kurumsal

arasindaki etkilesim Onemlidir. Bu sinerjiyi yakalamada yerel yonetimler etkili
birimlerdir (Toprak, 2010: 15).

Yerel yonetimler, yerel hizmetlerin yiiriitiilmesinde etkili bir role sahiptir. Ciinkii yerel
yonetimlerin basma gecen yoneticiler o yore halkindan se¢ildigi i¢in sorunlar1 daha iyi
gozden gecirirler ve c¢oOziimler yaratabilirler. Yerel yonetim hem yerel’dir ayni
zamanda da bir yonetim (iktidar) dir. Yerel yonetimin iki 6zelli§i vardir. Birincisi,
‘yerel hizmet birimi olma’ ikincisi de ‘demokratik’ olmasidir. Yerel yonetim millete en

yakin yonetim bi¢imdir.

Demokratik yerel yonetim, o bolgede yasayan insanlarin gereksinimlerini karsilamak,
ekonomik, sosyal ve kiiltiirel hizmetleri karsilamak i¢in kurulan, ayrim gézetmeden
insam1 temel alan isleyisinde acikligi, seffafligi ve katilimci demokrasi ilkelerini
uygulayan 6zerk ve demokratik bir yonetimdir.Yerel yonetim giinliik yasam ve gelecek
icin kararlarin alindig1 ve uygulamanin gerceklestirildigi yerdir (Yildirim, 1993: 33-
34).

Yerel yonetimler, merkezi yonetimin ylikiini hafifletirler. Bu ylizden merkezi yonetim
acisindan yerel yonetimler dnemlidir. Yerel yonetimler 6zerk yapilara sahip olup yeni

hizmet yontemlerini meydana getirirler. Ote yandan yerel yonetimler demokrasinin ve



hemsehrilik duygularinin gelismesinde etkilidir. Cilinkii segilen yoneticiler kendilerini

politikaya hazirlamis olurlar (Eryillmaz, 1994: 131-132).

1.1.3. Yerel Yonetimin Tarihcesi ve Degerleri

Selguklu devletinde ve Osmanli imparatorlugunda vakiflar ve esnaf Orgiitleri gibi
kurumlarin belediye hizmetleri yaptig1 bilinmektedir. Tazminata kadar olan donemde
belediye sorunlarini halletmek i¢in kadilar gérev alirdi. 1854 yilinda idari birim olarak
Sehremaneti kurulmustur. Bu kurumda hiikiimet tarafindan atanan memur olarak
calisan sehremin bulunmaktaydi. Goriis bildirmek i¢in bir de meclis bulunmaktaydi.
1864 yilinda Vilayet Nizamnamesinde Anadolu’da olan diizensizligi ortadan kaldirip
tasradaki yerlesik yerlere diizen getirmeyi amaclamistir. Belediyecilik uygulamalarmin
basladig ilk yerin ¢ Altinc1 Daire-i Belediye’ ismiyle kurulmus olan ve Istanbul’un

Beyoglu ilgesi sinirlari icerisinde yer alan Pera ve Galata semtleridir.

Cumhuriyet sonrasinda ¢ikarilan ilk yasa 1580 sayili Belediye Kanunu yapilan bazi
degisiklerle birlikte 2004 yil1 bitimine denk ytiriirliikkte kalmis ve yerine 5393 sayili (3
Temmuz 2005 tarihli) yeni belediye kanunu 13 Temmuz 2005°te ylriirlige girmistir.
Vilayet Nizamnamesinin bugiinkii il 6zel idarelerini olusturmada katkis1 oldugu kabul
edilir. 1871 yilinda yapilan Idare-i Umumiye-i Vilayet Nizamnamesinde ‘Vilayet
Umum Meclisleri’ nin (i1 Genel Meclisi) varligi devam etmistir. Bugiinkii il 6zel
idarelerinde ‘Il Genel Meclisi’ adiyla varligini siirdiirmektedir (Yaymoglu, 2007: 58-
60).

Yerel yonetimin ii¢ temel degerleri vardir. Bunlar; 6zgiirliik, esitlik ve refahtir. Yerel
yonetim, iktidarin merkez yOnetiminden yerel birimlere dagilimmi saglayarak
ozgirliigii saglamaktadir. Yerel yonetim, siyasal makamlara erismeyi, insanlarin kendi
yasamlarmi yonetebilmeleri i¢in gerekli yerel katilim durumlarini gergeklestirerek
esitligi saglamaktadir. Oy kullanma, referandum ve 6zgiir beraberlikler (dernek, birlik
vb.) olusturma ve buna bagli olarak bireylerin kendilerini tanimalarini, siyasal
gelismelere katkida bulunarak esitligin gerceklesmesine zemin hazirlamaktadir

(Yddirim, 1993: 35).



1.2. Belediye Kavranm

1.2.1. Tanim
Belediye sozciigii, koken olarak Arapga bir sdzciik olup bir insan toplulugunun
yerlesme amaciyla oturdugu yer anlamina gelen 'beled' sozciiglinden tiiremistir. Bu

sozciik beldeye iliskin kurulus veya idare anlamina gelmektedir.

5393 sayili Belediye Kanunu 3. maddesinde belediye’nin tamimi soyle ifade
edilmektedir: ‘Belde sakinlerinin mahalli miisterek nitelikteki ihtiyaglarini karsilamak
iizere kurulan ve karar organi se¢gmenler tarafindan segilerek olusturulan, idari ve mali
ozerklige sahip kamu tiizel kisisini’ ifade etmektedir. Belediyeler yerel hizmetlerden
sorumlu birimlerdir. Yerel yOnetim birimleri arasinda halka en yakm olani

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

1.2.2. Yonetimi ve Kurulmasi

Belediye, belde sakinlerinin mahalli miisterek gereksinimlerini karsilamak icin
olusturulan ve karar organi1 segmenler tarafindan olusturulan, idari ve mali 6zerklige
sahip kamu tiizel kisisidir. Belediyenin organlar1 belediye bagkani, belediye meclisi ve
belediye enclimenidir. Belediye baskani belediyenin yiiriitme organi, belediye meclisi
belediyenin karar organi ve belediye encliimeni belediyenin goriis bildirme,

harcamalarini denetleme ve yonetsel kararlar alma organidir (Erkul, 2010: 39).

5393 sayili Belediye Kanunu'nun 4.md. gore; niifusu 5.000 ve {izerinde olan yerlesim
birimlerinde belediye kurulabilir. 11 ve ilge merkezlerinde belediye kurulmasi
zorunludur. i¢gme kullanma suyu havzalari ve diger koruma alanlarinda ve olan
belediye kurulu olan bir belediyenin sinirlarina 5.000 den daha yakin olan yerlesim

yerlerinde belediye kurulmasi uygun goriilmez.

Bir veya birden fazla kdyiin koy ihtiyar meclisinin karar1 veya se¢gmenlerinin en az
yarisindan bir fazlasinin mahallin en biiylik miilki idare amirine yazili bagvurusu yada

valinin kendiliginden buna gerek gormesi durumunda, valinin bildirimi {izerine,



mabhalli se¢cim kurullari, 15 giin i¢cinde koyde veya kdy kisimlarinda kayith segmelerin
oylarmni alir ve sonucu bir tutanakla valilige bildirir. islem dosyas1 valinin gériisiiyle
birlikte igisleri Bakanhigma yollanir. Danistay'm gériisii alinarak miisterek kararname

ile uygun goriilen yerde belediye kurulabilir (Erkul, 2010: 40-41).

1.2.3. Gorevleri
5393 sayili Belediye Kanunu’nun 14. maddesinde yer alan belediyelerin gorev ve

sorumluluklar1 asagidaki gibi belirtilmistir:

» Imar, su ve kanalizasyon, ulasim, agaclandirma, park ve yesil alanlar, konut, cografi
ve kent bilgi sistemleri gibi bayindirlik hizmetleri

* Cevre sagligi, temizlik ve kat1 atik yonetimi gibi ¢evre ile ilgili hizmetler

» Zabita, itfaiye, acil yardim, kurtarma ve ambulans, sehir i¢i trafik gibi 6nleyici ve
koruyucu hizmetler

 Kiiltiir, sanat, turizm ve tanitim hizmetleri

* Genglik ve spor, sosyal hizmet ve yardim, nikah, meslek ve beceri kazandirma, defin
ve mezarliklar gibi sosyo-kiiltiirel hizmetler

* Ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi hizmetleridir (Oktay ve Sen, 2010: 28).

1.3. Cahisan Memnuniyeti Kavrami

1.3.1. Tanim

Calisan memnuniyeti, yapilan igin ¢esitli yonlerine karsi beslenen tutumlarin
toplamidir. Calisma hayatinda yer almak isteyen her insan, egitimi ve aliskanliklar
dogrultusunda ¢alisacagi ortamin fiziksel sartlar1 i¢in beklentiler olusturur, yaptig1 isin
bu Ozellikleri karsilamasini ister. Calisandan ise beklenen bir basar1 diizeyi vardir,
yetenek ve Ozellikleri uyarinca bu basariya ulasmasi beklenir. Bireyin ihtiyaglar1 ve
sahip oldugu deger yargilar1 yaptigi is ile uyumlu ise ortaya '¢calisan memnuniyeti'
cikacaktir. Calisgan memnuniyeti veya memnuniyetsizligine yol agan is boyutlarindan
baglicalari, lcret, yiikselme olanagi, yonetim tarzi, isin kisiye genel uyumu ve is
arkadaslari ile olan iliskidir. Calisanlar, calistiklar1 kurulusun uyguladigi ticret sistemi

ve terfi politikalarini adil olarak algilamak ve beklentilerine uygun olmasma isterler.



Calisanlar kendileri i¢in 6nemli olan ihtiyaglarini is yerinde ne oranda saglarlarsa o
oranda memnun olacaktirlar. Is, kisinin sahip oldugu bilgi, yetenek ve &zelliklerin ¢ok
iistiinde ise calisan agisindan bir basarisizlik s6z konusudur. Kisinin bireysel 6zellik ve
yeteneklerinin tizerinde bir isi yapmak zorunda kalmasi durumunda ortaya sikinti ve

moral bozuklugu ¢ikacaktir. Bu da tatminsizligi doguracaktir.

Isletmelerde kisiler arasindaki haberlesme ayri bir tatmin unsurudur. YOnetim
acisindan iyi haberlesmeden kasit, kisilerin birbirine bilgi vermesi, talimat aktarmas,
sistemli raporlar ¢ikarmasi, ¢alisanlar arast duygu ve bilgi biitlinligliniin
saglanmasidir. Yapilan ¢alismalarda iyi haberlesmenin olmamasinin is tatminsizligini
dogurdugu, buna karsilik yeterli haberlesmenin her zaman calisan memnuniyeti
dogurmadigi da goriilmiistiir.

Calisanin egitim diizeyi yiikseldikc¢e ve iist mevkilere dogru ¢iktikca iletisime verdigi
onem artmaktadir (http://kobitek.com/calisan_memnuniyeti, 04.04.2013).

1.3.2. Cahsan Memnuniyetini Etkileyen Faktorler

e Maas ve {icret yonetimi

e Performans ve degerlendirme

e Egitim ve gelistirme

e insan kaynaklar1 planlamasi

e Kariyer yonetimi

e Terfi durumu

e (alisanlar aras1 duygu ve bilgi biitiinliigiiniin saglanmasi
e Isin fiziksel kosullar:

e s giivencesinin olmasi (http://kobitek.com/calisan_memnuniyeti, 04.04.2013).
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1.3.2.1. Ucret

Is giiciiniin iktisadi faaliyete katilmas1 sonucunda elde ettigi gelir olarak
tanimlanmaktadir. Ekonomik agidan emegin fiyati, sosyal siyaset agisindan bedensel

ve fikri faaliyetlerinin karsiligi olarak agiklanmaktadir (Ugur, 2008: 139).

Ucret yonetiminin temel ilkeleri su sekildedir: (Tunger, 2011: 285-286).

 Esitlik ilkesi

* Dengeli ticret ilkesi

 Cari ticrete uygunluk ilkesi
» Terfi ile orantil1 Gicret ilkesi
+ Biitiinliik ilkesi

* Nesnellik ilkesi

» Esneklik ilkesi

Aciklik ilkesi

Ucretle ilgili kavramlara baktigimizda birgok tanim ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar;

* Net ticret

* Briit licret

» Sosyal licret

* Temel iicret (¢iplak iicret)
+ Ucret ekleri

* Giydirilmis ticret

» Akort iicret

» Gotiird ticret

* Yiizdeye gore iicret

 Asgari ticret (Tunger, 2011: 285-286).
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Ucret ¢ok yonlii bir kavramdir. Ekonomik ve sosyal yasamin hemen hemen her alanmi
etkilemistir. Bu nedenle iicretin 6neminin ¢alisanlar agisindan, isverenler agisindan,
sendikalar agisindan, toplum agisindan ve devlet agisindan agiklayabiliriz. Calisanlar
acisindan, ekonomik giivence ve temel gelir kaynagi, refah diizeyinin belirleyicisi, is
yerindeki ve sosyal yasamindaki statiisiiniin belirleyicisi ve motive edici olmas.
Devlet agisindan, gelir dagilimini, istihdami, gelisme hizini, enflasyonunu, yatirimlari
ve tasarruflar1 etkileme aracidir. Sendikalar a¢isindan, liyelerinin gelirlerini arttirma ve
adil iicret almalarini saglama aracidir. Isverenler agisindan, temel maliyet unsuru ve
amagclar1 gerceklestirmede kullanilan bir ara¢. Toplum acgisindan, sosyal barisi,
toplumsal refahi, ekonomik istikrar1 ve firsat esitligini saglama aracidir diyebiliriz

(Geylan, 2008: 175).
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Devlet acisindan gelir
dagilimini, istihdama,
gelisme hizini,
enflasyonu,yatirimlari ve
tasarruflari etkileme
aracl.

Sekil 1: Ucretin Tlgililer A¢isindan Onemi

Calisanlar agismdan ekonomik
giivence ve temel gelir kaynagi refah
diizeyinin belirleyicisi is yerindeki ve
sosyal yasamindaki statiistiniin
belirleyicisi ve motive edici.

UCRETLER

Isverenler agisindan temel

maliyet unsuru ve amaclari

gerceklestirmede kullanilan
bir arag.

Kaynak: Geylan, 2008: 175
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Sendikalar agisindan

iiyelerinin gelirlerini

arttirma ve adil {icret
almalarini saglama aract.

Toplum agisindan sosyal
barisi, toplumsal refahi,
ekonomik istikrar1 ve firsat
esitligini saglama araci.




a. Kideme Dayah Ucret Sistemi

Goriilen isin kalitesi, miktari, zorluklar1 dikkate alinmadan yalniz is gérenin isletmede
gecirdigi zaman dikkate almarak kok iicretin hesaplanmasina denir. Bireyi motive edici
ozelligi yoktur. Sendikalar tarafindan desteklenen sistemdir. Sakincalari; verimliligi ve
kaliteyi yiikseltmez, calisanlar1 tembellige iten Ozelligi vardwr, genellikle kamu
kuruluslarinda kullanilir ve hizmet siirelerine bagl olarak hesaplanir (Simsek, 2010:

202).

b. Performansa Dayah Ucret Sistemi

Glinlimiizde en ¢ok tercih edilen iicret sistemidir. Bu sistemde ¢alisanin gosterdigi
performans temel almmaktadir. Yetenekli personeli elde tutmaya etkisi vardir.
Verimliligi diisiik personelin kendisini gelistirmesini saglar. Personeli basariya

hedefler (Oge ve Simsek, 2007: 203).

c. Bireysel Performansa Dayah Ucret Sistemi

Kisinin performansina bagli olarak iicrete yapilan artiglardir.

d. Takim (grup) Performansia Dayah Ucret Sistemi

Bir grup is gorenle calisilip, hatalarin hep birlikte diizeltilmesidir. Takimlarm
odiillendirilmesinde bireye degil takima dayali {icret performansi 6nem kazanmustir.
Bu 6deme sisteminin iiretkenligi, i doyumunu, hizmet ve iliretim kalitesini arttirdig1
devamsizlik ve is degistirme oranlarini azalttig1 goriilmiistiir (Gok, 2006: 48).

5. ise Dayah Ucret Sistemleri: Ana (Kék) Ucret Sistemleri

Calisana 6denecek iicretlerin onceden belirlenmis bir zamana veya is miktarina gore

hesaplanmasini gosterir. Kok ticret sistemleri sunlardir: Zaman temeline dayanan {icret
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sistemi, dogrudan parga basi ticret sistemi, gotiirii ticret sistemidir (Bayraktaroglu,

2011: 214).

a. Zaman Temeline Dayal Ucret Sistemi

Glin, hafta, ay gibi zaman dilimlerine gore licretin 6denme seklidir. En yaygin sistem
olarak bilinir. Verime gore licret miktar1 degismedigi icin sadece isveren yararlanir.

En ¢ok kullanildig: alanlar: Dikkat isteyen iglerde (bilgisayar, tv, radyo vs.) , biiro yada
endirekt islerde (bekei, temizlik¢i vs.) , is¢inin degisik olarak calistigi isletmelerde
yaygmdir (Oge ve Simsek, 2007: 208).

Yararlart: Basit, anlasilir ve uygulamasi kolaydir. Rutin islerde daha cok tercih edilir.
Calisana giiven duygusu verir. Bu iicret sisteminin de sakincalar1 vardir. Bunlar:
Adaletsizdir, iyi ¢alisan personelin hevesini diistiriir, verimliligin arttirilmasina engel

olur (Ugur, 2008: 161).

b. Dogrudan Parca Bas1 Ucret Sistemi

Bu ficret tiirii kiigiik is yerlerinde uygulanmaktadir. Bir iiriin i¢in tespit edilen tlicretin
elde edilen is birimi ile ¢arpilmasiyla hesaplanir. Faydalari: Maliyeti diisiiriir, ¢calisani
motive ederek verimliligini saglar, tretkenligin artmasini saglarken maliyetleri
digiiriir. Sakincalar1 ise; is¢inin sagligini olumsuz etkiler, arag ve gereglerin yanlis

kullanilmasina sebep olur (Tunger, 2011: 295-296).

¢. Gotiirii Ucret Sistemi

Yaygm olarak insaat ve tarim sektorlerinde uygulanir. Bu sistemde yapilacak olan is
iizerinden {icret anlagmas1 gerceklestirilir. Siire ya konulur ya da konmaz. Isin

yapilmasi sirasinda ¢ikan olumsuzluklar taraflar arasinda ¢ikan anlagsmazliklara ve

tartigmalara sebep olabilmektedir (Ugur, 2008: 162).
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1.3.2.2. Performans ve Degerlendirme

Performans degerleme insan kaynaklari yonetiminin en dnemli iglevleri arasindadir.
Performans degerlemeyi ile kisinin herhangi bir konudaki etkinligini ve basari
diizeyini belirlemeye yonelik ¢alismalar olusturmaktadir. Etkinlik diizeyi ve basariy1
Olemek ise oldukga zor bir istir. Bu zorlugun baslica nedeni, s6z konusu olanin bir
insana yonelik degerlendirme olmasidir. Diger bir zorluk ise performans veya
basarmin subjektif bir kavram olmasidir. Performans degerleme kurumda gorevi ne
olursa olsun bireylerin ¢aligmalarmi, etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini,
fazlaliklarini, yetersizliklerini bir biitiin olarak tiim yonleri ile gézden gegirilmesidir.
Kisilerin gerek kendilerini gbzden gecirmeleri gerekse kurum tarafindan zaman zaman
gbzden gegcirilmeleri, isgal ettikleri roliin gereklerini ne diizeyde yerine getirdiklerini
gérmek bakimindan 6nemlidir. Tek tek kisilerin performans degerlemelerinin yaninda
kurumun biitiin olarak performans degerlemesi de s6z konusu olabilmektedir (Findik¢i,

2009:297).

Performans degerleme belirli bir gorev ve is tanimi ¢ergevesinde bireyin bu is ve gorev
tanimini ne diizeyde gergeklestirdiginin belirlenmesi ¢abasi ve calisanin tanimlanmais
olan gorevlerini belirli zaman dilimi i¢cinde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir.
Boylece kisi, kendi ¢alismalariin sonuglarini bir anlamda ¢iktilarin1 goriir ve bireysel
basarisinin sonuglarin1 degerlendirir. Diger yandan kurum, kisi ile yaptigi is
anlagsmasinin kosullarinin ne oranda gergeklestigi, calisanin ilgi ve yeteneklerinin ise
ne diizeyde yansidigi, kisinin is basarisi, goérev tanimindaki standartlara ulasip
ulasmadigi, kariyer planlamasmin ne diizeyde olacagi performans degerleme ile
belirlenmis olacaktir. Elde edilen sonuglara gore kisiye yonelik basar1 beklentisinin ne
oranda gerceklestigi belirlenmis olur. Bu bilgiler sonucunda kisinin terfi etmesine,
kariyer planlamasinin yapilmasina, {icretinin artirilmasina, gérevinin degistirilmesine,
isten ¢ikarimasina, isinin zenginlestirilmesine ve benzeri kararlara ulasilabilir
(http://www.ikademi.com/performans-yonetimi/174-performans-degerlendirmesi.html,
08.04.2013).
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1.3.2.3. Egitim ve Gelistirme

Egitim, etkili calisma gruplarmin olusturulmasi, kalite standartlarinin gelistirilmesi,
hedeflerin ortak bir noktaya getirilmesi ve c¢aliganlar tarafindan yeni bir Orgiit
kiiltiirliniin olusturulmasinda, bilgi ve becerilerin kazandirilmasi ig¢in harcanan bir

stirectir (Gok, 2006: 39).

Egitim ve gelistirme, calisan agisindan is ile ilgili faaliyetleri 6grenmeyi basitlestirmek
icin igletme tarafindan planlanmis ¢abadir. Egitimin amaci, ¢alisana ihtiya¢ duydugu
konularda bilgi- beceriyi kazandirmak iken gelistirmenin amaci, c¢alisanin basardigi
isini ve Orgiitiinii daha kapsamli bir sekilde gdrebilmesini saglamaktir (Oge ve Simsek,
2007: 222).

Insan kaynaklar: egitiminin amaglar1 sunlardr:

. Uriin ve hizmet kalitesinin arttirilmasi

. Personel devir oraninin azaltilmasi

. Personelin kariyer gelisimine imkan taninmasi

. Isletmelerde is kazalarmm en aza indirgenmesi ve is giivenligini saglayacak

Onlemlerin alinmasi

. Is gorenlere isin niteliklerine uygun beceri, bilgi ve davramis sekillerinin
kazandirilmasi
. Personelin moralinin yliksek tutulmasinin saglanmasi ve ise isteklendirilmesi

Insan kaynaklari egitiminin isletme agisindan yararlar: sunlardir:

. Isci-isveren iliskilerini gelistirir

. Verimliligi arttirir

. Orgiit i¢i iletisimi gii¢lendirir

. Uretim, yonetim ve personel maliyetlerini diisiiriir
. Makine ve teghizatin bakim masraflarini diistriir.
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Insan kaynaklar1 egitiminin personel agisindan sagladigi yararlar sunlardir:

. Kisinin kendine gliven ve basar1 duygusunu gelistirir

. Is tatminini yiikseltir, iletisim yetenegini ve dnderlik bilgisini arttirir

. Kisisel amaglarin ve ihtiyaglarin gerceklestirilmesini saglar (Bayraktaroglu,
2011: 78).

a. Insan Kaynaklar Egitim Yéntemleri

Is Bas1 Egitim Yontemleri

. Is 6gretme egitimi
. Y oneticiye yardimci yoluyla egitim
. Is rotasyonu ydntemi

. Crraklik egitimi

. Ise alistirma (oryantasyon) egitimi
. Staj yoluyla egitim

. Yonetici gdzetiminde egitim

. Formen araciligiyla yonetim

. Yetki devri yoluyla egitim

. Is Dis1 Egitim Yontemleri

. Ornek olay yontemi
. Y 6netim oyunlari
. Rol oynama yontemi

. Duyarlilik egitimi (T Grubu)

. Beklenen sorunlar /In Basket Yontemi

. Anlatim yontemi/grup tartigmasi yontemi
. Gezi-gozlem

. Grup kurma yontemleri

. Simiilasyon
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. Teknolojik destekli egitim yOntemleri (multimedya egitimi ve bilgisayarl

egitim) (Tunger, 2011: 200-214).

1.3.2.4. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 Planlamasi, bir orgiitteki insan kaynaklarmin, i¢ ve dis gelismelere
uygun olarak ve etkili bir bi¢imde olusturulmasi, gelistirilmesi ve kullanilmasi
amaciyla gozden gecirilmesine, yapilandirilmasina ve degerlendirilmesine iligkin tim

calismalardir (Barutgugil, 2004: 486).

Orgiitlerin en degerli varhig insan kaynagidir. Ne kadar ¢ok olursa olsun, insan eli,
emegi ve zekas1 olmaksizin, diger hammadde ve malin {iretim siirecine ge¢cmesi ve
ihtiyaca yonelik bir iiriine doniismesi s6z konusu olmayacaktir. O halde, orgiitlerin
onceliginin insan kaynagi olmasi kaginilmaz bir hale gelmektedir. Iste burada Insan
Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) sdz konusu olmaktadir. Insan Kaynaklar1 Planlamast,
orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duyacagi personelin nitelik ve nicelik agisindan dnceden
belirlenme; ve bu ihtiyacin nasil ve ne derecede karsilanabileceginin saptanmasi
faaliyetlerinin tiimiidiir. Orgiitler her gegen giin giderek daha karmasik hale
geldiginden, karmasiklikla basa ¢ikabilecek uzman personele ihtiya¢ duymaktadirlar.
Bu amagla ya uzmanlasmis personel ise alinmakta ya da mevcut personelin belirli bir

maliyet karsihiginda egitilmesi yoluna gidilmektedir (Yiiksel, 2000: 68).

1.3.2.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer, Fransizca ‘carrierre’ Ingilizce ‘career’ kelimesinin karsiligi olarak Tiirkceye
gore diizenlenmistir. Kariyer, bir insanin is anlaminda siirekli olarak ilerlemesi,

deneyim ve beceri kazanmasidir (Bayraktaroglu, 2011: 137).

Kariyer yonetimi, calisanlarin kariyer amacina ulasabilmesi i¢in isletme tarafindan
desteklenmesi olarak tanimlanabilir. Kariyer gelistirme, bireysel siire¢ olarak
tanimlanan kariyer planlama ile Orgiitsel siireci icine alan kariyer yoOnetiminin

biitiinlestirilmesidir (Ugur, 2008: 251).
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Kariyer planlama, ¢aliganin kariyer hedeflerine ulagmada kendine bir yon ¢izmesi ve
bunlar1 saglayacak is, egitim gibi faaliyetlerinin programlanmasi islemidir. Kariyer
planlamasi kariyer yonetiminin bir bilesenidir. Temel amac1 yonetimin ¢alisanlarma bu
yolda yardimci olmasidir. Kariyer planlama hem orgiitsel hem de bireysel olarak

yiiriitiiliir (Tunger, 2011: 242).

Kariyer planlama siirecinde bireyin yapmasi gerekenler su sekildedir:

. Bireysel degerlendirme

. Kariyer olanaklarmin degerlendirilmesi

. Bireysel 6zellikler ile kariyer olanaklarmin uyumlastiriimasi
. Bireysel ihtiyaclar ve hedeflerin belirlenmesi

. Uygulama olarak bahsedebiliriz.

Kariyer planlama siirecinde kurumun yapmasi gereken 6zellikler ise su sekildedir:

. Kurumsal degerlendirme

. Kariyer olanaklarinin belirlenmesi

. Calisanlarin izlenmesi ve performansin degerlendirilmesi
. Kariyer danigsmanligi

. Kariyer olanaklarina yonelik egitimler diyebiliriz (Findikg¢1, 2009: 345-346).

Kariyer gelistirme araclari: Kariyer haritalari, kariyer danismanligi, kariyer
rehberligi (Mentoring), kariyer merkezleri, kogluk, egitim faaliyetleri, is rotasyonu ve

is zenginlestirme olarak diyebiliriz.
Kariyer sorunlari: Cam tavan, ¢ift kariyerlik, ay 15181 sorunu, kariyer platosu,

cinsiyetten kaynaklanan sorunlar olarak adlandirilmaktadir (Ugur, 2008: 262 ; Tunger,
2011: 247).
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1.3.2.6. Terfi Durumu

Isletmelerde, terfi, bir kisiyi, sorumluluklarini artirarak egitimini daha iyi
kullanabilecegi bir pozisyona getirmekten ibarettir .terfi sistemlerini dogru

uygulayabilmek isletme i¢in 6nem tagimalidir. Bilinen terfi sistemleri ikiye ayrilir:

1. Resmi (formal) terfi sistemleri

2. Gayriresmi (informal) terfi sistemleri

Gilinlimiizde c¢ogu isletme hala gayri resmi terfi sistemleriyle sirket icindeki
calisanlarin statiilerini degistirmektedir. Gayri resmi terfi sisteminde yonetici, ¢aliskan
olduguna inandig1, daha evvel ¢alisip memnun kaldig1 ya da bir tanidig1 oldugu i¢in o
calisanin terfi etmesini saglar. Gayri resmi terfi sistemlerinin en biiylik dezavantaji
onyargidir. Eger bir ¢alisan, yonetici goziinde, bir defaya mahsus olsa da verilen bir
gorevi basar1 ile tamamlayamamigsa terfi etmesi ¢ok zor bir olasilik haline gelir.
Bundan dolay1 da her ne kadar basarili projeler yapsa da gerekli 6diili ve terfiyi
alamayan, belki sirket i¢in inanilmaz faydalar1 olan ¢alisan bir siire sonra sirketinden

kopar, motivasyonu ve is tatmini diiser ve sonunda isi birakir.

Resmi terfi sistemi iki basamaktan olusur:

1. Sirket i¢indeki her isin gorev taniminin yapilmasi, bu is i¢in gerekli olan egitimin,
yeteneklerin belirlenmesi (Is Tanimi)

2. Calisanin tarafsiz bir degerlendirmesinin yapilmasi ve mevcut is i¢cin gerekli olan
yetenekler ve egitim ile calisanin su an sahip oldugu egitim ve yeteneklerin
incelenmesi ve aralarindaki farka bakip karar verilmesi (Performans Degerlendirme).
(http://www.ikademi.com/ucret-yonetimi/1358-isletmelerde-ucret-ve-terfi-
yonetimi.html,16.04.2013).
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1.3.2.7. Cahsanlar Arasinda Biitiinliigiin Saglanmasi

Yonetim agisindan iyi haberlesmeden kasit, kisilerin birbirine bilgi vermesi, talimat
aktarmasi, sistemli raporlar ¢ikarmasi, calisanlar arasi duygu ve bilgi biitiinliigliniin

saglanmasidir.

Kisinin i¢inde bulundugu grup c¢alisan memnuniyetini etkilemektedir. Her isletmede
bazi bi¢imsel ve bigimsel olmayan gruplar vardir. Bazi is gruplarmin basarilari, tiyeleri
arasindaki iliskiler bakimindan model 6zelliklidir. Caliganin basarili goriilen bir grup
icinde yer almasi, hayat goriisii kendisine uygun insanlarla birlikte ¢alismasi onun
calisan memnuniyetini arttiracaktir.  (http://www.etikadanismanlik.com/fky12.htm,
05.05.2013).

1.3.2.8. isin Fiziksel Kosullar

Isin fiziksel sartlars; isin kisi icin tehlikeli olmasi, is ortammim asir1 soguk veya asiri
sicak olmasi, is yerinin kiginin oturdugu yere uzak olmasi gibi degiskenler ¢alisan
memnuniyetini belirli sinirlar i¢inde etkilemektedir. Birgok ¢alisan evlerine yakin,
temiz, modern ve yeterli arag gerece sahip yerlerde ¢alismak istemektedir

(http://www.etikadanismanlik.com/fky12.htm, 06.05.2013).

1.3.2.9. Is Giivencesi

Is giivencesinin olmas1 ¢alisanlar icin ayri bir tatmin faktoriidiir. Kisi, calistigi
isletmenin kendisine deger verdigini, isini yapmak igin gerekli niteliklere sahip
oldugunu bilirse daha kolay tatmin olur. Is giivencesinin varhigi, calisan

memnuniyetini arttirdig1 gibi yoOnetimi de kolaylastirir.

(http://www.etikadanismanlik.com/fky12.htm, 06.05.2013).
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1.4. Insan Kaynaklar Yonetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, Ingilizce ‘Human Resource Management’,
Fransizca ‘GestiondesRessources e Humanies’ karsiligi olarak kullanilmaktadir
(Argon, Eren ; 2004 : 14). Insan kaynaklar1 yonetimi 1980’lerin basinda ortaya
¢ikmustir. Insan kaynaklar1 yonetimini ortaya ¢ikaran birgok neden vardir. Birkagindan
bahsetmek gerekirse, isletmenin toplum i¢indeki niteliginin degismesi, artan rekabet
sartlari, teknolojinin sebep oldugu degisimler, kiiresellesme, ekonomik yapilardaki

dontistimler olarak diyebiliriz (Bayraktaroglu, 2011: 6).

Personel yonetimi, is gorenlerle kurum, kurumla devlet arasinda ve ¢alisanlarla ilgili
mali-hukuki isleri iceren boliim olup insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir alanini
olusturur. IKYY, uygun eleman ihtiyacin1 belirlemek ve bu elemanlar1 kurum kiiltiiriine
alistrmak, is gorenin motivasyonunu ve performansini degerlendirmek, iletisimini
saglamak, biz duygusunu gelistirmek, ¢alisanlarin egitimi ve gelistirilmesi gibi bir¢ok

uygulamayi kapsamaktadir (Koca, 2008: 44).

Insan kaynaklar1 isletmenin biitiin calisanlarmi kapsamaktadir. Insan Kaynaklar:
Yonetimi ise, isletmede ¢alisanlarin tiimiiniin Orgiitiin amaglarina ulastiracak bi¢cimde

en etkili ve verimli bir sekilde faaliyete gecirilmesiyle ilgilenmektedir (Bayraktaroglu,
2011: 6).

Insan kaynaklar1 yonetiminin iki temel amaci vardir. Birincisi, is gdrenlerin bilgi ve
becerilerini en etkili bir sekilde kullanmalarini saglayarak, calisandan maksimum
diizeyde verim elde etmek. Ikincisi ise, is yasaminin kalitesini yiikselterek calisanlarin

yaptiklari isten keyif almalarini saglamaktir (Tunger, 2011: 6).

Islevleri:

1. Planlama ( planlama ve programlama is analizleri )

2. Kadrolama ( personel saglama, se¢gme ve yerlestirme, oryantasyon )

3. Degerleme - Odiillendirme ( degerleme, temel iicret ve maaslar, dzendirici

sistemler, yan odiiller )
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4. Yetistirme - Gelistirme ( egitim ve yerlestirme, kariyer planlamasi )

o. Endiistri iliskileri ( toplu pazarlik, sikayet yontemleri, 6rgiitlenme )

6. Koruma ve Gelistirme ( is giivenligi, ig goren saghgi, is yasaminin kalitesi, veri
toplama ve kullanma ) (Uyargil, Ozcelik, Adal, Ataay, Acar, Diindar ve Sadullah ;
2009: 9).

Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki farkliliklar

Personel Yo6netimi Insan Kaynaklar1 Ydnetimi
. Is odakli Insan odakh

. Operasyonel faaliyet Danigmanlik hizmeti

. Kayit sistemi Kaynak anlayis1

. Statik yap1 Dinamik yap1

. Insan maliyet unsuru Insan 6nemli bir girdi

. Kaliplar normlar Misyon ve degerler

. Klasik yonetim Toplam kalite yonetimi
. Iste calisan insan Isi yonlendiren insan

. I¢ planlama Stratejik planlama

Personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasinda benzerlikler de vardir.

1.Her ikisi de orgiit stratejilerine dayanmaktadir.

2.Komuta yoneticilerine  sorumluluklarini  yerine  getirmede  danismanlik
yapmaktadirlar

3.‘Bireye sayg1’ , ‘Orgiitsel ve bireysel gereksinmelerin dengelenmesi’ , ‘personelin
maksimum yeterlilige kavusmasi icin gelistirilmesi’ vs. konularda ortak diislinceye
sahiptirler.

4.Her ikisinde de is analizi, personel degerlendirme, is degerleme vs. faaliyetler vardir

(Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2009: 11-12).
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Ozellikleri:

* Calisanlarin bireysel gelisimlerini saglamada katkida bulunur.

+ Insan iliskileri, personel yonetimi, endiistri iliskileri, c¢alisanlarm tatmini,
motivasyonu, kariyer planlari, performans degerlendirmesi, ise alim-uyum programlari
gibi insan merkezli islevleri kapsamaktadir.

* Kurumun amaglarma basarili bir sekilde ulagsmak

* Muhasebe, pazarlama, iretim gibi kurum fonksiyonlariyla isletmeye katkida
bulunur.

» Kurumsal kiiltiirlin yerlestirilmesini saglamaya ¢alisir.

+ Insan1 merkez alan bir disiplindir.

* Calisanlar ile kurumlar arasinda ortak hedeflerde bulusturmay1 saglar.

« Insan iligkilerini parca olarak degil bir biitiin halinde ele alir.

+ Insan kaynaklar1 yonetimi, bilgi toplumu, postmodern toplum, globalizasyon,
iletisim toplumu gibi agiklanan terimlerin birey ve kurumlarda gerceklestirilebilmesine

yonelik ¢alismalar yapilmasini saglar (Findikg1, 2009: 18-21).

1.5. Insan Kaynaklan Yénetimi Fonksiyonlar

1.5.1. s Analizi

Bedensel veya zihinsel ¢aba harcanarak yerine getirilen gorevlerin biitiiniine is
kavrami denir. Isletme faaliyetlerinin temelini olusturur. Islerin sirasmm ve ait oldugu
boliimiin iyi bir sekilde belirlenebilmesi is analiziyle alakalidir. Is analizleri yapilirken
isin iceriginde bulunan gorevler, sorumluluklar, gerekli olan araglar ve caligma
ortaminin yani sira isi yapacak kiside bulunmasi gereken ozellikler belirlenmeye
calisilir. Is analizi, tanimlar1 ve is gerekleri olarak ikiye ayrilir. Is tanimlari; amagclar,
gorevler, standartlar, kosullar, ozelliklerdir. s gerekleri; bilgi, beceri, kabiliyet ve

kisilik 6zelliklerinden (fizyolojik, psikolojik) olugsmaktadir (Ugur, 2008: 53-54).

Is analizi bir isin dnemli taraflarmi ortaya cikararak o isi tanimlama siirecidir. Is analizi

isin ayrintili olarak incelenme siirecidir. Bu siirecle orgiitteki biitiin islerle ilgili bilgiler

25



toplanip kaydedilir ve irdelenir. Genel olarak is analizini tanimlarsak, isin igerdigi
gorevlerin, sorumluluklarin igin basariyla yapilmasi i¢in bu isi sahiplenecek kisilerde
bulunmasi gereken 6zelliklerin incelenmesi siireci olarak tanimlanabilir (Tunger, 2011:

56).

Is analizinin icerdigi unsurlar; unvan ve bagh bulunan birim, isin 6zeti, gdrevler,
makine, arag-gere¢, donanim, malzeme, Uriin, hizmet, yoneticilik, diger gorevlerle
iliskisi, zihinsel ¢aba, fiziksel ¢aba, fiziksel beceri, sorumluluk, calisma kosullari, is

riski, 6grenim diizeyi, mesleki hazirliktir (Bayraktaroglu, 2011: 22-23).

1.5.2. insan Kaynag Ihtiyacinin Belirlenmesi

Isletmeler igin gerekli olan insan kaynaginmn yeterli miktarda ve vasifta bulunmasi
[.LK.Y.’nin gorevlerinden birisidir. Insan kaynag: ihtiyaci belirlenirken ii¢ temel dzellik
bulunmaktadir. Bunlar; is analizi ve is tanimlari, insan kaynaklar1 planlamasi, insan

kaynagi arz ve talep durumu olarak agiklanabilir (Ugur, 2008: 92-93).

Bir isletmede c¢ikan insan kaynagi ihtiyaci iki sekilde karsilanabilir. Birincisi ig¢
kaynaklardan yararlanma, ikincisi dis kaynaklardan yararlanmadir. I¢ kaynaklardan
yararlanma: terfi ve nakil, i¢ duyurular, is zenginlestirme ve is genisletme olarak
gergeklestirilmektedir. Terfi, bir elemanin bulundugu konumdan bagka bir konuma
yiikseltilmesini ifade eder. Nakil, bir boliim elemanin ihtiya¢ duyulan baska birimlere
aktarilmasidir. I¢ duyurular, isletmenin gerek duydugu elemanlarm isin 6zelliklerini
kapsayan duyurular hazirlanarak calisan personele cesitli yollarla ulastirilarak
bagvuruda bulunmalar1 saglanir. Is zenginlestirme ve gelistirme, calisanlara fazla is
verilerek sorumluluk yiiklenmektedir. Bu yiizden ilave gorev verilmesinden dolay1

eleman alimina gerek kalmamis olur (Ugur, 2008: 96-97).

Dis kaynaklardan yaralanma kapsamina giren unsurlar su sekildedir: (Ugur, 2008:
104).

e Basin yayin ilanlari
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e Internet bilgi bankalari

e Resmi ve 0zel is bulma kurumlari

e Profesyonel danismanlik kuruluslari

e Egitim-6gretim kurumlar1 ve programlari
e Isletmede ¢alisanlarin nerileri

e Isletmeye yapilan basvurular

Insan kaynag1 segme yontemleri su sekildedir:

e Basvuru formlarinin ve 6zge¢mislerinin incelenmesi
e Gorlisme (miilakat) yapma

e Referanslarin arastirilmasi

e Belli testlerden gegirme

e Psikoteknik uygulama

e Diger yontemler olarak agiklanabilir (Ugur, 2008: 104).

1.5.3. Is Degerlemesi

Bireylerin performansindan bagimsiz olarak isletmedeki islerin sistematik olarak
belirlenmesidir. Islerde bulunan yeterlik, gayret, sorumluluk, is kosullar1 gibi
Ozellikleri baz alarak iglerin karsilastirilmasindan dolay1 islere deger verilmesine is

degerlemesi denir. Is degerlemesi is analizinin en genis kullanim seklidir.

Is degerlemesinin amaclar1 sunlardir: (Tunger, 2011: 304-305).

e Isletmede yapilan islerin objektif olarak degerlendirilmesi

e lsci-isveren arasindaki sorunlara kesin ¢oziimler getirmek

e Personel se¢im agamasinda ‘ige gore adam’ ilkesinin uygulanmasini saglamak
e Isletmede adil iicret diizeyini saglayacak sartlarm konulmasini saglamak

e Egitim gereksinimlerine iyi bir sekilde katkida bulunmak
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Is degerlemenin faydalar1 6zetlersek:

e FEsit ise esit licret 0denmesi saglanir.

e Ucret adaleti gergeklestirilir

e s gorenin motivasyonu ve isine dzenmesi iicret tatmini yoluyla saglanir
e Egitim planlamasinda yararlanilir

e Islerin kolaylastirilmasma katkida bulunur (Tunger, 2011: 304-305).

Is Degerleme Metotlar

a. Siralama Yontemi

Is degerleyenler is tanimlarmi belirterek isletmeye deger katma ozelligine gore
yaptiklar1 igleri siraladiklar1 yontemdir. Kiiglik isletmelerde yaygin olarak kullanilir.
Uygulamasi en kolay en eski ve ucuz olan yontemdir. Siralama yonteminde iki husus
kullanilir: Kart ¢cekme yontemi ve ikili kiyaslama yontemidir.

b. Smiflandirma Yontemi

Smiflarin belirlenip tanimlandig1r sonra bu siniflarin nitelik ve igerige gore islerin

yerlestirildigi yontemdir.

C. Puanlama Yontemi

Spesifik is bilesenlerine numerik degerler verilerek bu degerlerin toplamimin isin nicel
degerinin verildigi yontemdir. Bu yontemin asamalar1 su sekildedir: Degerlenecek

islerin belirlenmesi, temel ve alt faktorlerin se¢imi ve tanimi, faktér derecelerinin tespit

edilmesi, faktor ve derecelerin puanlandirilmasi olarak agiklanabilir.
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d. Faktor ve Karsilastirma Yontemi
Is degerlemede ele almacak faktdrler belirlenerek, her bir faktdriin dnem derecesine

gore puan verildigi yontemdir (Sahan, http://www.ikademi.com/odevler/1444-
degerlemesi-yontemleri.htlm, 22.02.2013).
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BOLUM 2: TURKIYE'DE BELEDIYELERDE CALISAN
MEMNUNIYETI

2.1. Belediyeler Acisindan Kalite Kavrami

Bilindigi iizere kalite ‘cok mikemmel, liks, pahali, {stiinliik® olarak
adlandirilmaktadir. Glinlimiizde gerek firmalarin gerekse insanlarin yasaminda kalite
onemli bir faktor olmustur. Kalite, hizmet ettigi amaca gore bir uygunluk tasir. Diger
bir ifadeyle de ‘bir iirliniin 6zellikleriyle tiiketici ihtiyaglarmi, tiiketicinin onaylayip
uygun gordiigii fiyatla karsilayabilme durumu’ olarak tanimlanabilir. Kalite anlayisi,
miisterilerin karakteristikleri, sosyal konumu ve ekonomik durumuna bagli olarak
degisebilen, farkl gereksinimler ve beklentiler dogrultusunda bigimlenebilen 6znel bir

kavramdir (Ertugrul, 2006: 3-4).

Kalite konusunda kimi yazarlar tarafindan yapilan tanimlar su sekildedir: Juran’a gore
kalite, kullanima ve standartlara uygunluk derecesidir. Crosby’e gore kalite, herhangi
bir {irtiniin gerekliliklerine uygunluk derecesidir. Amerikan Kalite Kontrol Dernegi’nin
tanimima gore kalite, bir mal ya da hizmetin belirli bir gerekliligi karsilayabilme
yeteneklerini ortaya koyan karakteristiklerin timidiir (Bozkurt, 2003: 13). TSE
Standartlarinda belirtilen tanima gore ise, ‘Bir mal ya da hizmetin belirlenen veya
olabilecek gereksinimleri karsilama yetene§ine dayanan oOzelliklerin toplamidir.’

seklinde tanimlanmaktadir (Simsek, 2010: 376).

Toplam kalite yonetimi anlayisma gore kalite; bir kurulusun trettigi mal ve/veya
hizmetten, kurulusun nedeni olan insanin tatminidir. Verimliliktir, maliyeti
azaltmaktir, tedbir almaktir, stratejik diisiinmektir, esnekliktir, bir programa uymaktir,
insana yatmrimdir, slirekli gelismedir, vatandasin memnuniyetinin saglanmasidir, bir
yasam felsefesi, yOnetim tarzi, kullanima, beklentiye ve ihtiyaca uygunluktur

(http://www.gumushanedefterdarligi.gov.tr/dosyalar/tky/tkytanim.htm ,13.01.2013).

Glinlimiizde yogun rekabet kosullarma bagli olarak mal ve hizmetlerin kalitesinin

devamli olarak gelistirilmesi zorunlulugu bulunmaktadir. Ciinkii bu zorunluluk daha
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giivenli, daha iyi, daha saglikli, daha dayanikli ve miisteri tatminini saglayan
standartlara uygun mal ve hizmetlerin iiretilmesine neden olmaktir. Kalitenin amaci da
bu 6zelliklere uygun mal ve hizmetin iiretilmesini gergeklestirmektir.

Glinlimiizde rekabet eden isletmeler miisteri odakli olmak zorundadir ¢linkii miisteri

odakli olmanin yolu kalite odakli olmaktan gecer (Tekin, 2011: 7-8).

Kalite, miisteri tatmininin ve miisteri beklentilerini karsilamak ve tiretim verimliligi
gibi tanimlandigina gore belediyeler agisindan kaliteyi agiklamak i¢in bu 6zelliklerden
bahsetmek gerekir. Belediyeler acisindan miisteriler belediyelerin hizmet vermekle
yiikkiimli oldugu kisiler yani belde sakinleridir. Belediyeler belde halkinin isteklerine
cevap verebilmelidir. Belediyelere gelen vatandaslar i¢ gog, issizlik, konut sorunu,
gelir dagilimindaki sorunlar, ge¢cim sikintis1 vb. gibi olumsuzluklarla alakali talepte
bulunmaktadir. Bu durumda belediyeler agisindan miisteri memnuniyeti, taleplerin
giderilmesi, bolgenin gelisimi ve sosyal yasam kalitesinin yiikseltilmesi olarak

algilanmalidar.

Belediyeler acgisindan kalite, sadece bolge halkinin memnuniyeti olarak degil kamu
hizmetlerinin verimli bir sekilde gerceklestirilmesi olarak algilanmalidir. Belediyeler
acisindan kalite kavrami degerlendirilirken verimlilik ve etkinlik faktorleri esas
almmalidir. Maliye Bakanlig1 tarafindan yiiriitiilen ' Kamuda Toplam Kalite Yonetimi '
adl caligma kapsaminda ' Kamu hizmetlerinde kalite neler igerir?.' sorusuna su sekilde
cevap Vverilmektedir: (Kaya, http://erolkaya.com/wp-content/uploads/btky.pdf
15.02.2013).

» Seffafhik: Miisteriler hizmetlerin nasil yiiriitiildiigli, memurlarin davraniglari
iizerindeki kisitlamalari, sorumluluklarin  kimler {izerinde oldugu yanlslarin
diizeltilmesi i¢in nelerin yapilmasi gerektigini bilme hakkina sahiptirler.

* Miisteri Katihmm: Miisteriler pasif alici olarak goriilmemelidirler. Almacak
karalarda miisterilere de s6z hakk1 verilmelidir.

* Miisteri Ihtiyacomin Karsilanmasi: Miisteriler miimkiin oldugunca kendilerine

uygun hizmet almalidir. ' her bedene gore ' hizmet vatandaslar1 tatmin etmemektedir.
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* Hizmetin Zamaninda Sunulmasi: Misteriler hizmetin hangi zamanda sunulacagini
bilmeli ve bu zaman diliminde hizmetler sunulmalidir.

* Hizmetin miktar1 yeterli olmalidir.

* Hizmete Erisim Miimkiin Olmahdir: Herkes uygun sartlarda sunulan hizmete
erisebilmelidir.

* Siireklilik: Verilen hizmet kesintiye ugramadan siirdiiriilmelidir.

+ Hassashk: Odemeler dogru yapilmali, bu konuda bilgi isteyenlere dogru bilgi
verilmelidir.

* Giivenirlilik: Kamu hizmetlerinin sunumu neticesinde risk en aza indirilmeli ya da

ortadan kaldirilmalidur.

Sonug olarak, kalite bolgenin mamur kilinmast durumuna uygun olarak bolge halkinin
ihtiyaclarinin ve taleplerinin  etkili ve verimli bir sekilde gerceklestirilmesinin

saglanmasidir (http://ekutup.dpt.gov.tr./kamuyone/o0ik527.pdf, 20.02.2013).

2.2. Belediyelerde Toplam Kalite Yonetimi

Toplam kalite yonetimi, kaliteyi bir yasam felsefesi olarak gormektedir. Kamu
kurumlar1 ve belediyelerde bu anlayis eksik kalmistir. TKY'nin temelinde miisteri
memnuniyetinin olmasi ve belediyelerinde vatandasa hizmet vermesi bu yOnetim

anlayisinin kamuda uygulanmasi i¢in 6nemli bir etkendir.

Devlet Planlama Teskilat1 (DPT) tarafindan 8. Bes Yillik Kalkinma Plan1 kapsaminda
hazirlanan ' Kamu Y&netiminin Iyilestirilmesi ve Yeniden Yapilandirilmasi Ozel
Ihtisas Komisyonu Raporunda, TKY'nin kamu ydnetiminde uygulanabilirligi iizerinde
durulmus ve bu yOnetimin uygulanmasi gerektigi belirtilmistir. Bu raporda su

goriislere yer verilmektedir:
" TKY'nin kamuda biirokrasinin en aza indirilerek uygulanabilirligi s6z konusudur.

Ciinkii kamu yonetimi asir1 biirokrasiden dolayr agirlagsmistir. Biirokrasi, bir girket

olarak algilandiginda miisterisine (vatandaga) gosterecegi hizmetin kaliteli, hizli ve
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verimli olmasi1 Kaizen (siirekli gelisim) ile miimkiindiir. Ciinkii Kaizen beraberinde

Deming ¢evrimini (Planla-Uygula-Kontrol Et-Olgme) 6ngériir ."

TKY'min kamuya uygulandigi zaman saglayacagi yararlar soyledir:
* Hizmetin kalitesi iyilesir

» Kaynak israfi azalir

* Vatandasin doyumu artar

* Hizmeti gelistirme stiresi kisalir

« Verimlilik artar

* Hizmette esneklik artar

* Siireg ic1 islem azalir

+ Vatandag-Devlet arasindaki bag kuvvetlenir.

Kamuda TKY uygulandigi zaman hizmetin kalitesini agiklayan 6zelliklerde ortaya
cikar. Bunlar; erisebilirlik, zamanlilik, tamlik, dogruluk, profosyonellik, giivenirlilik,
giivence, anlasabilirlik, siireklilik ve esneklik olarak agiklanabilir.

Belediyelerin TKY'yi uygulamasi i¢in bazi 6zelliklere ihtiya¢ vardir. Bunlar;

* Dis miisteri odakli olmak: Nihai iirlin ve hizmet edilen alanlarin istek ve
beklentilerinin takip edilmesi

+ I¢ miisteri odakhi olmak: Tedarikgiler, ¢alisanlar ve yoneticilerin ihtiyaglarinmn
giderilmesi

« Ust yonetimin liderligi: Ust yonetimdeki bireylerin TKY'yi Ogrenmesi ve
uygulamaya liderlik etmesi

* Calisanlarm egitimi: Calisanlarin hem kendi isleriyle hem de TKY ile ilgili olarak
egitime tabi tutulmasi

« Takim calismast: Biitiin isleri takimlarla yapmak ve kalite gelistirme cabalarmi
takimlarla gerceklestirmek

« Siirekli iyilestirme: Isletmedeki siirecleri, maliyetleri ve insan kaynaklari siirekli
gelistirme amaciyla olmak.

« Hatalar1 6nleme: Orgiitteki hata kaynaklarm tespit edip 6nlem almak

« Istatistiki verilerle ydnetim: Bu verilerin bilimsel analizleriyle karar vermek
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« Tedarikgilerle isbirligi yapmak: Orgiitte iiriin ve hizmet Kkalitesini iyilestirme

acisindan tedarikgilerle birlikte calisma (Erol, 2001: 14).

2.3. Belediyeler A¢isindan i¢ ve Dis Miisteri Kavram

Belediyeler agisindan dis miisteri genel olarak belde halkidir. Belde halki sadece orada
yasayanlardan ibaret degildir. Avrupa Kentsel Sartnamesinde s6z edildigi gibi 'Orada
yasayan oray1 ziyaret eden, orada calisan ve ticaret yapan, eglence, kiiltiir ve bilgiyi

orada arayan ve egitim gioren belde sakinlerinden sayilirlar.'

Hizmet alanlarina yonelmek miisteriyi yani belde halkin1 dnemsememek degildir.
Kamu kurumlarinin gérevleri vatandaslara hizmet olduguna goére birer kamu kurumu
olan belediyelerde vatandaslara hizmetle miikelleftirler. 'Halka ragmen halk ' i¢cin degil
de 'Halkla beraber, halk i¢in' anlayis1 olmalidir. Belediye hizmetlerinde 'vatandas geri
beslemesi' 6nemli yer tutar. Belediyeler tarafindan yapilan hizmetlerin vatandaslar
tarafindan nasil algilandig1 sorgulanmalidir. Eksik bilgilendirme ve yapilan hizmetlerin
yanlis bilgilendirilmesi sonucunda olumsuz sonuclar ortaya c¢ikmaktadir. Bundan
dolay1, miisteriye ne sunuldugu degil, miisterinin ne anladigi 6nemlidir. Bundandir ki,

olayin miisteri goziiyle degerlendirilmesi 6nemlidir.

Toplam kalite yonetimi sadece vatandasin beklentilerini karsilamay1r amaglamaz. Bu
durumda vatandasin giindeme getirmedigi durumlarini da ortaya ¢ikararak memnun
kalacagi hizmetlerini vermesini saglar. Bu durumun saglanabilmesi icin belde de
yasayan vatandaslarin her yoniiyle taninmasi gerekir. Belediyelerde kaliteli hizmet
verebilmenin ilk sarti, zihniyet degisikligidir. Bu degisiklik i¢in en 6nemlisi belediye
calisanlarinin  vatandasin hizmetinde olduklari, verdikleri hizmetle bir liitufta
bulunmayip, vatandasin kendilerine verdikleri gorevleri yerine getirmek bilincine sahip
olmalidir (http://members.comu.edu.tr/hpalabiyik/makale/f9.pdf,16.02.2013).
(http://erolkaya.com/wp-content/uploads/btky.pdf, 15.02.2013).
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Miisteri bir mal veya hizmeti alip onu kullanan kisidir. Herkes (her islev) bazi girdileri
alip kullanmakta, bunlarin iglenmesiyle olusturulan sonucu (¢iktiy1) diger kisiyle

(isleve) girdi olarak sunmaktir (Yenersoy, 1997: 53).

Organizasyon i¢inde olan bir siire¢ diger bir siirecin miisterisi durumundadir. Toplam
kalite yonetiminde bu durum 'bir sonraki siire¢ sizin miisterinizdir' olarak ifade

edilmektedir (Ishikawa, 1997:109).

Toplam kalite yonetimi anlayisi, dis miisteri memnuniyetinin sadece i¢ miisteri
memnuniyetiyle olabilecegine inanir. 'Birimler arasi bariyerleri yikmak' TKY'nin
felsefesidir. Miisteri memnuniyeti, misterilerin beklentileri ile verilen hizmetlerin
algilanmas1 arasindaki uyumdur. I¢ miisteri memnuniyeti ise, dis miisteri
memnuniyetinin saglanmasi i¢in isletmenin ig¢indeki hizmet veren fonksiyonlarin
arasindaki uyumdur. Her birim diger birimlerin ihtiyaglarmi karsilayarak kurumun
kalitesini arttrmak zorundadir. Belediyelerde i¢ miisteri kavraminin gelistirilmesi iist
yonetimin konuya gerekli énemi vermesiyle miimkiindiir. Onemli olan birimler

arasinda etkilesimin net olarak saglanmasidir (Imai, 1994: 50)

2.4. Belediyelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar

2.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Giderek artan hizli niifus artisi1 ve issizlik (6zellikle 80'li yillardan sonra) belediyelerin
bir istihdam deposu ya da issizlik daglarmi eritme potasi olarak goriilmesine neden
olmustur. Her gelen iktidar belediyelere kendi kadrosunu olusturmakla beraber
belediyelerde personel yigilmasini olusturmustur. Bununla beraber personel maaslar
aylarca hi¢ 6denememis veya eksik ddenmistir. Personelin yonetimden sikayetleri
artmig ve belediye hizmetlerinin aksatilmasma neden olmustur. Durum oOrgiit igi
personel istihdami olmaktan ¢ikmakta biitiin olarak makro planda insan kaynagmin

yonetilmesi olarak degerlendirilmektedir (Fidan, 1996: 191-192).
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Yerel yonetimlerin insan kaynaklar1 yonetimi bilimsel yontemlerle ele alinmalidir.
Gerekli personeli istenilen zamanda ve ihtiya¢c duyulan yere yerlestirilmesini
saglamalidir. Yerel yonetimlerde 6zellikle belediye kurumlarinda personel alimlarinda
on lisans ve lisans mezunlarina Oncelik verilmelidir. Cilinkii hizmet i¢i egitim
konusunda fazla zaman kaybedilmemis olacaktir. Terfiler, liyakat ilkesine gore basari
ve kideme gore yapilmalidir. Yetki devri, gliven ortami, katilma, is basitlestirmesi,
rotasyon, egitim ve seminerler, kararlara katilim yollarmmm 6nii a¢ik tutulmalidir

(Fidan, 1996: 191-192).

Belediyelerde memurlar ile siirekli isciler kadrosuz istihdam ettirilemez. Tiirkiye'de
yerel yonetimler yasa ve kadro yaratmak yetkisine sahip degildir. Belediyeler merkezi
yOnetimin uygun gordiigii kadrolara isgi alabilirler. Belediye meclislerinin kadro
talepleri Igisleri ve Maliye Bakanlig1 ile Devlet Personel Dairesinden gegerek bakanlar
kurulunca karar verilmektedir. Belediyelerce memur kadrosu almabilmesinde, belediye
meclisinden baska kaymakamlik, valilik, i¢isleri bakanligi, devlet personel baskanligi,

maliye bakanligi, bagsbakanlik gibi makamlardan gegmesi gerekir (Arslan, 2005: 53).

2.4.2. Memurlarin Ise Ahnmasi

Memurlar hakkinda sinav yonetmeligi hiikiimlerine goére yapilan sinavda basarili
olanlarin, merkezi sistemle yerlestirilmesi, 657 sayili kanunun 59.uncu maddesinde
belirtilen memuriyet kadrolarma yapilan atama, kanun hiikmii geregince merkezi
smavin disinda farkli bir smnavla ise alinmasi Ongoriilenlerden smavda basarili
olanlarin atamas1 (2828 sayili kanun geregi 6zel sinavla ise alinacaklar) ile memuriyete
giriy yapilmaktadir. KPSS yOntemi disinda itfaiye ve zabita personeli aliminda
belediyeler kendi web sayfasmda KPSS puaninin yaninda s6zlii miilakat
uygulanmasiyla basarili olan adaylar memur statiisiinde goreve baglatilmaktadir.
Belediyeler artik zabita memuru alimini kendi biinyesinde yapmamakta olup, hiikiimet

merkezi sistemle yapilmasma karar vermistir (Oksiiz, 2001:13).
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2.4.3. Sozlesmeli Personelin ise Ahnmasi

657 sayili kanun 4/b maddesine gore 6.6.1978 tarih ve 7/15754 sayili Bakanlar
Kurulunun karar1 ile belirlenen yeni personel alimmda Devlet Personel Bagskanliginin
olumlu yanit1 {izerine Maliye Bakanligmnin izni olup, bu izin g¢ercevesinde ilgili
bakanin onay1 ile sdzlesmeli personel calistirabilmektedir (Oksiiz, 2001:16). Kanunun
49'uncu md.nin iclincli fikrasinda sayilan unvanlardaki personel yillik sozlesme ile
calistirilabilir. S6zlesmeli personel eliyle yiiriitiilen hizmetlere iliskin bos kadrolara
ayrica atama yapilamaz. Bu madde hiikiimlerine gore calistirilacak personel icin

I¢isleri Bakanlig1 unvanlar itibariyle smirlama getirilebilir (Tamer, 2007: 59).

2.4.4. Iscilerin Ise Alinmasi

Yillik biitce kanunlar1 geregince, kuruluslara tahsis edilmis siirekli is¢i kadrolarmin
aciktan atama amaciyla kullanilmasi, Maliye Bakanliginin uygun goriisii ilizerine
Basbakanliktan izin alinmasma baghdir. 26.01.2002 tarihli Resmi Gazetede
yayimlanan biitge uygulama talimatinda yeni is¢i alinmamasi uygun bulunmustur. il
Ozel Idareleri ve belediyeler ve bunlarin kurduklar birlik be miiesseseler agiktan isci
alimi i¢in Igisleri Bakanlhig1 araciligiyla Devlet Personel Baskanligmm goriisii almarak

Basbakanliktan onay almmasi gerekmektedir (Oksiiz, 2001:16).

2.5. Belediyelerde Egitim ve Gelistirme

Egitim = Kisinin sosyal, fiziksel ve biligsel olarak gelisimini kapsar.

Ogretim = Kisinin belirli bir meslege hazirlandirilmasi ve yoneltilmesidir.

Yetistirme = Bir meslek veya hizmette gorev alacak kisilerin nitelikli eleman
durumuna getirilmesidir.

Gelistirme = Bir meslek veya hizmette gorev yapmakta olan elemanlarin bilgi, beceri

diizeylerinin arttirilmasidir (Bingdl, 2006: 239).
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Hizmet i¢i egitim deneme-yanilma yoluyla 6gretme yOnteminin alternatifidir. Bu
yontem Ogrenme siirecini kisaltmakta, emek verimliligi siirecini hizlandirmaktadir.

Amaglari su sekildedir:

* Personelin gorevinin daha iyi bir sekilde yapmasi durumuna getirmek, emek
verimliligini arttirmak

* Personele orgiitiin amaclarini benimsetmek ve 6gretmek

* Personelin gorevini ne sekilde yerine getirecegini 6gretmek

+ Personelin olumsuz eksikliklerini gidermek

* Personelin bakis agisin1 genisletmek

+ Orgiitte personelin moralini gii¢lendirmek

Hizmet i¢i egitim ile isletmedeki olumsuzluklarin kendiliginden c¢oziilecegi
beklenmemelidir. Hizmet i¢i egitim 'farkina varma', 'bilince varma', 'diizeltme iradesi
olusturma' gibi adimlarla sorunlarin ¢dziilmesine yardimei olur. Diger yandan hizmet
ici egitimde sakli yeteneklerin ortaya ¢ikarilmasini saglar. Hizmet ici egitim emek ve
zaman kaybi1 degil, kazanci dogrudan ve dolayli, kisa ve uzun zamanda elde edilebilen
bir siire¢ asamasidir (Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii Yerel Y&netimler

Arastirma ve Egitim Merkezi, 2001: 207).
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Sekil 2: Egitim ve Gelistirme Siireci

Orgiitsel ihtiyaclar
hiyerarsisi

Egitim aci1g1 analizi

Egitim ve gelistirme
ihtiyaglarini belirleme

Egitim politikas1 olusturma
ve amaglar gelistirme

Egitim ve gelistirme
yontemini segme

Egitim ve gelistirme
programlarini diizenleme

Egitim ve gelistirme
programlarini degerlendirme

Kaynak: Bingdl, 2006: 213.
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2.6. Belediyelerde Performans ve Degerlendirme

Kurumda olan biitiin elemanlarin ¢alismalarini, etkinliklerini, yeterliliklerini,
fazlaliklarini 6zetle biitiin yonlerinin degerlendirilmesidir. Orgiitlerin ve isletmelerin
cevrede meydana gelen degisikliklere ayak uydurabilmek, orgiitsel performansin
arttirillabilmesi, rekabette stlinlik saglayabilmesi, toplumsal islevlerin yerine
getirilebilmesi, oOrgiitte gorev alan elemanlarm bir biitiin olarak katkida
bulunabilmelerine ve bu durumu iyilestirmelerine baghdir. Bu amagla elemanlarin

degerlendirilmesi performans degerlendirmeyle olmaktadir (Bing6l, 2006: 357) .

2.7. Belediyelerde Maas ve Ucret Yonetimi

Maas ve iicret kavramlari birbirinden farkli kavramlardir. Ucret, kisa siireli ddemeler
icin kullanilirken, maas uzun dénemli ve pesin ddenir. Ucret bedeni ve zihni emege,
iretime katkis1 karsiliginda 6denen bedeldir. Yerel yonetimlerde memurlar maasini
onceden alir, isciler ise emeginin sonunda iicretini alir. Iscilerde iicretin yaninda prim,
ikramiye, kardan hisse, komisyon ve ayni O6demelerden {icretin tamamlayici
ozelliklerine yer verilirken memurlarda {icret kavrami olmadigi icin bu ozelliklerde

mevcut degildir (Kavi, 2010).

2.8. Belediyelerde Sendikalar iliskiler

Giiniimiizde ti¢ belediye memur sendikas1 vardir. Bunlar; 'Tiim-Bel-Sen, Bem-Bir-Sen
ve Tiirk-Yerel-Hizmet-Sen' kuruluslaridir. Memur - is¢i sendikalarma karsin
belediyelerde isveren sendikalar1 olusturmaya baglamistir. Giiniimiizde varhigini
stirdliren iki sendika vardir. Birincisi ulusal diizeyde faaliyet gosteren belediye
isverenleri sendikas1 (BIS) 'dir. Ikincisi sadece Istanbul'da faaliyet gdsteren mahalli-
idareler igverenler sendikas1 (MIKSEN) 'dir (Bozoglu, 2010). Bugiin belediyelerde
sendikal drgiitlenme agirlikli olarak genel isler kolunda rgiitlenmistir. Tiirk-Is'e bagl
Belediye-is, Disk'e baglh Genel-Is ve Hak-Is'e bagli Hizmet-Is tarafindan
gerceklestirilmektedir (Camtepe, 2010).
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BOLUM 3: YALOVA BELEDIYESINDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMININ CALISAN MEMNUNIYETI ETKIiSINE YONELIK
ALAN ARASTIRMASI

3.1. Yalova Belediyesi Hakkinda Genel Bilgi

Yalova Belediyesi yoreye yerel kamu hizmetleri sunan bir belediyecilik anlayigina
sahiptir. Yalova Belediyesi 1931 yilinda kurulmus olup, 6nce Istanbul iline bagl ilce
belediyesi iken, 1995 yilinda Yalova’nin il olmasi nedeni ile ilge belediyesi

konumundan il belediyesi olarak hizmet vermeye devam etmektedir.

A-Misyon
Yalova Belediyesinin Misyonu, ilgili mevzuat hiikiimleri ¢ercevesinde Yalova
Halkmin yerel ve ortak nitelikteki ihtiyaglarini; en uygun yontemlerle ve en uygun

stirede kaliteli bir bigimde karsilamaktir.

B- Vizyon

Yalova Belediyesi’nin vizyonu, kentlilik bilinci ile dogal zenginlikleri ve cevreyi
koruyan, yapilasmada cagdas kentsel goriinimii 6n plana c¢ikaran, siirdiiriilebilir
kalkinma anlayisiyla tiim sektorlerin Oniinii agan, saghkli ve egitimli toplumu
amaclayan, kiiltiirel mirasa sahip ¢ikan, seffaf ve hesap verebilir bir yOnetisim

anlayigina sahip olmaktir.

Yalova Belediyesi, Imar, su ve kanalizasyon, ulasim gibi kentsel alt yap1; cografi ve
kent bilgi sistemleri; ¢evre ve gevre saghgi, temizlik ve kat1 atik; zabuta, itfaiye, acil
yardim, kurtarma ve ambulans; sehir i¢i trafik; defin ve mezarliklar; agaclandirma,
park ve yesil alanlar; konut; kiiltiir ve sanat, turizm ve tanitim, genglik ve spor; sosyal
hizmet ve yardim, nikdh, meslek ve beceri kazandirma; ekonomi ve ticaretin
gelistirilmesi hizmetlerini yapar veya yaptirir. Kadinlar ve ¢ocuklar i¢in koruma evleri

acar (Bozoglu, 2010).
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Belediyenin orgiit yapisini; Belediye Baskani, Sekreter, fhtisas Komisyonlari, Denetim
Komisyonlari, Kent Konseyi, I¢ Denetci, Hukuk Isleri, Baskan Yardimcilari, Yazi
Isleri, Mali Hizmetler, Fen Isleri, Zabita, Imar, Ulastirma, Saglik, itfaiye, Insan
Kaynaklar1, Halkla iliskiler, Veterinerlik, Cevre, Belediye Sirketleri, Mahalli Idare
Birlikleri, Bagh Kuruluslar ve Belediye Isletmeleri olusturmaktadir. Bu birimlerin

kurulmasi veya kaldirilmasi belediye meclisinin karariyla olur(Eryilmaz, 2012:201).

Yalova Belediyesi hizmetlerini verimli, etkili, hizli, ekonomik, nitelikli ve kaliteli
sunabilmesi igin olmasi gereken durumu ortaya koymaktadir. Insan kaynagi
planlamasinin ana temalar1 arz ve talep olarak agiklanabilir. Planlama siirecinde arz
yoniinden baktigimizda genel anlamda su sorular aklimiza gelir: Ne tiir personele
sahibiz? Burada yerel yonetimin elindeki mevcut personele iliskin bilgiler
degerlendirilir. Personelin yas durumu nedir? Personel ne tiir yetenek, egitim ve
deneyime sahiptir? Personel fazlas1 var m1 ya da hangi boliimler gereginden fazla
personel barmmdirmaktadir? Kuruluslarin birgok boliimleri personel fazlasma sahip
olduklar1 halde ¢ok azi durumu bildirmeye istekli olurlar. Bu nedenle personelin bu
baglamda periyodik olarak gozden gegirilmesi, insan kaynaginin daha iyi kullanimi
acisindan yasamsal 6nem tasimaktadir. Clinkli boyle bir bilgi elemanlarin daha verimli

kullanilabilmelerine olanak saglayabilecektir(Bayramoglu, 1993:14-16).
Yalova Belediyesi; 207 isgi, 177 memur ve 39 sozlesmeli personelden olusan toplam

423 personeli ile hizmet vermektedir. Belediye ¢alisanlarinin istihdam edilme big¢imi

2013 y1hi itibariyla asagidaki gibidir.
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2013 YILI YALOVA BELEDIYESI
PERSONEL iSTIHDAM DURUMU

42%

= Memur

B Sozlesmeli

Olsci

Kaynak: Yalova Belediyesi insan Kaynaklari ve Egitim Miidiirliigii

Memur Sozlesmeli Isci Toplam
177 39 207 423

Yalova Belediyesi ¢alisanlarinin 2013 yili itibariyla cinsiyet dagilimi ve egitim
durumu asagidaki gibidir.

Yalova Belediyesi Personelinin Cinsiyet Durumu

Personelin Cinsiyet Durumu

B Kadin B Erkek

Kaynak: Yalova Belediyesi insan Kaynaklan ve Egitim Miidiirligii
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Kadin Erkek  Toplam
133 290 423

Yalova Belediyesi Personelinin Egitim Durumu

YALOVA BELEDIYES|I PERSONELIN EGITIM DURUMU

10 54 @ llkokul

B Ortaokul

OlLise

O Lise Dengi Meslek Okulu (3 Y1I)
B Lise Dengi Meslek Okulu (4 Y1I)
@ Onlisans

@ Lisans

OYuksek Lisans

Kaynak: Yalova Belediyesi insan Kaynaklan ve Egitim Miidiirliigii

Egitim Durumu Say1
[lkokul 54
Ortaokul 29
Lise 104

Lise Dengi Meslek Okulu (3 Yil) 27
Lise Dengi Meslek Okulu (4 Yil) 4

Onlisans 84
Lisans 111
Yiiksek Lisans 10
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Yalova Belediyesinde ¢alisanlarin memnuniyetsizlik etmenlerini; politikalar, kurumsal
yapilar ve siirecler olarak ele almak miimkiindiir. Bu politikalarin basinda; ticret
esitsizlikleri, adaletsiz performans degerlendirmeler, fazla sorumluluk altina girmek,
istikrarsiz ¢aligma ve siirekli boliim degistirmek, gorev ve rol belirsizlikleri olarak
sayabiliriz. Kurumsal yapidan kaynaklanan etkenlerin basinda terfi konusundaki firsat
azlhig, karar alirken fikir ileri siirme olanagi taninmayisi ve ¢alisan—yOnetici ¢atigmasi
olarak sayabiliriz. Kurumsal siirecler ise; iletisimin azligi, yetersiz bilgi donanimi,
hatali denetim ve performans degerlendirmesi ve yetersiz geribildirim olarak

sayabiliriz.

Yalova Belediyesi insan kaynaklar1 miidiirliigii personelin 6zlik dosya islemlerin
yaninda personelin glinlimiiziin degisen ihtiya¢ ve taleplerine cevap verebilmesi
amaciyla miidiirliiklerde ¢alisan personele sistemli ve programli hizmet i¢i egitimleri
diizenlemekte olup, katilimcilara basarili olmalar1 halinde c¢esitli kurumlardan
sertifikalar verilmektedir. En fazla memur is¢i personeli zabita, fen ve imar birimleri
sonra itfaiye ve diger birimler geliyor. Temizlik isleri sirket aracilig1 ile ihale yoluyla
personel calistiriyor. Yalova Belediyesi miidiirliiklerinde c¢alisan personelin gorev
dagiliminin kiginin 6grenim diizeyine gore yeterince yapilmadigi daha 6nce o birimde

fazla caligmis ve tecriibeli kisilere dncelik verildigi goriilmektedir.
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3.2. Arastirmanin Sonuclar

3.2.1. Arastirmanin Konusu
Bu aragtirmanin konusu yerel yonetimlerde insan kaynaklar1 yonetiminin ne derecede
uygulanabilirlii ve ¢aligan personelin memnuniyetlik derecesinin dl¢lilmeye

calisilmasidir.

3.2.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci Yalova Belediyesinde insan kaynaklarmin ne 6lciide etkin ve
verimli bir sekilde uygulandigi, calisanlarin memnuniyet diizeylerinin ne derecede
oldugu ve kurumun eksikliklerinin ortaya konmasi, bu eksikliklerin ne sekilde

diizeltilebilecegi amaglanmistir.

3.2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini (ana kiitlesi) Yalova ilinde bulunan Yalova Belediyesindeki 207
kadrolu is¢i, 177 memur ve 39 sozlesmeli personelden olusan 423 personel
olusturmaktadir. Bu ¢alisma kapsaminda 100 anket dagitilmistir. Anketi uygulama

stiresi 10-15 dk silirmiistiir. Anket uygulamasi 1 ay icerisinde tamamlanmistir.

3.2.4. Arastirmanin Yontemi

Bu calismada sorular arastirmaci tarafindan hazirlanmig olup veriler anket yoluyla
toplanmigtir. Anket formlarinin yiiz yilize goriisiilerek bir kisminin doldurulmasi
saglanmistir. Anket formunda toplam 30 soru bulunmaktadir. Ik bdliimde 7 soru ikinci
boliimde 23 soru vardir. Anketin ilk béliimdeki 7 soru katilimciya iliskin bilgilerden
cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan, sendikalilik durumu, belediyedeki mevcut

konumu ve kurumdaki ¢alisma siiresini belirlemeye yoneliktir.

Ikinci boliimde 1, 2, 5, 6, 7, 9, 10, 15, 23. sorular kurumsal agirlikly, 3, 4, 8, 16, 17,
18, 19, 20, 21, 22. sorular bireysel agirlikl, 11, 12, 13, 14. sorular da ydnetimsel
agirlikli sorulardir. Verilerin degerlendirilmesi 'Cok Kétii' (5), 'Kétii' (4), 'Orta' (3), Tyi'

(2), 'Cok Iyi' (1) puanlama yontemi olan 5'li Likert lgegine gore olusturulmustur.
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Yapilan anket sonucunun analizleri SPSS 16 Istatistik paket programi kullanilarak elde

edilmistir.

3.2.5. Arastirmanin Hipotezleri
Bu calismada 4 tane hipotez One siiriilmiistiir. Bu hipotezler asagida madde olarak

siralanmistir.

H1: Aldiklar1 maastan memnun olanlarin is yerinde verimliligi yiiksektir. Memnun

olmayanlarn is verimliligi daha diisiiktiir.

H2: Etkili insan kaynaklari yonetiminin oldugu kurumlarda is verimliligi ve is

memnuniyeti yiiksektir.

H3: Insan kaynaklar1 yonetiminin iyi planlandigi ve uygulandigi kurumlarda calisan

ile kurum arasinda bir uyumluluk vardir.

H4: Kurumda hizmet i¢i verilen egitimlerden, personelin egitim seviyesi yiikseldik¢e

aldig1 egitimlerden memnun olma durumu da artar.

3.2.6. Arastirmanin Onemi

Yerel yonetimlerde personel yonetiminin gelisimi giinlimiize kadar farkli degisimler
gecirerek gelmistir. Personel yoOnetimi cagdas yonetim yaklasimlariyla birlikte
etkilesim olusturarak bugiinkii insan kaynaklar1 yonetimi anlayigin1 ortaya ¢ikarmistir.
Insan kaynaklar1 yonetimi sadece calisanlarla ilgili 6zellikleri kapsayan personel
yonetimi anlayismin karsiti olarak insanm tiim ihtiyaclarin1 karsilayan ve bu
ihtiyaclara cevap veren bir yaklasim oldugudur. Bugiinkii orgiitlerin yasadigi
sikintilardan birisi Orgiitsel enerjinin yaganmamasidir. Bunun nedeni, yeterli insan
kaynaginin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmamasidir. Her 6rgiitiin yada isletmenin
basarilt olmasmnin temelinde iyi yetigmis insan kaynagi bulunmaktadir. Bazi durumda
bile sermayeden daha degerli duruma gelmistir insan kaynaklar1. Orgiitlerin kendilerini

yenilemesi ve gelistirmesi i¢in insan kaynagma ihtiyag vardir. Orgiitiin basarili
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olabilmesi i¢in ¢alisanina deger ve dnem vermesi gerekir. Diyebiliriz ki, her sey insan

icin insanla yapilmalidir.

3.2.7. Arastirmanin Zaman Arahgi
Bu konuda yapilan aragtirma 2012 yili Aralik ayinda Yalova Belediyesi ¢alisanlarina

uygulanmigtir.

3.3. Arastirmaya lliskin Degerlendirmeler

3.3.1. Anket Katihmcilar1t Hakkindaki Verilerin Sayisi ve Yiizde Dagihmlar

Arastirmanin verileri SPSS 16.0 analiz paket programi kullanilarak, anket icinde yer

alan bilgiler analiz edilerek degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Saha arastirmalarinda en gecerli yontemlerden biri olan anket uygulamasinda evreni
tanimak ve 6rneklemi olusturmak 6nemli bir unsurdur. Bu gerekge ile dncelikle ankete
katilan personellerle ilgili genel demografik verilerin frekans dagilimlar1 hakkinda
genel bilgi sahibi olacagiz. SPSS ile yapilan giivenirlilik analizinde 0.860 degerinde

gecerliligi kuvvetli bir sonug ¢ikmistir.

Cronbach's Alpha N of Items

0,860 30
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3.3.2. Demografik Verilerin Frekans Analizleri

Tablo 1: Katihmcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, sendikahhk durumu,

personelin konumu, hizmet siiresi ve statiisiine gore frekans dagihhmlari.

Katilmcilarin Cinsiyete Gore Frekans Dagilimm

Katilimeilarin Kisi Sayis1 Yiizde Dagilim Gecerlilik Toplam
cevaplan Durumu
Erkek 60 %60 60
Kadm 40 %40 40
100 %100 100 100
Katihmcilarin Yas Gruplarina Gore Frekans Dagilim
18-30 27 %27
31-40 47 %47
41-50 18 %18
51 ve istii 8 %8
100 %100 100
Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Frekans Dagilimm
[lkokul-Ortaokul 2 %2
Lise-Meslek lisesi 35 %35
On lisans-lisans 53 %53
Y .lisans-Doktora 10 %10
100 %100 100
Katihmeilarin Sendikali Olup Olmama Durumlarina Gore Frekans Dagilim
Evet 74 %74
Hayir 26 %26
100 %100 100

Katihmeilarin Kurumdaki Isveren Personeli Durumuna Gore Frekan

s Dagilhim

Alt isveren Personeli 26 %26 26
Asil isveren Personeli 74 %74 74
%100 100 100
Katimeillarin Kurumdaki Statiisiine Gore Frekans Dagilimi
Miidiir/M. Yardimcist 2 %?2
Amir-Komiser-Sef 8 %8
Memur 33 %33
Kadrolu Isci 31 %31
Sirket Iscisi 26 %26
100 %100 100
Katimeilarin Kurumdaki Toplam Hizmet Siiresine Gore Frekans Dagilim
Bir yildan az 5 %5
1-5 yil arasi 40 %40
6-10 y1l aras1 23 %23
11 y1l ve iizeri 32 %32
100 %100 100
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Tabloda 2'de goriildiigii gibi ankete katilanlarin cinsiyete gore dagilimlari; %60 1
“Erkek”, % 40’1 “Kadin” olarak tespit edilmistir. Tabloda goriildiigii gibi ankete
katilanlarin yas dagilimlari;; % 47’si “31-40 Yas” grubu en yiiksek katilimli yas
grubudur. “51 Yas ve Ustii” katilimct oran1 % 8 iken “18-30 Yas” grubu %27 ve “41-
50 Yas” arasi ise % 18 olarak gerceklesmistir. Bu dagilimlarin yilizdelerine gore anket

katilimcilarinin agirlikli dagilimi 31-40 yas araliginda baskin olarak gergeklesmistir.

Anket katilimcilarmin mezun olduklar1 okullar agisindan egitim durumlar ile ilgili
verilere bakildiginda en yiiksek degerli veri olarak % 53 ‘i On lisans ve Lisans
mezunlari ilk sirada yer almistir. Katilimeilarin egitim diizeyi agisindan en diisiik pay1

Ilkokul ve ortaokul mezunlar1 olusturmaktadir.

Tabloda goriildiigii gibi ankete katilanlarm % 74’1 herhangi bir sendikaya tiye iken, %
26’sm1in herhangi bir sendikaya liye olmadig tespit edilmistir. Sendikaya liye olmayan
personelin biiytlik bir kismini alt igveren personeli olusturmaktadir.

Tabloda goriildiigii gibi ankete katilanlarin % 74’1 (74 kisi) asi1l igveren personeli iken,
%26°s1 (26 kisi) alt igveren personeli oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anket katilimcilarinin ¢alistiklar1 kurumdaki personel statiisii agisindan ilgili verilere
bakildiginda en yiiksek degerli veri % 33 orani ile memur ve % 31 ile kadrolu is¢idir.
Daha sonra bu siray sirasiyla, % 26 ile “Sirket Is¢isi”, % 8 ile “Zabita Amiri /

Komiseri ve Sef” ve % 2 ile “Miidiir / Miidiir Yardimcis1” ndan olusmaktadir.

Kurumda ¢alisanlarin toplam hizmet siiresi incelendiginde, % 40 ‘lik bir oranla 1-5 yil
arast; % 32 ile 11 yil ve lizeri; % 23 ile 6-10 yil arasi; % 5 ile 1 yildan az hizmet

verdigi tespit edilmistir.

3.3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Cahsan Personel Uzerindeki Kurumsal,
Bireysel ve Yonetimsel Pozisyonlarin Frekans Analizi

Ankete katillan calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi c¢alisan personel iizerindeki
kurumsal, bireysel ve yonetimsel gibi farkli pozisyonlarin degerlendirilmesi iizerine

tablolar olusturulmustur.
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Tablo 2: Kurumsal Bilgilerin Frekans Dagilimi

Cok lyi Iyi Orta Kotii Cok Kotii

Kurumsal Bilgiler F % | F | % | F % F % F

%

Kurumunuzda yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda
karsilikl bilgi ve haber akisinin ne 6l¢lide dengeli
oldugunu diisiiniiyorsunuz?

17 | 17 | 16 | 16 | 44 | 44 16 16 7 7
Kurumunuzda ¢alisanlarin gérev tanimlar ne dlgiide
yeterli bir sekilde hazirlanmistir? 19 | 19 | 29 | 29 | 36 | 36 12 12 4 4
Calistigimz kurumda ne derecede uyumlu oldugunuzu
diisliniiyorsunuz? 19 | 19 [ 45| 45| 23 | 23 12 12 1 1
Kurumunuzun yiiriittiigli proje ve ekip ¢alismalarinda
gorev almaniz ne 6l¢iide desteklenir?
7 7 [ 40|40 | 23 | 23 19 19 6 6
Kurumunuzda terfi-tayin durumlari personelin
basarisina gore ne dlgiide yapilmaktadir? 3 3 21 | 21 | 34 | 34 26 26 16 16
Calistiginiz ortamun fiziksel imkanlari (aydinlatma,
1sinma, giirtiltii vb.) ne dlciide elverislidir?
16 | 16 | 25 | 25 | 26 | 26 14 14 19 19
Kurumunuzda tiim ¢alisanlar arasinda firsat esitligi
oldugunu ne 6l¢iide diisliniiyorsunuz? 11 | 11| 30 | 30 36 36 23 23
Bulundugunuz kurum ¢agin gerektirdigi degisim ve
gelisimi ne 6lgiide takip etmektedir?
7 7 [ 33133 39| 39 15 15 16 16
Kurumunuzda isiniz i¢in gerekli olan belge ve bilgiler
diger birimler veya calisanlar tarafindan ne olgiide
hizl1 ve dogru bir sekilde saglanmaktadir?
4 4 | 25125 | 54 | 54 13 13 4 4

Tablo 3'de goriildiigii gibi kurumda yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda bilgi ve haber
akislarmin 44 kisinin cevap verdigi ve daha ¢ok orta diizeyde oldugu goriilmektedir.
Ayrica ayni sorunun 1iyi ve kotli siklarmim 16 kisinin yanitlamasiyla sonuglar ayni
cikmistir. Calisanlarin gorev tanimlariyla, ¢alisan kisinin kurumla uyumunu 19 kisi

M}

'cok iyi' diyerek sonuglari ayni c¢ikmustir. Bununla beraber calisanlarin goérev
tanimlarmin yeterli olarak agiklanmasin1 36 kisi orta Olglide agirhikli olarak
cevaplamistir. Calisanin kurumla uyumlu olmadigimi diisiinen bir kisi ¢ikmistir.

Uyumlu oldugunu diisiinen 45 kisi vardir.

Kurumda ¢alisanlarin proje ve ekip calismalarinda gorev almast iyi (%40) olarak
goriiliirken ayni sorunun ¢alisani kurumla uyumluluk durumuna verilen cevaplar1 orta
Olgtide %23'lik bir oranla aymi ¢ikmistir. Kurumda terfi-tayin durumu personelin
basarisina gore daha ¢ok orta 6lgiide (%34) yapildig1 goriilmektedir.

Buna bagli olarak da bu soruya 16 kisinin memnun olmadig1 ortaya ¢ikmustir. Calisan

personelin bulundugu ortamdan memnun oldugu goriilmektedir.
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Tablo 3: Bireysel Bilgilerin Frekans Dagilim

Cok iyi Tyi Orta Kotii Cok Kotii
Bireysel Bilgiler F | % F % F % F % F %
Calisirken kendinizi ne 6lgiide baski altinda
hissediyorsunuz? 4 4 37 | 37 | 45 | 45 | 12 | 12 2 2
Suanda yapmakta oldugunuz is, bireysel ve
mesleki gelisiminize ne 6lgiide fayda 6 6 37 | 37 | 45 | 45 9 9 3 3
saglamaktadir?
Verilen egitimlerin yaptiginiz ige katki
sagladigini ne 6l¢iide diisiiniiyorsunuz? 4 4 23 | 23 | 47 | 47 | 20 | 20 6 6
Calistiginiz konum itibari ile almis oldugunuz
iicreti/maasi nasil buluyorsunuz? 11 |11 | 35 | 35 | 35| 35 | 12 | 12 7 7
Kurumunuzda ¢alisanlarin duygu ve 2 2 21 | 21 | 46 | 46 | 22 | 22 9
degerlerine ne dlgiide sayg: gosterilmektedir?
Farkl1 bir kurumda siz ile ayn1 isi yapanlarla 5 5 21 | 21 | 45 | 45 | 18 | 18 | 11 | 11
ne Olgiide iicret farki oldugunu
diisliniiyorsunuz?
Kurumunuzun sosyal etkinliklerinden ne 1 1 14 | 14 | 27 | 27 | 35 | 35 | 23 | 23
Olciide yararlanabilmektesiniz?
Sendikali calisan ile alt igveren galisan 11 | 11 | 44 | 44 | 30 | 30 | 15 15
arasinda haklarin ne dl¢iide esit verildigini
diisliniiyorsunuz?
Calistiginiz kurum ne 6lgiide size gliven 7 7 32 | 32 | 44 | 44 | 10 | 10 7 7
veriyor?
Yaptiginiz isten ne derece memnunsunuz? 15 | 15 | 31 | 31 | 44 | 44 6 6 4 4

Calisirken kendilerini baski altinda hissedenler 45 kisi agirlikli olarak ¢ikmistir.
Calisan kisinin yapmakta oldugu isinin bireysel ve mesleki gelisimine katki sagladigini
37 kisi 'iyi' diyerek cevaplamisken, personelin kendisini calisirken baski altinda
oldugunu 'iyi' 6l¢tide 37 kisi yanitlayarak sonuglar1 ayni ¢ikmistir. Yani ¢alisan kisinin
isinin kendisine katki sagladigini1 soyleyebiliriz. Verilen egitimlerin ¢alisana katki

sagladigini orta dlgiide %47'lik bir oranla oldugu goriilmektedir.

Calisanlar almis oldugu ticretten memnun goziikmektedir. Calisanlarm duygu ve
degerlerine saygi gosterildigi daha ¢ok orta diizeyde (% 46) oldugu belirlenmistir.
Buna bagli olarak bu soruyla 'Farkli bir kurumda siz ile ayni isi yapanlarla ne dlcilide

iicret farki oldugunu diislinliyorsunuz?.'sorusuyla 'iyi' 6l¢iide denerek 21 kisi olarak

ayni sonug ¢ikmistir.
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Calisanlarin  duygu ve degerlerine saygi gosterilmesi orta diizeyde oldugu
goriilmektedir. Calisan personelin almis oldugu iicret/maas tan memnunluk diizeyi orta

ve iyi derecede ( %35) olmustur.

Personelin sosyal etkinliklerden yararlanabilme durumunu 35 kisi kot olarak
yanitlamistir. Buna baglh olarak sosyal etkinligin zayif oldugu ortaya c¢ikmustir.
'Sendikali ¢alisan ile alt igveren ¢alisan1 arasinda haklarin ne 6lgiide esit verildigini
diisiiniyorsunuz?.' sorusuna g¢alisanlar %44 bir oranla orta diizeyde agirlikli olarak
yanitladiklar1 goriilmektedir. Ve bu soruya 'cok iyi' secenegine hi¢ kimse yanit
vermemistir. Caliganlar kurumuna orta diizeyde (%44) giiven duymakla beraber 'Cok
1yi' ve 'Cok kotil' secenekleri ayni ¢gikmistir (%7). Personelin yaptigi isiyle memnunluk

derecesi agirlikli olarak orta diizeyde (%44) olmaktadir.

Tablo 4: Yonetimsel Bilgilerin Frekans Dagilim

Cok iyi Tyi Orta Kaotii Cok Kaotii
Y onetimsel Bilgiler F % F % F % F % F %
Bir gorev verileceginde herhangi bir ayrim
yaptlmadan dogru ise dogru eleman 1 1 18 | 18 | 30 | 30 | 27 | 27 | 24 24
politikasinin ne 6l¢iide uygulandigini
diisliniiyorsunuz?
Kurumunuzda personel, birimler arasinda ne
olciide dengeli ve adil bir bigimde dagitilmigtir? 16 | 16 | 43 | 43 | 23 | 23 | 18 18
Kurumunuzda yoneticiler tarafindan basarilt
islere takdir ve diillendirme ne 6lgiide 1 1 13 | 13 | 33 | 33 | 34 | 34 | 19 19
uygulanmaktadir?
Yoneticiniz fikirlerinize ne 6lgiide 6nem
gostermektedir? 3 3 32 | 32 | 42 | 42 | 13 | 13 | 10 | 10

Tabloda goriildiigi gibi dogru ise dogru eleman politikasinin agirlikli olarak orta
diizeyde oldugu goriilmektedir (%30). Personelin birimler arasinda dengeli ve adil bir
sekilde dagitilmasiyla ilgili 'cok iyi' diyen hi¢ kimse bulunmamaktadir. Fakat daha ¢ok

'orta’ dlglide yanit veren 43 kisi bulunmaktadir.

Personelin yonetici tarafindan odiillendirilmesiyle ne dlgiide olduguyla ilgili olarak
memnun olmayanlar fazladir bu oran (%34) 'tiir. Bir kisi ise bu durumu '¢ok iyi' olarak
nitelendirmistir. YOnetimin personelin fikirlerine 6nem gdstermesini 42 kisi orta

diizeyde yanitlamustir.
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3.3.4. Ankete Katilan Personelin Yas Diizeyine Gore Baskidan Duyulan Sikayetin

Tablo 5: Katihmcilarin Yas Diizeyine Gore Baskidan Duyulan Sikayet

Olgiilmesi

Dagilim

Calisirken kendinizi ne dlgiide baski altinda

hissediyorsunuz?

Cok ) Cok
lyi lyi Orta | Kotu | Koéti | Toplam
Kisi sayisi 1 9 13 3 1 27
18-30 |g4 18.
Yas iéjegir?é)eﬁ?)g:s' personel 3,7% |33,3% | 48,1% | 11,1% | 3,7% | 100,0%
A > o
881 1o Tm secenekler igindeki oran | 25,0% | 24,3% | 28,9% | 25,0% | 50,0% | 27,0%
% Tim katihmcilar igindeki oran | 1,0% | 9,0% |13,0%| 3,0% | 1,0% | 27,0%
Kisi sayisi 2 17 20 7 1 47
31-40 |o -
Yas é’e?;:doezfgr;as' personel 4,3% |36,2% | 42,6% | 14,9% | 2,1% |100,0%
A ! o
o~ 8! 1 9% Tiim secenekler icindeki oran | 50,0% | 45,9% | 44,4% | 58,3% | 50,0% | 47,0%
E % Tum katimcilar igindeki oran | 2,0% [17,0% |20,0% | 7,0% | 1,0% | 47,0%
A Kisi sayisi 1 9 6 2 0 18
© 41-50 |o -
> | Yas % 41-50 yag arasi personel 5,6% |50,0% |33,3%|11,1%| ,0% |100,0%
Aral icersindeki oran
% Tum secenekler icindeki oran 25,0% | 24,3% | 13,3% | 16,7% | ,0% | 18,0%
% Tim katiimcilar icindeki oran | 1,0% | 9,0% | 6,0% | 2,0% | ,0% | 18,0%
Kisi sayisi 0 2 6 0 0 8
51 Yas | o _—
ve i/g"e?;igjgk‘i’%;sr:“ personel 0% |25,0%|75,0%| 0% | ,0% |100,0%
Uzeri
% TUm segenekler icindeki oran ,0% | 54% [13,3%| ,0% | ,0% | 8,0%
% Tiim katihmcilar igindeki oran | ,0% | 2,0% | 6,0% | ,0% | ,0% | 8,0%
Toolam | KiSi Sayisi 4 | 37 | 45 | 12 | 2 100
o Tiim katihmcilar iginde ,0% ,0% [ 45,0% | 12,0% | 2,0% ,0%
P % Tiim katilimeil d 4,0% | 37,0% | 45,09 | 12,0% | 2,0% | 100,0%

Ankete katilan personelin yas diizeyine gore baskidan duyulan sikayeti dl¢tiigiimiizde,

toplam 100 kisi arasindan 27 kisinin 18-30 yas araliginda oldugu tespit edilmistir. Bu

27 kisiden 13'liniin orta diizeyde baski altinda olduklar1 goriilmiistiir.

100 kisi icinden, 47 kisinin 31-40 yas araliginda oldugu ve en c¢ok 20 kisinin orta

diizeyde baski altinda olduklar1 goriilmiistiir. 18 kisinin 41-50 yas araliginda oldugu ve

en fazla 9 kisinin iyi derecede baski altinda oldugu ¢ikmistir. 8 kisinin 51 yas iizeri

oldugu ve 6 kisinin orta diizeyde baski aldiklar1 goriilmiistiir. Geng yaslarda baskinin

en fazla orta diizeyde oldugu, yasin ilerlemesiyle de baskmnin azaldig1 goriilmiistiir.
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3.3.5. Ankete Katilan Personelin Calisma Siiresine Baskidan Duyulan Sikayetin

Olgiilmesi

Tablo 6: Katihmcilarin Cahsma Siiresine Gore Baskidan Duyulan Sikayet

Dagilim

Calisirken kendinizi ne dlgiide baski altinda
hissediyorsunuz?

i - ... | Gok
Cok lyi lyi | Orta | Kot Kotii Toplam
Kisi sayisi 1 3 1 0 0 5
0,
% 1 yildan az caligan 20,0%  |60,0% | 20,0% | 0% | ,0% | 100,0%
1 Yildan personel icersindeki oran
i L oen
az % TUm segenekler icindeki 25.0% 8.1% | 2.2% | 0% | 0% 5.0%
(': oran
- 0, i1
= % Tum katiimcilar 1,0% 3,0% | 1,0% | 0% | 0% | 50%
3 icindeki oran
E Kisi sayisi 1 13 19 6 1 40
0, -
o % 1-5 yil aras galigan 25%  |32,5%|47,5% | 15,0% | 2,5% | 100,0%
% 15 Vil personel igersindeki oran
® e e
< | arasi c{‘;;]“m segeneklericindeki | 5 g0, [ 35,19 | 42,29 | 50,0% | 50,09% | 40,0%
On
o
g % Tum katilhimeilar 1,0%  |13,0%]|19,0% | 6,0% | 1,0% | 40,0%
N icindeki oran
2 Kisi sayisi 1 10 9 3 0 23
0, -
g % 6-10 yil arasi caligan 43%  |43,5%]39,1% [13,0%| ,0% | 100,0%
personel icersindeki oran
3 6-10 Yil % Ti Kler icindeki
S | arasi |70 'UM SEGENEKIEriCINGEK!| 55006 [27,0% | 20,0% | 25,09 | 0% | 23,0%
™ oran
< oan
3 % Tum katilimeilar 1,0%  |10,0%| 9,0% |3.0% | 0% | 23,0%
= icindeki oran
> Kisi sayisi 1 11 16 3 1 32
o o L
S % 11 yil ve lzeri caligan 3,1%  |34,4%|50,0% | 9,4% | 3,1% | 100,0%
11 Y1l personel icersindeki oran
b coren
ve lizeri c{‘;;}”m segeneklericindeki| o no5 | 20,706 | 35,69 | 25,0 | 50,00 | 32,00
oan
% Tiim katilimcilar 1,0% | 11,0% | 16,0% | 3,0% | 1,0% | 32,00%
icindeki oran
Kisi Sayisi 4 37 45 12 2 100
Toplam | % Tim Katihimcilar 40%  |37,0%| 45,0% | 12,0% | 2,0% | 100,0%

icinde

Ankete katilan personelin ¢alisma siiresine gore baskidan duyulan sikayet dagilimima

bakarsak, arastirmaya katilan toplam 100 kisi igerisinden 5 kisinin 1 yildan az

calismakta oldugu ve 3 kisinin iyi 6l¢iide baski aldiklar1 goriilmektedir. 40 kisinin 1-5

yil arasi ¢aligmakta oldugu ve 19 kisinin orta derecede baski altinda olduklar
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gorilmiistiir. 23 kisinin 6-10 yil arasi1 calismakta oldugu ve 10 kisinin iyi derecede
baski duyduklar1 ortaya ¢ikmustir. 32 kiginin 11 yil ve iizeri caligmakta oldugu ve 16
kisinin orta 6lgiide baski altinda olduklar1 fark edilmektedir. Hizmet siireleri arttik¢a

baski altinda bulunan kisi sayisinda dalgalanmalar oldugu géze carpmaktadir.

3.3.6. Ankete Katilan Personelin Cahstigi Kurumda Almis Oldugu Egitimin ise

Katkisindan Duyulan Memnuniyetin Yas Diizeyine Gore Olgiilmesi

Tablo 7: Katthmeilarin Calistign Kurumda Verilen Egitimin ise Katkisindan

Duyulan Memnuniyetin Dagilim

Verilen egitimlerin yaptiginiz igse katki
sagladigini ne 6lgiide diisiiniiyorsunuz?
Cok ) Cok
lyi lyi Orta | Kotu Koti | Toplam
Kisi sayisi 0 6 15 6 0 27
18- % 18-30 yas arasi personel 22,2 55,6| 22,2 100,0
30 [0 ) ,0% . . o |.0% .
Yas Icersindeki oran % % % %
Aras . .. . 26,1 31,9 30,0
| % TUm secgenekler igindeki oran ,0% % % o | 0% 27,0%
% Tiim Katihmeilar igindeki oran |,0% | 6.0%| °°| 6,0%.0% 27,0%
Kisi sayisi 3 6 21 11 6 47
31- % 31-40 yas arasi personel 12,8 | 44,7 | 23,4 100,0
40 |75 . 6,4% | o’ o gl 12,8% | T,
Yas icersindeki oran % % % %
o Aras | o T{im segenekler igindeki oran 7?/(’)0 2;;1 43(’)7 5;;’)0 1?)/00‘0 47,0%
" |
N % Til - . . o | 21,0 | 11,0 . o
c o Tlim katilmcilar igindeki oran | 3,0% | 6,0% % % 6,0% | 47,0%
& Kisi sayisi 0 9 6 3 0 18
> | 4 % 41-50 yas arasi personel 50,0 | 33,3 | 16,7 100,0
50 [ . 0% | ) ! o ,0% o
Yas |icersindeki oran % % % %
Arlas % Tum secenekler igindeki oran ,0% 39;)/10 12(;/80 15(;/00 ,0% 18,0%
% Tim katihmcilar igindeki oran |,0% 9,0% | 6,0%| 3,0%(,0% 18,0%
51 Kisi sayisi 1 2 5 0 0 8
o .
Yas | % 51_ yas ve Ustl personel 102,5 2?,0 602,5 0% | 0% 1(())0,0
ve |lcersindeki oran % % % %
Uzier % Tim secgenekler igindeki oran 2;’)0 8,7% 1&6 0% | 0% | 80%
% Tim katilimcilar igindeki oran | 1,0% | 2,0% | 5,0% | ,0% ,0% 8,0%
Kisi Sayisi 4 23 47 20 6 100
Toplam |, += . . 0 23,0 | 47,0 | 20,0 0 100,0
% Tum katilimcilar iginde 4,0% % % % 6,0% %

Ankete katilan personelin ¢alistigr kurumda verilen egitimin ige katkisindan dolay1

duyulan memnuniyetin dagilimina bakarsak, toplam 100 kisi igerisinden 27 kisinin 18-

56




30 yas araliginda oldugu ve 15 kisinin orta diizeyde memnun olduklar1 gorilmiistiir.

Bu durumdan memnun olan ve olmayanlarin sayisi da ayni ¢ikmistir (6). 47 kisinin 31-

40 yas araliginda oldugu ve 21 kisinin orta diizeyde memnun oldugu ortaya ¢ikmustir.

18 kisinin 41-50 yas araliginda oldugu ve 9 kisinin memnun kaldiklar1 gortilmiistiir. 8

kisinin 51 ve lzeri yaslarda oldugu, 5 kisinin orta diizeyde memnun olduklari

gorilmistir.

3.3.7. Ankete Katilan Personelin Cahstigi Kurumda Almis Oldugu Egitimden

Duyduklart Memnuniyetin Olgiilmesi

Tablo 8: Katihmeilarin Hizmet ici Egitimden Duyduklart Memnuniyetin Dagilim

Verilen egitimlerin yaptiginiz igse katki sagladigini
ne olgiide diistiniiyorsunuz?

Cok | ;. . o Cok
lyi lyi Orta | Koétii Kotii Toplam
Kisi sayisi 0 0 0 1 1 2
o
ié’é‘:‘s‘i’r':g'e—k?ré?:r':u' 0%| 0w| 0%| 500%| 500%]| 100,0%
ilkokul_ortaokul | % T{;
- iérL“erEi%‘?gﬁ”ek'er 0%| 0m| 0w| 50%| 167%| 2.0%
et
ié’il-:;'l‘(ikg::::“c"ar 0%| 0%| .0m| 1,0% 1,0%|  2,0%
Kisi sayisi 0 6 19 7 3 35
02 oo o
- ié’e';'s?re] d'\éllzsclﬁsn"'ses' 0%|17,1%| 54.3%| 20,00| 86%| 100,0%
N Lise-Meslek |~ .
2 Lisesi iérL“eTiZ?gﬁ”ek'er 0% 26,1%| 40,4%| 35,0%| 50,0%| 350%
=}
wwinct
g ié’il-:;?(ikg:::qmc"ar 0%| 6.0%| 190%| 7.0%| 30| 350%
S
3 Kisi sayisi 3 16 21 11 2 53
. o
£ ié’e?s?n'a':;”;'a'fans 5,7% [30,2% | 39,6%| 20,8%|  3,8%| 100,0%
= On Lisans-
! el
Ay Lisans ié’ian“e”l:iso‘igﬁ”ek'er 75,0% [69,6% | 44,7%| 550%| 33,3%| 53,0%
i
ié’i-;:;‘(ikg:::]mc"ar 3,0% | 16,00 | 21,0%| 11,0% 20%| 53,0%
Kisi sayisi 1 1 7 1 0 10
0, i —_
ié’eréi';:zzrilisorggktora 10,0% [ 10,0% | 70,0%| 10,0% 0% | 100,0%
Yiiksek Lisans- | ~ .
Doktora ié;“emii?gﬁ”ek'er 25.0%| 4.3%| 14,9%| 5,0% 0%| 10,0%
weinct
iﬁilﬂﬂikﬁghmc"ar 1,0%| 1.0%| 7.0%| 1,0% 0%|  10,0%
Kisi Sayisi 4| 23 47 20 6 100
Toplam % Tii
P % Tim katihmeilar | o053 000 | 47.09% | 20,0% 6.0% | 100,0%

iginde
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Ankete katilan personelin egitim durumu ile kurumdan aldig1 hizmet i¢i egitiminden
memnun kalma durumuna bakarsak, toplam 100 kisi ararsindan 2 kisinin ilkokul-
ortaokul mezunu olmasi ve bu durumdan memnun olmadig1 gdze carpmustir. 35 kisinin
lise-meslek lisesi mezunu olup, 19 kisinin orta diizeyde memnun kalmasi goriilmiistiir.
53 kiginin On lisans- lisans mezunu olmas1 ve 21 kisinin de bu durumdan orta derecede
memnun kaldig1 belirlenmistir. 10 kisinin yliksek lisans-doktora mezunu olmasi ve 7
kisinin orta diizeyde memnun kalmas1 goriilmiistiir.1 kisi memnun olmay1p diger 2 kisi
ise bu egitimlerden memnun kalmistir. Egitim seviyesi ylikseldikge hizmet ici
egitimden memnun kalma durumunda dalgalanmalar goériilmektedir. Bu yiizden H4

dogrulanamamastir.

3.3.8. Ankete Katilan Personel A¢isindan Personelin Konumuna Gore
Memnuniyetin Ol¢iilmesi

Tablo 9: Katihmeilarin Konumuna Gére Fikirlerinin Memnuniyetin Olgiilmesi

Yoneticiniz fikirlerinize ne 6lglide 6nem goéstermektedir?
i - . Cok
Cok lyi lyi Orta Kot Kotii Toplam
Kisi sayisi 2 11 10 3 0 26
rIs! St
%Alt Isveren personel 7.7%)|  42,3% 38,50 | 11,5% 0% | 100,0%
~ Alt  |igersindeki oran
ot
Igveren | % Tiim secenekler 66,7% | 34,4% 23.8%| 23,1% 0%| 26,0%
Iscisi [icindeki oran
isi
SN
ié’il-:;ikg:g'nmc"ar 20%| 11,0% 10,0%|  3,0% 0%|  26,0%
Kisi sayisi 1 21 32 10 10 74
% Asll isveren
Asil personel icersindeki 1,4%| 28,4% 43,2% 13,5% 13,5% | 100,0%
: Oran
I§veren % TUm secenekler
iscisi |0 'Um sec 33,3%| 65,6% 76,2% | 76,9%| 100,00| 74,0%
Iscisi |icindeki oran
AN
i/;’il-:;?(ikg::'nmc"ar 1,0%| 21,0% 32,0%| 10,0%| 100%| 74,0%
Kisi sayisi 3 32 42 13 10 100
DIF! S
Toplam i/;i::;“ katihmeilar 3.0%| 32,0% 42,0%| 13.0%| 10,0%| 100,0%

Ankete katilan personelin konumuna gore fikirlerinin memnuniyetinin 6l¢lilmesine
bakarsak, aragtirmada yapilan 100 kisi igerisinden 26 kisi alt igveren personeli olup 13
kiginin fikirlerine 6nem gosterildigini sdylenilmektedir. 74 kisi asil igveren personel
durumunda olup 32 kisi fikirlere dnemin orta diizeyde gosterildigini sdylemektedir. 20
kisi fikirlere 6nem gosterilmediginden yanadir. Bu durumda asil igveren personelinin

fikirlerine onem gosterildigi ortaya ¢ikmustir.
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3.3.9. Ankete Katilan Personelin Cinsiyetine Gore Firsat Esitliginin Belirlenmesi

Tablo 10: Katihmecilarin Cinsiyetine Gore Firsat Esitliginin Dagihinm

Kurumunuzda tiim ¢aliganlar arasinda firsat
esitligi oldugunu ne dl¢iide diigliniiyorsunuz?
Cok | ; . ... | GOk
lyi lyi Orta | Kétu Kotii Toplam
Kigi sayisi 0 9 16 22 13 60
0,
% Erkek personel 0% |15,0%| 26,7% |36,7% |21,7% | 100,0%
Erkek icersindeki Oran
o
% Tum segenekler 0% |81,8%| 53,3% |61,1% |56,5% | 60,0%
icindeki oran
o
% Tam katilimeilar 0% | 9,0% | 16,0% |[22,0%|13,0%| 60,0%
Cinsiyet icindeki oran
Kisi sayisi 0 2 14 14 10 40
0,
% Kadin personel 0% | 50% | 350% |35,0%|25,00%| 100,0%
Igersindeki oran
Kadin % Ti K
/o Tum segenexier 0% |[18,2%| 46,7% |38,0% |43,5% | 40,0%
icindeki oran
o
% Tam katihimeilar 0% | 2.0% | 14,00 [14,0%]|10,0%| 40,0%
icindeki oran
Kisi sayisi 0 11 30 36 | 23 100
Toplam o/ Tt
i/;i;::;" katiimcilar 0% |11,00%| 30,0% |36,0% |23,0%| 100,0%

Ankete katilan personelin cinsiyete gore firsat esitliginin dagilimina bakarsak, toplam

100 kisiden 60 kisinin erkek olup, 35 (22+13) kisinin kotii derecede firsat esitliginin

oldugu goriilmektedir. Diger 40 kisinin kadin oldugu ve firsat esitliginin orta ve kotii

derecede esit ¢iktigi (14) gorilmiistiir
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3.3.10. Ankete Katilan Personelin Cinsiyetine Gore Ucret Diizeylerinin

Belirlenmesi

Tablo 11: Katihmeilarin Cinsiyetine Gore Ucret Diizeyinin Dagilimi

Calistigimiz konum itibari ile almig oldugunuz
licreti/maasi nasil buluyorsunuz?

Gok | .. ... | Gok
lyi lyi Orta | Kéti Kotii Toplam
Kisi sayisi 8 20 21 10 1 60

% Erkek personel

. . . 13,3% | 33,3% | 35,0% |16,7% | 1,7% | 100,0%
icersindeki Oran

Erkek .
% Tim secenekler

S . 72,7% [57,1% | 60,0% |[83,3% |14,3% | 60,0%
icindeki oran

% Tum katihhmcilar

. . . 8,0% |[20,0% | 21,0% [10,0% | 1,0% | 60,0%
icindeki oran

Cinsiyet

Kisi sayisi 3 15 14 2 6 40
0,
% Kadin personel 7.5% |37,5% | 35,0% | 5,0% |15,0% | 100,0%
Igersindeki oran

Kadin % Tg "
% Tum secenekler 27,3% | 42,9% | 40,0% |16,7% | 85,7% | 40,0%
icindeki oran
o
% Tam katiimeilar 3,0% |15,0% | 14,0% | 2,0% | 6,0% | 40,0%
icindeki oran
Kisi sayisi 4 11 35 35 12 7

Toplam

% Tum katihmcilar

P 11,0% | 35,0% | 35,0% |12,0% | 7,0% | 100,0%
Iginde

Katilimcilardan 100 kisi igersinden 60 kisinin erkek olup aldiklari ticretlerden memnun
olduklari, 11 kiginin memnun olmayip, 28 kisinin memnun oldugu goriilmektedir. 40
kadin personelden 8 Kisinin memnun olmayip 18 kisinin aldiklar1 {icretlerinden
memnun kaldiklar1 goriilmiistiir. Erkek personelin aldigi maastan memnun olduklar:
goriilmiis ve i verimlilikleri yiiksek oldugu tahmin edilir, kadin personeller ise bunun

tam tersidir. H1 hipotezi kabul edilmistir.
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3.3.11. Ankete Katilan Personelin Aym Isi Yapanlarla Ucret Farklarina Gore

Durumunun Belirlenmesi

Tablo 12: Katihmeilarin Cinsiyetine Gore Ucret Farklarinin Belirlenmesi

Farkh bir kurumda siz ile ayni isi yapanlarla ne
olgude ucret farki oldugunu diistinilyorsunuz?

Gok .- ... | Gok
lyi lyi Orta | Kétu Kotii Toplam
Kisi sayisi 2 15 29 11 3 60

% Erkek personel
icersindeki Oran

% Tim secenekler
icindeki oran

% Tium katihmcilar
icindeki oran

3,3% | 25,0% | 48,3% | 18,3% | 5,0% | 100,0%
Erkek
40,0% | 71,4% | 64,4% | 61,1% | 27,3% | 60,0%

2,0% | 15,0% | 29,0% | 11,0% | 3,0% | 60,0%

Cinsiyet —
Kisi sayisi 3 6 16 7 8 40
0,
% Kadin personel 7.5% | 15,0% | 40,0% | 17,5% | 20,0% | 100,0%
Icersindeki oran
Kadin % TUm secgenekler
/0 Se¢ 60,0% | 28,6% | 35,6% | 38,9% | 72,7% | 40,0%
icindeki oran
o e
% Tam katihmeilar 3.0% | 6,0% | 16,0% | 7.0% | 8,0% | 40,0%
icindeki oran
Kisi sayisi 5 21 45 18 11 100
Toplam

% Tum katihmcilar

P 5,0% |21,0% | 45,0% | 18,0% | 11,0% | 100,0%
Iginde

Ankete katilan personelin cinsiyetine gore diger kurum ve ayni isi yapanlarla ticret
farklarmin durumuna bakarsak, 60 erkek personelden 29'unun iicret farkina orta
diizeyde baktigi goriilmiistiir. 14'liniin bu farki olumsuz diisiindiigiinii 17'sinin de
olumlu baktig1 belirlenmistir. 40 kadin personelden 16'sinin iicret farkina orta diizeyde
baktig1 ve 15'inin olumsuz, 9'ununda olumlu olarak diisiindiigii fark edilmistir. Erkek

personeller daha olumlu bakmaktadirlar.

61




3.3.12. Ankete Katilan Personelin Konumlarina Gore Cinsiyet A¢isindan

Durumlarinin Belirlenmesi

Tablo 13: Katihmcilarin Konumlarina Goére Cinsiyet A¢isindan Dagilim

Sendikali ¢caligan ile alt igveren ¢alisani
arasinda haklarin ne ol¢ilide esit verildigini
diistliniiyorsunuz?

Gok
lyi

Kisi sayisi 0 7 22 23 8 60

Cok

lyi Orta | Koéti Kotii

Toplam

% Erkek personel

. . . ,0% | 11,7% | 36,7% | 38,3% | 13,3% | 100,0%
icersindeki Oran

Erkek .
% Tim secenekler

icindeki oran

% Tium katilimcilar
icindeki oran

,0% [ 63,6% | 50,0% | 76,7% | 53,3% | 60,0%

,0% | 7,00 |22,0% [ 23,0% | 8,0% 60,0%

Cinsiyet

Kisi sayisi 0 4 22 7 7 40
0,
% Kadin personel | 500 | 15 00 | 55006 | 17,5% | 17,5% | 100,0%
Igersindeki oran

Kadin % Tl »
7o Tum Secenexier | o | 36 49 | 50,0% | 23,3% | 46,7% | 40,0%
icindeki oran
o
% Tam katihmeilar| o 1 ) o0 | 55 000 | 7.00 | 7.0% | 40,0%
icindeki oran
Kisi sayisi 0 11 44 30 15 100

Toplam

% Tum katihmcilar

P ,0% | 11,0% | 44,0% | 30,0% | 15,0% | 100,0%
Iginde

Personelin bulundugu konumuna gore cinsiyet agisindan yapilan analizde, 60 erkek
personelden 31 kisinin sendikali ¢alisan ile alt isveren ¢alisan arasindaki haklarin esit
verilmedigini diistinmektedirler. 22 kisi bu durumu orta diizeyde gérmekte, 7 kisi ise
haklarin esit verildigini diisiinmektedir. 40 kadin personelden bu haklarin esit
verildigine dair 22 kisinin orta diizeyde diislindiigiinii, 4 kiginin olumlu, 14 kisinin de

olumsuz diigiindiigiinii soyleyebiliriz.

62



3.3.13. Ankete Katilan Personelin Konumuna Goére Sendikali Olup Olmama

Durumun Olgiilmesi

Tablo 14: Katihmcilarin Konumlarina Gore Sendikah Olup Olmamasinin

Belirlenmesi

Sendikali ¢aligan ile alt igveren ¢alisani
arasinda haklarin ne ol¢ilide esit verildigini

diisiiniiyorsunuz?
Cok| ; . ... | Gok
lyi lyi Orta | Kétu Kotii Toplam
Kisi sayisi 0 9 29 23 13 74
. .
“Sendikali personel 0% | 12,206 | 39,20 |31,1% |17,6% | 100,0%
Evet Icersindeki oran
P
% Tum secenekler 0% |81,8% | 65,9% |76,7% |86,7% | 74,0%
icindeki oran
% Tum katilimcilar
. 7o ) 0% | 9,0% | 29,00 |23,00[13,0%| 74,0%
Sendikali icindeki oran 0% | 9.0% | 29,0% |23,0%13,0% 0%
misiniz? Kisi sayisi 0 2 15 7 2 26
7 Sendikasiz personel 0% | 7,7% | 57,7% |26,9% | 7,7% | 100,0%
Hayir icersindeki oran ' ' ' ' ' '
o
% Tum segenekler 0% | 18,206 | 34,1% |23,3% |13,3% | 26,0%
icindeki oran
SN
% Tam katihmeilar 0% | 2,0% | 15,0% | 7,0% | 2,0% | 26,0%
icindeki oran
Kisi sayisi o | 11 44 30 | 15 100
Toplam P
i/;il-:;" katihmeilar 0% |11,0% | 44,0% |30,0% | 15,0% | 100,0%

Ankete katilan personelin konumuna gore sendikali olup

olmama durumunda,

sendikal1 olan 74 kisiden 29'unun alt igveren calisani ile sendikali ¢calisan arasindaki

haklarin esit verilmesinin orta diizeyde oldugunu sdylemislerdir. 36 kisinin haklarin

esit verilmedigini, 9 kisinin ise haklarin esit olarak verildigini savunduklarini tabloda

gérmekteyiz.

Sendikali olmayanlarda bu durum 26 kisiden 9'unun olumsuz 2'sinin olumlu ve 15'inin

orta diizeyde bu haklarin esit verildigini gérmekteyiz. Sendikali olan personeller

haklarimn esit verilmedigini diisiiniiyorlar.
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3.3.14. Ankete Katilan Personelin Cinsiyetine Gore Isinden Memnunluk

Derecesinin Olgiilmesi

Tablo 15: Katihmeilarin Cinsiyetine Gore Isten Memnunluk Durumlar

Yaptiginiz isten ne derece

memnunsunuz?
Cok | ; . ... | Gok
lyi lyi | Orta | Kéti Kotii Toplam
Kigi sayisi 9 20 26 4 1 60
0,
% Erkek personel |, ¢ 00 {33 304 | 43,30 | 6,7% | 1.7% | 100,0%
icersindeki Oran
Erkek % Ti K
/o TUm SEGeNeKIer | a4 aus | 64,50 | 59,1% | 66,79% | 25,00 | 60,0%
icindeki oran
o
% Tum katihmeilar | o o0 | 5 500 | 26,006 | 2,00 | 1.0% | 60,0%
Cinsiyet icindeki oran
Kisi sayisi 6 11 18 2 3 40
0,
%o Kadin personel | ¢ 50 | 57 504 | 45,00 | 5,006 | 7.5% | 100,0%
Igersindeki oran
Kadin % Tii K
/o Tum SEGeneKIer | 44 gus | 35,50 | 40,9% | 33,3% | 75,00 | 40,0%
icindeki oran
o
% Tam katihmeilar | oo 105 000 (18 006 | 2,09 | 3.0% | 20,0%
icindeki oran
Kisi sayisi 15 | 31 | 44 6 4 100
Toplam o/ Tt
i/;il-:;" katihmenlar |, o0 1 31 006 | 44,00 | 6.0% | 4.0% | 100,0%

Yapilan arastirmada personelin cinsiyetine gére memnunluk durumunda, 60 erkek
personelden 26 kisi orta derecede memnun, 29 ( 20+9) kisi memnun ve 5 (4+1) kiside
yaptig1 isten memnun degildir. 40 kadin personelden 18 kisinin orta derecede memnun
olmasi 17 kisinin memnun oldugu ve 5 kisinin de yaptig1 isten memnun olmadig: fark
edilmistir. Erkek personeller (29) kadin personellere gore (17) yaptigt isten daha
memnundur. Erkek ve kadin personelin yaptigi isten memnun olduklart goriilmiistiir

(46). H2 kabul edilmistir.
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3.3.15. Ankete Katilan Personelin Yaslarina Gore isten Memnun Olma/Olmama

Durumunun Olgiilmesi

Tablo 16: Katihmeilarin Yaslarina Gére isten Memnunluk Durumunun

Belirlenmesi

Yaptiginiz isten ne derece memnunsunuz? |

Gok ] Cok
lyi lyi Orta | Kot Koéta | Toplam
Kisi sayisi 6 11 10 0 0 27
18-
0, -
f;; ié’egifgeﬁgrzfs' personel 22,2% | 40,7% | 37,0% | 0% | 0% |100,0%
A ; . .
8! o, Ttim segenekler igindeki oran | 40,0% | 35,5% | 22,79% | 0% | 0% | 27,0%
% Tum katihmcilar igindeki oran | 6,0% |11,0% |10,0% | ,0% ,0% 27,0%
31 Kisi sayisi 3 11 24 5 4 47
0, -
;‘0 é’e?;:doezfgrzgas' personel 6,4% |23,4% |51,1% | 10,69 | 8,5% |100,0%
as
o |Arasi | % Tiim segenekler icindeki oran 20,0% | 35,5% | 54,5% | 83,3% | 100,0% | 47,0%
N % Tium katihmcilar igindeki oran | 3,0% |[11,0%|24,0% | 5,0% | 4,0% | 47,0%
c . .
> | 41 Kisi sayisi 4 6 8 0 0 18
© "o .
> 5’25 i?edrfslinsdoeﬁgrzrna& personel 22,2% | 33,3% | 44,4% | 0% | 0% |100,0%
Arasl | % Tium segenekler igindeki oran 26,7%]19,4% | 18,2% | ,0% ,0% 18,0%
% Tiim katilmcilar igindeki oran | 4,0% | 6,0% | 8,0% | ,0% ,0% | 18,0%
51 Kisi sayisi 2 3 2 1 0 8
o o
\(l‘f ié’e?;igjgk‘i’%r“asr:“ personel 25,0% | 37,5% | 25,0% | 12,5% | 0% |100,0%
Uzeri | 9, Tam segenekler igindeki oran 13,3%| 9,7% | 4,5% |16,7%| ,0% | 8,0%
% Tum katimcilar igindeki oran | 2,0% | 3,0% | 2,0% | 1,0% ,0% 8,0%
Toplam Kisi Sayisi 15 31 44 6 4 100
P % Tiim katilimcilar iginde 15,0% | 31,0% | 44,0% | 6,0% | 4,0% |2100,0%

Ankete katilan personelin yaslarma gore isten memnunluk durumunun belirlenmesine
gore, toplam 100 kisiden 27 kisinin 18-30 yas araliginda olup, yaptig1 isten memnun
olduklar1 goriilmiistiir. 47 kisinin 31-40 yas araliginda olup, 24 kisinin orta diizeyde
memnun, 14'liniin memnun ve 9'unun yaptigi isten memnun olmama durumu soz

konudur.

18 kisinin 41-50 yas araliginda olup, yaptiklar1 isten memnun olduklar1 gdsterilmistir.
8 kisinin 51 ve lizeri yas araliginda olmasi, genelde yaptiklar1 isten memnun olduklar:
ve sadece 1 kisinin memnun olmadig1 goriilmektedir. Yagslar arttik¢a yaptiklar: isten

memnunluk durumu da artmaktadir.
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3.3.16. Ankete Katilan Personelin Gorev Tamimlarinin Egitim Durumuna Goére

Olgiilmesi

Tablo 17: Katihmecilarin Gorev Tamimlarinin Egitim Durumuna Gore

Belirlenmesi

Kurumunuzda galiganlarin gérev tanimlari ne
olglide yeterli bir sekilde hazirlanmigtir?

Cok | ; . . Cok
lyi lyi | Orta | Koti Kotii Toplam
Kisi sayisi 0 1 0 0 1 2
"
ié’gg‘?ﬁg&?gﬁ:ﬁ“' 0% |50,00| 0% | ,0% | 50,0% | 100,0%
ilkokul_ortaokul | % Ti
= iérL“eTiiigi”ek'er 0% | 3,.4% | 0% | 0% | 250% | 2.0%
i
é’i:::;(ikg::'nmc"ar 0% | 10% | 0% | 0% | 1,0 | 20%
Kisi sayisi 6 8 15 4 2 35
% Lise-Meslek
Lisesi icersindeki | 17,1% | 22,9% | 42,9% | 11,4% | 5,7% | 100,0%
¢
(o Lise-Meslek oran
Lisesi 0
2 ié’irL“e”l:iso"gi”ek'er 31,6% | 27,6% | 41,7% | 33,3% | 50,0% | 35,0%
=
SN
E if_;’i:;‘;',‘(ikﬁﬁg:{“‘"'ar 6,0% | 8,0% | 150% | 4,0% | 2.0% | 350%
(.
8 Kisi sayisi 12 18 17 5 1 53
. o
= ié’e?s?n'a';fi”sr;lsans 22,6% |34,0% | 32,1% | 9,4% | 1,9% | 100,0%
= On Lisans- o) T
Ay Lisans iérLueTiiigﬁnekler 63,2% | 62,1% | 47,2% | 41,7% | 25,0% | 53,0%
ANt
if_;:;‘:.'dkﬁg:qmc"ar 12,0% | 18,0% | 17,0% | 50% | 1,0% | 53,0%
Kisi sayisi 1 2 4 3 0 10
% Y.Lisans —
Doktora igersindeki |10,0% | 20,0% | 40,0% | 30,0% ,0% 100,0%
Yiiksek Lisans- | oran
Doktora o Ti
ié’irL“erEii‘igﬁ”ek'er 53% | 6,9% | 11,1% | 25,0% | ,0% | 10,0%
e
ié’i-;:;‘(ikg:::]mc"ar 1,0% | 2.0% | 4,0% | 3.0% | 0% | 10,0%
Kisi Sayisi 19 | 29 36 12 4 100
y
Toplam % Tii
P ié’i;:::‘ katihmeilar |5 5001 59 006 | 36,00 | 12,0 | 4.0% | 100,0%
Katilimecilarm  gorev  tanimlarmin  yapilmasinda egitim  durumlarina  gore

degerlendirilmesinde katilan 100 kisiden 2'sinin ilkokul-ortaokul mezunu olup, iyi ve

kotli diizeyde gorev tanimlarmm yapildigmi belirtmislerdir. 35 kisinin lise-meslek

lisesi mezunu olup,
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soylemektedirler (15+6+8) 29 kisi diger 6 kiginin de bu durumu kotii olarak gordiikleri

belirtilmistir. 53 kiginin 6n lisans-lisans mezunu olup, 30(18+12) kisinin bu durumu iyi

olarak tamimlamislardir.

10 kisinin yiiksek lisans-doktora mezunu olup, gorev

tanimlarinin  3'iniin  kotii, 4'liniin orta ve diger 3'iniin iyi olarak bu durumu

yorumlamiglardir.

3.3.17. Ankete Katilan Personelin Yapmakta Oldugu Isinin, Bireysel ve Mesleki

Gelisimine Katkisinin Egitim Durumuna Goére Belirlenmesi

Tablo 18: Katihmeilarin Isinin, Bireysel ve Mesleki Gelisimine Katkisinin Egitim

Durumuna Gore Dagilim

Suanda yapmakta oldugunuz ig, bireysel ve
mesleki geligsiminize ne dl¢iide fayda

saglamaktadir?

Cok | ;. . . Cok
yi lyi Orta | Kot Kotii Toplam
Kisi sayisi 0 0 1 0 1 2
o
ié’é‘;‘?ﬁg&?gﬁgx“' 0% | 0% |5000]| 0% | 500% | 100,0%
ilkokul_ortaokul | o, T
— " iérL“erEii‘igﬁ”ek'er 0% | 0% | 220 | 0% | 333% | 20%
1einc
i/;il-:g(ikg:::'nmc"ar 0% | 0% | 1,0% | 0% | 100 | 20%
Kisi sayisi 2 13 17 1 2 35
o2 o o
- ié)el;ls?rf dgzséfgn“ses' 57% |37,1%| 48,6% | 2.9% | 5,7% | 100,0%
N Lise-Meslek [~ _.
3 Lisesi iérL“eTii?gﬁ”ek'er 33,3%[35,1%| 37,8% | 11,1% | 66,7% | 35,0%
=}
1IN
g iﬁilé.‘;"kikgﬁgkm""ar 2.0% |13,0%| 17,0% | 1,0% | 2,0% | 350%
S
a Kisi sayisi 2 20 23 8 0 53
. o
= ié’e?s?n'a';znsr'a':fans 3.8% [37.7%| 43.4% | 151% | 0% | 100,0%
b On Lisans-
_ 1oeTs
v Lisans ié’ian“e”lziS;gﬁnek'er 33,3% | 54,1% | 51,1% | 88.9% | 0% | 53,0%
1cince
ig::gl'(ikg:::]mc"ar 2.0% [200%|23.0% | 80% | 0% | 53,0%
Kisi sayisi 2 4 4 0 0 10
0, i —_
ig’egi';:zzréisorggktora 20,0% | 40,0% | 400% | 0% | 0% | 100,0%
Yiiksek Lisans-
1oers
Doktora ié;“emii?gﬁ”ek'er 33,3%[108%| 89% | 0% | 0% | 10,0%
1cince
i@:ﬁ,’&"ﬁ:ﬁ?""ar 20% | 40% | 40% | 0% | 0% | 10,0%
Kisi Sayisi 6 37 45 9 3 100
Toplam % T
P i/_c‘:i:::' katihmeilar | o 500 | 27 006 | 4500 | 9.0% | 3.0% | 100,0%
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Katilimcilarin isinin, bireysel ve mesleki gelisimine katkismin egitim durumu
yoniinden degerlendirilmesi, 100 kisiden 2'sinin ilkokul-ortaokul mezunu olup, yaptigi
islerin kendilerine kotii ve orta diizeyde etkiledikleri goriilmektedir. 35 kisinin lise-
meslek lisesi mezunu olup, yaptigi islerin kendilerine olumlu yonde etkiledikleri
gorilmistiir. 53 kisinin 0n lisans-lisans mezunu olup, olumlu sekilde bu durumdan
etkilendikleri gozlemlenmistir. 10 kisinin yiiksek lisans-doktora mezunu olup, olumlu

diizeyde katk1 sagladigini sdylemislerdir.

3.3.18 Ankete Katilan Personelin Cinsiyetine Gore Kurumda Uyumluluk

Durumunun Belirlenmesi

Tablo 19: Katihmeilarin Cinsiyetine Gére Kurumda Uyumluluklarinin Olgiilmesi

Calistiginiz kurumda ne derecede uyumlu
oldugunuzu diisiiniiyorsunuz?

Cok | ;. ... | Gok
lyi lyi | Orta | Koétu Kotii Toplam
Kisi sayisi 13 25 16 6 0 60
0,
% Erkek personel 21,7% | 41,7% | 26,7% | 10,0% | 0% | 100,0%
ek icersindeki Oran
Erkek | oz T
% Tum segenekler 68,4% | 55,6% | 69,6% [50,0% | 0% | 60,0%
icindeki oran
SN
% Tum kathmeilar |5 00| o0 000 | 16,006 | 6,00 | 0% | 60,0%
. icindeki oran
Cinsiyet —
Kisi sayisi 6 20 7 6 1 40
0,
% Kadin personel 15,0% | 50,0% | 17,5% | 15,0% | 2,5% | 100,0%
Kad Icersindeki oran
adin | o i
% Tum segenekler 31,6% | 44.4% | 30,4% | 50,0% | 100,0% | 40,0%
icindeki oran
ANt
% Tam kathmeilar | ¢ 0 |6 000 | 7006 | 6,006 | 1.0% | 40,0%
icindeki oran
Kisi sayisi 19 45 23 12 1 100
Toplam ;é’i;:gg' katihmeilar 1,5 501 45 0% | 23.0% | 12,0% | 1,0% | 100,0%

Ankete katilan personelin kurumla uyumluluguna baktigimizda 60 erkek personelden
38 kiginin kurumla uyumluluklar1 goziikmektedir. 40 kadin personelinden 26 kisinin
uyumlu olduklar1 belirlenmistir. Bu durumda cinsiyete gore degerlendirdigimizde
kadin ve erkek personellerin kurumda uyumlu olduklar1 gorilmistir. H3

dogrulanmistir.
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3.3.19. Ankete Katilan Personelin Cinsiyetine Gore Calistigi Ortaminin

Elverislilik Durumunun Belirlenmesi

Tablo 20: Katihmcilarin Cinsiyetine Gore Cahstigi Ortamin Durumunun

Olgiilmesi

Calistigimiz ortamin fiziksel
imkanlari(aydinlatma,isinma,giirultii vb.)ne
olgude elveriglidir?

Cok

; Cok
lyi

lyi Orta | Kot Kotii

Toplam

Kisi sayisi 6 18 18 8 10 60

% Erkek personel

. . . 10,0% | 30,0% | 30,0% |13,3% |16,7% | 100,0%
icersindeki Oran

Erkek .
% Tim secenekler

s . 37,5% [ 72,0% | 69,2% |57,1% |52,6% | 60,0%
icindeki oran

% Tum katihmcilar

. . . 6,0% | 18,0% | 18,0% | 8,0% |10,0% | 60,0%
icindeki oran

Cinsiyet

Kisi sayisi 10 7 8 6 9 40
0,
% Kadin personel 25,0% | 17,5% | 20,0% |15,0% | 22,5% | 100,0%
Igersindeki oran

Kadin o
% Tum secenekler 62,5% | 28,0% | 30,8% |42,9% |47.4% | 40,0%
icindeki oran
o o
% Tam katiimeilar 10,0% | 7.0% | 8,0% | 6,0% | 9,0% | 40,0%
icindeki oran
Kisi sayisi 16 | 25 26 14 | 19 100

Toplam

% Tum katihmcilar

P 16,0% | 25,0% | 26,0% |14,0% | 19,0% | 100,0%
Iginde

Personelin cinsiyete gore c¢alistigi ortamdan memnunluk durumuna bakarsak, 60 erkek
personelin memnun, 40 kadin personelin de c¢alistigi ortamdan memnun oldugu

goriilmektedir.

69



3.3.20. Ankete Katilan Personelin Birimler Arasinda Dengeli Bir Sekilde

Dagitilmasi Durumunun Sendikali Olma/Olmama Acisindan Degerlendirilmesi

Tablo 21: Personelin Birimler Arasi Dengeli Dagitilmasinin Sendikah

Olma/Olmama Ag¢isindan Durumu

Kurumunuzda personel, birimler arasinda ne
olglide dengeli ve adil bir bicimde

dagitilmistir ?
Cok| ;i . ... | Gok
lyi lyi Orta | Kéti Kotii Toplam
Kisi sayisi 0 9 30 18 17 74
. .
ZSendikali personel 0% |12,2% | 40,5% | 24,3% | 23,0% | 100,0%
Icersindeki oran
Evet % TU ki
/o Tum secenexier 0% | 56,20 | 69.8% | 78,3% | 94,4% | 74,0%
icindeki oran
o
) % Tam katihmeilar 0% | 9,0% |30,0% | 18,00 | 17,000 74,0%
Sendikali icindeki oran
2
misiniz: Kisi sayisi 0 7 13 5 1 26
. .
% Sendikasiz personel | 5o | 55 90, | 50,006 | 10,206 | 3.8% | 100,0%
Hayir icersindeki oran
o
% Tum secenekler 0% | 43.8% | 30.2% | 21,7% | 5,6% | 26,0%
icindeki oran
o
% Tam katihmeilar 0% | 7.0% | 13.0% | 5,0% | 1,0% | 26,0%
icindeki oran
Kisi sayis| o | 16 | 43 | 23 | 18 100
Toplam
o
i/;i;::;" katiimcilar 0% | 16,0% | 43,0% | 23,00 | 18,0% | 100,0%

Tabloda goriildiigii gibi 74 kisinin sendikal1 olup, personelin birimler aras1 dengeli ve
adil bir bicimde dagitilmadig: gériilmiistiir (35 kisi). Sendikali olan 26 kisiden 13'ii bu

durumun orta diizeyli olarak yapildigini belirtmislerdir.
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3.3.21. Ankete Katilan Personelin Duygu ve Degerlerinin Onemliliginin Cinsiyete

Gore Belirlenmesi

Tablo 22: Katihmeilarin Cinsiyetine Gore Duygu ve Degerlerinin Onemliliginin

Olgiilmesi
Kurumunuzda galiganlarin duygu ve degerlerine
ne olcide saygi gosterilmektedir?
Cok - ... | Gok
lyi lyi Orta | Kéti Kotii Toplam
Kisi sayisi 1 11 30 15 3 60
0,
ié’e'fsri';edkel'i’iegg:]e' 1,7% [18,3% | 50,0% |25,0% | 5,0% | 100,0%
Erkek % Ti K
ig"in d“enlziso‘igﬁne er 50,0% | 52,4% | 65,2% |68,29% |33.3% | 60,0%
o
iéi:;;ik::g:]mcnlar 1,0% |11,0%| 30,0% |15,0%| 3,0% | 60,0%
Cinsiyet
Kisi sayisi 1 10 16 7 6 40
0,
ié’e’f;ganeﬁfsgge' 25% |25,0%| 40,00 |17,5%|15,0% | 100,0%
Kadin % Ti "
i(;in d“erﬂi?gﬁ”e er 50,0% | 47,6% | 34,8% |31,8%|66,7% | 40,0%
o
ié’ila‘;'l‘(ikg:::qmc"ar 1,0% [10,0%| 16,0% | 7.0% | 6,0% | 40,0%
Kisi sayisi 2 21 46 22 9 100
Toplam
o
i/;il-:;" katihmeilar 2.0% |21,0%| 46,0% |22,0%| 9,0% | 100,00
Tabloda  belirtildigi  gibi  ¢alisanlarn  duygu ve  diisiincelerine  Onem

verilip/verilmemesinin cinsiyete gore bakildiginda, 60 erkek ¢alisanin 30 kisinin duygu

ve diisiincelere onem gosterildigini belirtmislerdir. 40 kadin ¢alisandan ise genel olarak

11'inin (10+1) iyi 16'smnin orta ve 13'iiniin (7+6) kotii olarak gdsterilmistir.

71



3.3.22. Ankete Katilan Personelin Cinsiyetine Gore Sosyal Etkinliklerinin

Belirlenmesi

Tablo 23: Katihmeilarin Cinsiyetine Gore Sosyal Etkinlik Durumunun Ol¢iilmesi

Kurumunuzun sosyal etkinliklerinden ne
olglide yararlanabilmektesiniz?

Gok
lyi

Cok

lyi | Orta | Kétii Kotii

Toplam

Kisi sayisi 1 8 17 20 14 60

% Erkek personel

. . . 1,7% |13,3% | 28,3% | 33,3% | 23,3% | 100,0%
icersindeki Oran

Erkek
% Tim secenekler

s . 100,0% [ 57,1% | 63,0% | 57,1% | 60,9% | 60,0%
icindeki oran

% Tum katihmcilar

. . . 1,0% | 8,0% |[17,0% | 20,0% |14,0% | 60,0%
icindeki oran

Cinsiyet
Kisi sayisi 0 6 10 15 9 40
0,
% Kadin personel 0% | 15,0% | 25,0% | 37,5% | 22,5% | 100,0%
Igersindeki oran
Kadin
o
% Tum segenekler 0% | 42,9% | 37,0% | 42,9% | 39,1% | 40,0%
icindeki oran
o
% Tam katiimeilar 0% | 6,0% [10,0% |15,0% | 9,0% | 40.0%
icindeki oran
Kisi sayisi 1 14 | 27 | 35 | 23 100
Toplam

% Tum katihmcilar

Py 1,0% |14,0% | 27,0% | 35,0% | 23,0% | 100,0%
Iginde

Katilimcilarin cinsiyetine gore sosyal etkinlik durumlarma bakarsak, 60 erkek
personelin 34'iniin (20+14) bu durumdan memnun olmadiklarini, 40 kadin personelin

de 24'iniin (15+9) sosyal etkinliklerin kurumlarinda diisiik oldugu belirtilmistir.
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3.3.23. Ankete Katilan Personelin Cinsiyetine Gore Calhsti Kurumda Giiven

Durumunun Ol¢iilmesi

Tablo 24: Katihmcilarin Cinsiyetine Gore Kurumuna Duyulan Giivenin

Belirlenmesi

Calistigimiz kurum ne 6l¢lide size giiven veriyor?

Gok | i . ... | Cok
lyi lyi Orta | Kétu Kotii Toplam
Kisi sayisi 4 23 24 7 2 60

% Erkek personel

. . . 6,7% |38,3% | 40,0 (11,7% | 3,3% | 100,0%
icersindeki Oran

Erkek .
% Tim secenekler

L . 57,1% | 71,9% | 54,5% |70,0% | 28,6% | 60,0%
icindeki oran

% Tum katihmcilar

. . . 4,0% | 23,0% | 24,0% | 7,0% | 2,0% | 60,0%
icindeki oran

Cinsiyet

Kisi sayisi 3 9 20 3 5 40
0,
% Kadin personel 7.5% |22,5% | 50,0% | 7,5% | 12,5% | 100,0%
Igersindeki oran

Kadin % Ti d
/o Tum secenexier 42,9% | 28,1% | 455% |30,0% | 71,4% | 40,0%
icindeki oran
o
% Tum katihmeilar 3.0% | 9.0% | 20,0% | 3.0% | 5.0% | 40,0%
icindeki oran
Kisi sayis| 7 32 44 10 7 100

Toplam

% Tum katihmcilar

P 7,0% |32,0% | 44,0% (10,0% | 7,0% | 100,0%
Iginde

Tabloda goriildiigii gibi 60 erkek personelden 24'liiniin orta diizeyde, 27'sinin iyi ve
9'unun koétii diizeyde kurumlarina giivenlilik durumu belirtilmistir. 40 kadin ¢aligandan
20'sinin orta, 12'sinin iyi, ve 8'inin kot diizeyde kuruma giiven duyma durumlari
ortaya ¢ikmistir. Bu durumda erkek personeller iyi derecede kadin personeller ise orta

derecede kurumlarina giiven duymaktadir.
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3.3.24. Ankete Katilan Personel Acisindan Belge ve Bilgilerin Diger Birimler ve

Cahsanlar Tarafindan Personelin Bulundugu Konumuna Gére Olgiilmesi

Tablo 25: Katihmcilarin Belge ve Bilgilerinin Dogru Bir Sekilde Saglanmasinin

Bulunduklar1t Konumlarina Gore Belirlenmesi

Kurumunuzda isiniz i¢in gerekli olan belge ve bilgiler diger
birimler veya ¢aliganlar tarafindan ne él¢iide hizli ve dogru
bir sekilde saglanmaktadir ?

i .- . Cok
Cok lyi lyi Orta Kot Kotii Toplam
Kisi sayisi 0 8 13 5 0 26
%Alt isveren
Alt  |personel icersindeki | 0% | 308% | 50.0% | 192% | 0% | 1000%
. oran
Isveren
veren|
Iscisi | 7% TUm segenekler 0% | 320% | 241% | 385% | 0% | 26,0%
icindeki oran
o
ié’il-:;?(ik::g'nmc"ar 0% 8,0% 13,0% 5,0% 0% | 26,0%
Kisi sayisi 4 17 41 8 4 74

% Asll isveren
personel icersindeki 5,4% 23,0% 55,4% 10,8% 5,4% | 100,0%
Asil Oran

i§veren % TUm secenekler

|§gisi /e u . ¢ 100,0% | 68,0% 75,9% 61,5% 100,0% 74,0%
icindeki oran

% Tum katihmcilar

0 0 0 0 0 0
icindeki oran 4,0% 17,0% 41,0% 8,0% 4,0% 74,0%

Kisi sayisi 4 25 54 13 4 100

Toplam )
% Tum katilmcilar

g 4,0% 25,0% 54,0% 13,0% 4,0% 100,0%
icinde

Belge ve bilgilerin dogru dagilimi konusunda personelin konumuna gore durumu,
toplam 26 alt igveren personelden 13 kisinin orta diizeyde bu durumun saglandigini
gormekteyiz. 74 asil igveren personelin de belge ve bilgilerin dagilimi calisanlar

tarafindan orta diizeyde saglandig1 goriilmektedir.
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3.3.25. Ankete Katilan Personel Acisindan Cahsmishk Durumuna Gore

Cahsmakta Oldugu Kurumun Degisim ve Gelisiminin Belirlenmesi

Tablo 26: Katihmcilarin Calismishk Durumlarina Gore Kurumlarinin Degisim ve

Gelisiminin Olciilmesi

Bulundugunuz kurum ¢agin gerektirdigi degisim ve
geligimi ne oOlgiide takip etmektedir?

Cokliyi | lyi | Orta | Kotii }%&Z Toplam
Kisi sayisi 3 2 0 0 0 5
1 op/‘é:sg:gfir;:fs i%?jlsljr;ran 60,00 |40,0%| 0% | ,0% | 0% | 100,0%
N Y':fza" Z;"ir;rdugﬂii‘igﬁ”ek'er 42,9% |61% | 0% | 0% | 0% | 50%
% :é’il-g;'l‘dk:::;mc"ar 30% | 20% | 0% | 0% | 0% | 50%
E (I;I§:|I_ s;ay||3| | 0 13 17 8 2 40
g sy p‘(’arsonﬁl iaggz'irfse'lfia:ran 0%  |32,5%|42,5% | 20,0% | 5,09% | 100,0%
—g arasi ;’é’ir;';jinlzii‘?gﬁ”ek'er 0%  |39,4% | 43,6% | 53,3% | 33,3% | 40,0%
s :é)il-g;?(ik::g'nmc"ar 0%  |13,0%[17,0%| 8,0% | 2,0% | 40,0%
g Kisi sayisi 1 5 11 4 2 23
§ 1o zg;r?e¥'i'92:2f;§:|i'i§§gn 43% | 21,7% | 47,8% | 17,4% | 8,7% | 100,0%
E arasi ;)é)irLUeTi?)ergﬁnekler 14,3%  [15,2% | 28,2% | 26,7% | 33,3% | 23,0%
é ;ﬁ’izg;'l‘(ik:::'nmc"ar 1,0% | 50% |11,0%| 4,0% | 2,0% | 23,0%
: 0Ki§i sayisi 3 13 11 3 2 32
u\zlsri ;Z"irLUerEiSo?gﬁ”ek'er 42,9% | 39,4% | 28,29 | 20,0% | 33,3% | 32,0%
;’/;i'rll'g;ik:::lnmcllar 3.0%  [13,0%|11,0% | 3,0% | 2,0% | 32,0%
Kisi Sayisi 7 33 | 39 | 15 | 6 100
Toplam | % Tiim Katilimcilar 7.0%  |33,0%39,0% | 15,0% | 6,0% | 100,0%

icinde

Tabloya baktigimizda, 5 kisinin (3+2) 1 yildan az ¢alistig1 ve kurumunun degisim ve

gelisimini takip ettigini sdylemektedirler. 40 kisinin 1-5 y1l aras1 ¢alistig1 ve 17 kisinin

de orta diizeyde agithikli olarak kurumun degisimi takip ettigini, 23 kisinin 6-10 yil
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arasi ¢alistig1 ve 11 kisinin orta diizeyde kurumun degisimi takip ettigini, 32 kisinin 11

yil ve iizeri ¢alistig1 genel olarak kurumun degisime acik oldugunu sdylemislerdir.

3.3.26. Ankete Katilan Personelin Dogru ise Dogru Eleman Politikasinin Egitim

Durumuna Gore Belirlenmesi

Tablo 27: Katihmeilarin Dogru ise Dogru Eleman Yerlestirme Politikasinin

Egitim Durumuna Gére Olciilmesi

Bir gorev verileceginde herhangi bir ayrim
yapilmadan dogru ise dogru eleman politikasinin
ne Ol¢iide uygulandigini diistiniiyorsunuz?

iginde

Cok - o Cok
lyi lyi | Orta | Kétii Kotii Toplam
Kisi sayisi 0 1 0 0 1 2
o
ié’é':‘s‘i’r':g'e—k‘i’ré?:r':“' 0% |50,00| ,0% | ,0% | 50,0% | 100,0%
ilkokul_ortaokul | % Tij
- iérL“e”;iZ?gﬁ”ek'er 0% |56%| 0% | 0% | 42% | 20%
ieince
i/;’il-:;?(ikg::hmc"ar 0% | 10% | 0% | 0% | 1,0% | 2.0%
Kisi sayisi 0 4 11 13 7 35
% Lise-Meslek
Lisesi icersindeki 0% |11,4%|31,4% | 37,1% | 20,0% | 100,0%
(o Lise-Meslek oran
N Lisesi oL Ti)
2 ié’ian“erEis;gﬁ”ek'er 0% |22,2% | 36,7% | 48,1% | 29,2% | 35,0%
=
et
g iﬁilé.‘;'.’(ikﬁﬁg:qm""ar 0% | 4.0% | 11,0% | 13,0% | 7.0% | 35.0%
S
a Kisi sayisi 1 12 13 13 14 53
. o
£ ié’e?s?n'a';znsr'a':}sans 1,9% [22,6% | 24,5% | 24,5% | 26.4% | 100,0%
= On Lisans-
_ el
A7 Lisans ié{;“eraii‘igﬁ”ek'er 100,0% | 66,7% | 43,3% | 48,1% | 58,3% | 53,0%
weinct
ié’i-;:;‘(ikg:::]mc"ar 1,0% [12,0%|13,0% | 13.0% | 14,0% | 53,0%
Kisi sayisi 0 1 6 1 2 10
% Y.Lisans —
Doktora igersindeki ,0% |10,0% | 60,0% | 10,0% | 20,0% | 100,0%
Yiiksek Lisans- | oran
Doktora 0 (i
ié;“emiiigﬁ”ek'er 0% | 56% |20,0%| 37% | 83% | 10,0%
weinct
i/_c‘!’i::gl‘(ikg::hmc"ar 0% | 1.0% | 6,0% | 1,0 | 20% | 100%
Kisi Sayisi 1 18 | 30 27 24 100
Toplam % Tii
P % Tim katimeilar | oo |10 000 | 30006 | 27,00 | 24.0% | 100,0%
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Katilimcilarin dogru ise dogru eleman politikasinin egitim durumuna gore ne diizeyde
uygulandigma bakarsak, 2 kisinin ilkokul-ortaokul mezunu olup, kotii ve iyi diizeyde
dogru ise dogru eleman politikasinin uygulandigmi belirtmislerdir. 35 kisinin lise-
meslek lisesi mezunu olup, 20 kisinin olumsuz, 53 kisinin 6n lisans-lisans mezunu
olup 13 kisinin hem orta hem koti hem iyi ve 14 kisinin de ¢ok koti olarak
degerlendirdikleri ortaya ¢ikmustir. 10 kisinin yiiksek lisans-doktora mezunu olmasiyla
3 kisinin kotl, 6 kisinin orta ve 1 kisinin bu durumun iyi olarak degerlendirmesi

goriilmektedir.

3.3.27. Ankete Katilan Personel A¢isindan islerde Takdir ve Odiillendirmenin

Personelin Konumuna Gére Olgiilmesi

Tablo 28: Katihmeilarin Takdir ve Odiillendirilmelerinin Bulunduklar

Konumuna Gére Olciilmesi

Kurumunuzda yoneticiler tarafindan basarili islere takdir ve
odiillendirme ne o6l¢iide uygulanmaktadir?

Cok

Cok lyi lyi Orta Kot Kotii Toplam
Kisi sayisi 0 6 10 10 0 26
%Alt isveren
Alt personel Igersindeki ,0% 23,1% 38,5% 38,5% ,0% 100,0%
oran

I§_ve_re_n % Tum secenekler
Is¢isi |icindeki oran

% Tim katilmcilar

icindeki oran

Kisi sayisi 1 7 23 24 19 74

% Asll isveren

Asil personel icersindeki 1,4% 9,5% 31,1% 32,4% | 25,7% | 100,0%

i Oran

§-ve.r e_n % Tum segenekler
Is¢isi |icindeki oran

% Tim katilimcilar

icindeki oran

Kisi sayisi 1 13 33 34 19 100

Toplam | % Tim katilimcilar

icinde

,0% 46,2% 30,3% 29,4% ,0% 26,0%

,0% 6,0% 10,0% 10,0% ,0% 26,0%

100,0% | 53,8% 69,7% 70,6% | 100,0% | 74,0%

1,0% 7,0% 23,0% 24,0% 19,0% 74,0%

1,0% 13,0% 33,0% 34,0% 19,0% | 100,0%

Katilimcilarin takdir ve ddiillendirmenin uygulanmasinda bulunduklar1 konumlarina
gore bakarsak, 26 alt igveren iscisinden 10 kisinin bu durumun orta ve kotii diizeyde

uygulandigini 74 asil igveren iscisinden genel olarak kotii diizeyde uygulanmistir. Yani
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takdir ve odiillendirmenin hem asil igveren personelinde hem de alt isveren

personelinde olumsuz olarak goriildiigii belirtilmektedir.

3.3.28. Ankete Katilan Personel A¢isindan Terfi-Tayin Durumlarinin Cahsmishk

Siiresine Gore Belirlenmesi

Tablo 29: Katihmcilarin Cahsmishk Siiresine Gore Terfi-Tayin Durumlarimin

Belirlenmesi

Kurumunuzda terfi-tayin durumlari personelin
basarisina gore ne ol¢iide yapilmaktadir?

Coklyi | iyi | orta | Kétii }%&Z Toplam
Kisi sayisi 0 1 3 1 0 5
% 1 ylldan az calisan 0% 20,0% | 60,0% | 20,0% | ,0% | 100,0%
1 personel icersindeki oran ' ' ' ' ' '
Yildan |% T
N ';Za ié’ir;rd“enlzii‘?gﬁ”ek'er 0% 48% | 88% | 3.8% | 0% | 50%
N o T
= ié’il-:;'l‘(ik::::'mc"ar 0% 1,0% | 3,0% | 1,0% | 0% | 5,0%
(7))
g Kisi sayisi 3 8 16 11 2 40
0, -
© % 1-5 yil arasi calisan 75%  |20,0% |40,0% | 27,5% | 5,0% | 100,0%
% 1-5 Y1l personel icersindeki oran
® b
< | arasi iérL“eTiZergi”ek'er 100,0% | 38,1% | 47,1% | 42,3% [ 12,5% | 40,0%
On
oA
8 ié’il-:;‘dk::g'nmc"ar 30% | 80% |16,0%[11,0%| 2,0% | 40,0%
N
g Kisi sayisi 0 5 7 5 6 23
0, -
g % 6-10 yil arasi calisan 0% 21,7% | 30,4% | 21,7% | 26,1% | 100,0%
S |610v1 personel icersindeki oran
b
;; arasi ié’irL”erEiS;gﬁ”ek'er 0% 23,8% | 20,6% | 19,2% | 37,5% | 23,0%
< AN
3 ié’il-:;'l‘(ik:::'nmc"ar 0% | 50% | 7,0% | 50% | 6,0% | 23,0%
> Kisi sayIsi 0 7 8 9 8 32
o| 0 N .
T % 11 yil ve lzeri calisan 0% 21,9% | 25,0% | 28,1% | 25,0% | 100,0%
X 11 Y1l personel igersindeki oran
i
ve iizeri ié’ian“emkiS;gﬁ”ek'er 0% 33,3% | 23,5% | 34,6% | 50,0% | 32,0%
AN
i/é’i-;:;ikg::'nmc"ar 0% 7.0% | 8,0% | 9,0% | 8.0% | 32,0%
Kisi Sayls 3 21 | 34 | 26 | 16 100
ISt S
Toplam i/;i:::‘ Katihmcilar 3.0% | 21,0% |34,0% | 26,0% | 16,0% | 100,0%

Tabloda goriildiigii gibi 1 yildan az ¢alisan 5 kisi igerisinden 3 kisinin orta diizeyde
olarak terfi-tayin durumunun personelin basarisina gore yapildigini soylemislerdir. 1-5

yil arasi ¢alisan 40 kisi i¢inden genel olarak olumlu diizeyde bu durumun yapildig: 6-
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10 yil arasi1 ¢alisan 23 kisi iginden 11 kisinin kotii diizeyde, 11 yil ve lizeri ¢alisan 32

kisi i¢inden 17 kisinin kotii diizeyde terfi-tayin durumunun yapildigini belirtmislerdir.

3.3.29. Ankete Katilan Personel Acisindan Bilgi ve Haber Akisinin

Saglanmasiin Unvana Gére Olgiilmesi

Tablo 30: Katihmecilarin Bilgi ve Haber Akisinin Saglanmasimin Unvana Gore

Olciilmesi
Kurumunuzda yoneticiler ve galiganlar
arasinda karsihikh bilgi ve haber akiginin ne
olglide dengeli oldugunu disliniiyorsunuz?
Cok | ; . ... | Gok | Topla
lyi lyi | Orta | Kétu Kotii m
Kisi sayisi 0 1 1 0 0 2
N Yo Mudur/_Mud.ur Ya.rdlmC|S| 0% 5(()),0 55),0 0% | 0% | 100,0%
Madir/ | personel icersindeki oran % %
M. % Tum secenekler icindeki
Yardimaist | oran 0% | 6,2% [ 23% | 0% | 0% | 20%
o T - .
% Tuim katiimcilar igindeki 0% | 1.0% | 1.0% | 0% | 0% 2 0%
oran
Kisi sayisi 0 3 2 3 0 8
- 0 . .
N ./o Amurlsef/Komlser personel 0% 307,5 2?,0 307,5 0% | 100,0%
= Amir/Sef/ icersindeki oran % % %
= : o) T - .
= | Komiser Yo TUm secenekler igindeki 0% 18,8 4.5% 18,8 0% 8.0%
2 oran % %
o/ T - .
D c{«;;'num katiimcilar igindeki 0% | 3.0% | 2.0% | 3.0% | 0% 8.0%
Kisi sayisi 6 4 18 4 1 33
% Memur personel igersindeki | 18,2 | 12,1 | 54,5 | 12,1 0 0
oran % % % o | 0% | 100,0%
Memur | % TU ici i
% TUm segenekler icindeki 3?,3 2?,0 40,9 | 25,0 14,3% | 33.0%
oran % % % %
o/ T - .
% Tum katilimcilar igindeki 6.0% | 4,0% 1?,0 4.0% | 1,0% | 33,0%
oran %
Kisi sayisi 3 2 16 6 4 31
% Kadrolu is¢i personel 97 | 65 | 516 | 19.4 [ 129 | 100
Kadrolu icersindeki oran % % % % % %
o % Tum secenekler igindeki 176 | 125 | 36.4 | 37.5 | 57.1 31
15¢! oran % % % % % %
% Tiim katilimcilar igindeki 30 | 20 16 | 6.0 | 40 100
oran % % % | % % %
Kisi sayisi 8 6 7 3 2 26
% Sirket iscisi personel 308 [ 231 [ 26,9 [ 11,5 | -0 | 155 0o
icersindeki % % % % | *
Sirket icersindeki oran 471 | 375 | 159 | 188
iscisi % Tum segenekler icindeki % % % o |28.6%| 26,0%
oran
% Tim katilmcilar icindeki 8,0% | 6,0% | 7,0% | 3,0% | 2,0% 26,0%
oran
Kisi Sayisi 17 16 44 16 7 100
Toplam O -
% Tum Katilmcilar igcinde 17% | 16% | 44% | 16% | 7% | 100 %
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Tabloya baktigimizda, miidiir/m. yardimeisi olan 2 kisinin bilgi ve haber akislarinin iyi

ve orta diizeyde oldugunu, amir/sef’/komiser olan 8 kisinin bilgi ve haber akislarinin

3'liniin iyi ve kot olarak sdyledigini, memur olan 33 kisiden genel olarak iyi olglide

bilgi ve haber akislarinin saglandigini, 31 kadrolu is¢i olup 16 kisinin orta diizeyde

soyledigi, 26 kisinin sirket iscisi olup genel olarak iyi derecede bilgi ve haber

akiglarmin saglandigini gorebiliriz.

3.3.30. Ankete Katilan Personelin Ekip ve Projelerde Yer Alma Durumunun

Egitim Acisindan Belirlenmesi

Tablo 31: Katihmcilarin Ekip ve Projelerde Yer Alma Durumunun Egitim

Acisindan Olgiilmesi

Kurumunuzun yirittiigi proje ve ekip
calismalarinda gorev almaniz ne él¢iide
desteklenir ?
Cok - ... | Gok
lyi lyi Orta | Kétii Kotii Toplam
Kisi sayisi 0 1 0 0 1 2
i
ié’é‘:‘s‘i’r'fgg—k?g?:r'?“' 0% |50,0% | ,0% | ,0% |50,0% | 100,0%
ilkokul_ortaokul | % Tii
okul_ortaoku iérL“eTiiigﬁ”ek'er 0% | 25% | 0% | 0% [167% | 2,0%
SN
iéi::g(ikg:::nc"ar 0% | 1,0% | 0% | 0% | 1,0 | 20%
Kisi sayisi 2 12 9 9 3 35
o3 oo L
% Lise-Meslek Lisesi | ¢ 2o, | 34 30 | 25706 | 2579 | 8,6% | 100,0%
o icersindeki oran
N Lise-Meslek [, +-
3 Lisesi % Tum segenekler 28,6% | 30,0% | 32,1% | 47,4% | 50,0% | 35,0%
c icindeki oran
=
ANt
g if_;:;‘:.'dkﬁ:g:qm""ar 2.0% | 12,0% | 9,0% | 9.0% | 3,0% | 350%
S
3 Kisi sayisi 2 21 18 10 2 53
: o
= ié’e?s?n'a';znsr'a':fans 3,8% |39,6% | 34,0% | 18,9% | 3,8% | 100,0%
= On Lisans- o/ T
> Lisans ié’ian“e”l:iso‘igﬁ”ek'er 28,6% | 52,5% | 64,3% | 52,6% | 33.3% | 53,0%
e
i@::ﬁikﬁghmc"ar 2.0% |21,0% | 18,0% | 10,0% | 2,0% | 53,0%
Kisi sayisi 3 6 1 0 0 10
0, i —_
ifergﬂziﬂisorgﬁktora 30,0% | 60,0% | 10,0% | 0% | 0% | 100,0%
Yiiksek Lisans- | ,, —-
Doktora ié’ian“e”;iS;g‘i”ek'er 42,9% | 15,0% | 3.6% | 0% | 0% | 10,0%
e
i/_c‘!’i::gl‘dkg:g'nmc"ar 3.0% | 6.0% | 1.0% | 0% | 0% | 100%
Kisi Sayisi 7 40 28 19 6 100
Toplam % T
P i/;’i-;:;“ katiimcilar 7.0% | 40,0% | 28.0% | 19.0% | 6,0% | 100,0%
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Katilimcilarin kurumda ekip ve projelerde yer almasmin egitim durumu agisindan
degerlendirildiginde 2 kisinin ilkokul-ortaokul mezunu olup 1 kisinin iyi diger 1
kiginin ¢ok kotii olarak nitelendirdigi, 35 kisinin lise-meslek lisesi mezunu olup genel
olarak iyi derecede belirttikleri, 53 kisinin On lisans-lisans mezunu olup genel olarak
bu durumumdan memnun olduklari, 10 Kisinin yiiksek lisans- doktora mezunu olup

genel olarak olumlu bir sekilde bu durumdan memnun olduklar1 gézlemlenmistir.
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SONUC VE ONERILER

Orgiitlerde verimliligi etkileyen en énemli unsur insandir. Insana yonelik yaklasimlar
her gegen giin artmakta ve yenilenmektedir. Bu yaklasimlardan en Onemlisi insan
kaynaklar1 yonetimidir. Bir orgiitte insan kaynagi farkli is veya meslekte ¢alisanlardir.
Insan kaynaklar1 ydnetimi rekabette iistiinliik saglamak, calisanlara onem vermek,
personelin en etkili ve verimli bir sekilde saglanmasmi amaglamaktadir. Isletmelerin
ilerleyebilmesi i¢in personele yonelik dogru bir politika izlemeleri gereklidir. Bu da
insan kaynaklar1 yonetimiyle olur. Degisimin ilk once insandan baslamasi gereklidir.
Modern insan kaynaklarmi yonetiminin temel gorevi ¢alisanlarin bir yandan kendi
ihtiyaclarmi tatmin ederken diger yandan en yiiksek verimlilige ulasmalarini

giidiileyici bir orgiitsel ¢evre yaratmaktir.

Halkin kendisine en yakin buldugu yonetim bicimi yerel yonetimlerdir. Ciinkii bireyin
kendisinin diisiincelerinin yansitildig1 yonetime katilmanm en yakin zemini olarak
gormektedir. Belediye hizmetlerinin en iyi ve diizenli, aksamadan halka verilebilmesi
icin ¢alisanlarin etkili ve verimli olmas1 gerekmektedir. Belediyenin almis oldugu
kararlar1 uygulayacak olan kisiler memur ve is¢ilerdir. Bundan dolay1 belediye
yonetimi i¢in en Onemli politikalarin baginda insan kaynaklari yonetimi politikasi

gelmektedir.

Bu c¢alismada yerel yonetim tanimi, kavrami, amaci ve belediyeler hakkinda bilgi
verilmekte kalite, insan kaynaklar1 yonetimi ve fonksiyonlari, belediyeler agisindan ig-
dis miisteri memnuniyeti ile ilgili bilgilere yer verilmistir. Yalova Belediyesi
calisanlarina insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin kurumlarinda ne olglide
uygulandigmin ve ¢aliganlarmm memnuniyetlik dereceleri anket yapilarak Ol¢iilmeye

caligilmustir.

Ankete katilan toplam 407 belediye c¢alisanlarindan 100 personele iliskin
degerlendirmede demografik Ozellikler arasinda yas gruplari, cinsiyet, egitim
seviyeleri, unvanlari, belediyedeki mevcut konumlari, sendikali olup-olmama

durumlar1 ve kurumda caligsmiglik stireleri sorgulanmaistir.

Buna gore anket uygulamasina katilanlarin cinsiyetine gére dagilimlar1 % 60'm1 erkek

ve % 40"mm1 kadin olusturmaktadir. Yas dagilimlar1 18-30 aras1 % 27, 31-40 aras1 % 47,
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41-50 arast1 % 18, 51 ve iizeri % 8'dir. Bu dagilimlarin yiizdelerine gore anket
katilimcilarinin agirlikli dagilimi 31-40 yas aralifinda baskin olarak gerceklesmistir.
Egitim durumlari ile ilgili verilere bakildiginda en yiiksek deger % 530 On lisans ve
lisans mezunlari ilk sirada yer almistir. En diistik pay ise % 2'lik bir oranla ilkokul ve
ortaokul mezunlar1 olusturmaktadir. % 74U herhangi bir sendikaya iiye iken, %
26'sinin herhangi bir sendikaya liye olmadig1 tespit edilmistir. Sendikaya iliye olmayan
personelin biiyiik bir kismin1 alt igveren personeli olusturmaktadir. % 74" asil igveren

personeli iken % 26's1 alt igveren personel oldugu ortaya ¢ikmustir.

Personel statiisii i¢in verilere bakildiginda en yiiksek veri, % 33 oranla memur ve % 31
oranla kadrolu is¢idir. Bunu takiben % 26 ile sirket iscisi, % 8 =zabita
amiri/komiser/sef, % 2'lik bir oranla da miidiir/m. yardimcisi izlemektedir. Toplam
hizmet siiresine bakildiginda % 40'lik oranla 1-5 yil arasi, % 32 ile 11 yil iizeri, % 23

ile 6-10 yil ve % 5 ile 1 yildan az hizmet siireleri agiklanmustir.

Genel olarak anketten ¢ikan sonuglar1 degerlendirirsek, kurumda bilgi ve haber
akiglarmin, gorev tanimlarmin orta diizeyde yapildigi, kurumda calisanlar arasinda
uyumluluk durumunun iyi oldugu, proje ve ekip ¢alismalarinda personellerin gérev
almalarmin iyi Ol¢lide oldugu, terfi-tayin durumlarmin kurumda orta diizeyde
yapildiginin, calisilan ortamin fiziksel imkanlardan memnun olma diizeyinin orta
oldugu, kurumun ¢agmn getirdigi degisimi ve gelisimi takip etme durumunun orta
diizeyde oldugu, belge ve bilgilerin ¢alisanlarin arasinda hizli ve dogru bir sekilde
saglanmasinin orta diizeyde oldugu, % 45 kisinin kendilerini ¢alisirken baski altinda
hissettikleri, %45'nin ise yaptiklar1 isinin bireysel olarak kendilerine orta diizeyde
katki sagladigini, verilen egitimlerin ¢alisanlarin islerine %47 kisinin verdigi cevaba
gore orta diizeyde katki sagladigmi, calisanlarmm duygu ve degerlerine Onemin

gosterilmesi orta diizeyde oldugu ortaya ¢ikmustir.

Buna bagli olarak farkli kurumlarda ayni is yapanlarla {icret farkinin orta halli
oldugunu diistinen %45 kisi, kurumun sosyal etkiliklerinden memnun olunmadigi,
sendikali ¢aligan ile sendikasiz ¢alisan arasinda haklarin dengeli olarak verildigine dair
memnunlugu orta diizeyde olan %44 kisi, kurumun kendi personeline giiven verme
durumunun orta diizeyde oldugu, yaptigi isten memnun olanlar %44 kisi olarak

belirlenmis fakat erkeklerin isten memnunluk durumu kadinlara nazaran yiiksek
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cikmistir. Erkeklerin memnunluk diizeyinin yiiksek olmasinin sebebi ankete katilan
erkek katilimcilarin fazla olmasi diyebiliriz. Dogru ise dogru eleman yerlestirme
politikasmnin kurumda orta halli olarak uygulandigi, personelin kurumda dengeli ve
dogru bir sekilde dagilimmnin orta diizeyde oldugu, calisan personele yoneticisi
tarafindan oOdiillendirilmedigi, calisan personelin fikirlerine orta diizeyde Onem
gosterildigi, ¢calisirken personelin kendisini baski altinda hissetmesi yas araligma gore
en fazla 31-40 yas araliginda oldugu, yillara gore en fazla 1-5 yil arasi ¢alisanlar

kendilerini baski1 altinda hissetmistir.

Verilen egitimlerin en fazla ise katki sagladiginin 31-40 yas araliinda oldugu, 6n
lisans-lisans mezunlarinin verilen egitimlerden yaptiklari islere orta halli olarak katki
sagladigi, kurumda fikirlere 6nem gosterilmesinde asil igveren is¢isiyle alt igveren
is¢isi degerlendirildiginde, asil igveren isg¢isi statiisii i¢inde bulunanlarin fikirlerine
onem verildiginin, kurumda firsat esitliginin c¢alisanlar tarafindan olumsuz oldugu

diistiniilmektedir.

Kurumda gorev tanimlarinin iyi ve yeterli bir sekilde hazirlanmasi 6n lisans-lisans
mezunlarmi en fazla memnun kilmistir. Personelin, kurumda dengeli ve adil bir
bi¢imde dagitilmasmin sendikali olanlar agisindan bakildiginda bu durumun iyi olarak
yapilmadigi goriiliirken, sendikasiz olanlar ise bu durumun orta diizeyde uygulandigini
sdylemislerdir. On lisans-lisans mezunlarmm dogru ise dogru eleman yerlestirme

politikasinin kurumda, en fazla olumsuz olarak yapildig1 goriisiinii soylemektedirler.

Aragtirmanm verilerine gore c¢alisan memnuniyeti anketi hipotezlerinin sonuglar1

asagida aciklanmistir. Buna gore;

HI1: Calisanlarin isyerinde aldiklar1 maastan memnun olduklar1 ve is verimliligini
arttirdig1 goriilmiistiir. Erkek personelin aldigi maastan memnun oldugu goriilmiis
ancak kadin personelde ise bunun tam tersi oldugu goriilmiistiir. Buna bagl olarak
calisan bayanlarin calisma saatlerinin kisaltilmasi1 ve calisanlar arasindaki iicret

esitsizliginin giderilmesi ¢oziim Onerisi olarak ongoriilmektedir.

H2: Katilmcilarm yaptigi isten memnun olduklar1 belirlenmistir. Is becerisini
kanitlayabildikleri bir ortamda calisan personelin isten memnun olma derecesi daha

yiiksektir.
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H3: Ankete katilan personelin kurumla olan uyumluluguna baktigimizda erkek ve
kadin personelin calistig1 yerle uyumlu oldugu belirlenmistir. Bu nedenle personelin
calistig1 yerde farkli is alan1 ve fonksiyonlar1 oldugundan erkek ve kadin personelden

uyumlu ¢aligma performansi gozlenir.

H4: Katilimcilarin hizmet i¢i egitimden duyduklar1 memnuniyetin dagilimi egitim
durumlarina gore ¢alisan personelin egitim seviyesi diisiik oldugunda kendisine verilen
egitimin katki saglamadigi belirlenmistir. Calisan personelin egitim seviyesi yiiksek
oldugu zaman verilen egitimin yaptig1 ise katki sagladigi konusunda dalgalanmalar
saptanmistir. Buna bagli olarak calisanlarin kendilerine verilen hizmet i¢i egitimden
memnuniyet Olgiilebilmesi ic¢in teorik egitimlerin higbir katki saglayamayacagi
bilinmekle beraber, verilen egitimlerin daha uygulayic1 ve eglendirici bir sekilde
sunulmasi daha faydali olacaktir. Calisan personel kendisine verilen egitimi uygulama

alan1 buldugu miiddetce memnuniyet Olgcegi artacaktir.

Son olarak, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin c¢alisan {izerinde uygulanildigi,
personelin memnun olma derecesinin iyi seviyede oldugu goriilmektedir. Halkin
kendisini yonetim bakimindan yakin buldugu, diisiincelerini daha iyi ifade edebildigi
yerel yonetim birimlerinden olan belediyelerde insan kaynaklar1 yonetimi etkili bir
sekilde uygulanmaktadir. Insan kaynaklari, calisanim bilgi ve becerilerini etkili, dogru
bir sekilde kullanmalarma yardimci olur. Calisanin yaptiklar1 isten keyif almalarmi
saglar. Personelin etkin ve verimli olmasi, insan kaynaklarinin memnuniyet

derecesinde oldugunu ve amacini yerine getirdigini ispat etmektedir.
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EK

Yalova Universitesi 'Yerel Yonetimlerde Insan Kaynaklar Yénetiminin
Calhisan Memnuniyetine Etkisi’
Bashkh Arastirmaya Ait Anket Formu

Saym Katilimet,

Bu anket formu‘Yerel Yonetimlerde insan Kaynaklari Yénetiminin Calisan
Memnuniyetine Etkisi’ baslikli arastirmaya veri saglamak amaciyla diizenlenmistir.
Bu anket ¢alismasindan elde edilen veriler sadece bilimsel bir amag i¢in kullanilacak
ve c¢alismada isim belirtilmeden toplu olarak degerlendirilecektir. Bu anket
formundaki sorulara degerli zamanmizi harcayarak vereceginiz bilgiler caligmanin

niteligini ve kalitesini olumlu etkileyecektir. Yardimlariniz i¢in tesekkiir ederiz.

ifadeler hakkindaki fikrinizi size uygun gelen “’¢ok iyi’, “’iyi”’,

“orta’, “’kotii’’, “’cok kotii’’ seceneklerinden birine (x) isareti Cok |lyi Orta | Koétii | Cok
koyarak belirtiniz. iyi koti
1. Kurumunuzda ydneticiler ve calisanlar arasinda karsilikli bilgi ve 1 2 3 4 5
haber akiginin ne 6lgiide dengeli oldugunu diisiiniiyorsunuz?

2. Kurumunuzda ¢alisanlari gérev tanimlari ne olgiide yeterli bir 1 2 3 4 5
sekilde hazirlanmigtir?

3. Calisirken kendinizi ne 6l¢iide baski altinda hissediyorsunuz? 1 2 3 4 5
4. Suanda yapmakta oldugunuz is, bireysel ve mesleki gelisiminizene | 1 2 3 4 5
6lclide fayda saglamaktadir?

5. Calistiginiz kurumda ne derecede uyumlu oldugunuzu 1 2 3 4 5
diisliniiyorsunuz?

6. Kurumunuzun yiiriittiigii proje ve ekip calismalarinda gérev almaniz | 1 2 3 4 5
ne Olgiide desteklenir?

7. Kurumunuzda terfi-tayin durumlar1 personelin bagarisina gore ne 1 2 3 4 5
6lclide yapilmaktadir?

8. Verilen egitimlerin yaptigimiz ise katki sagladigini ne 6l¢giide 1 2 3 4 5
diisliniiyorsunuz?

9. Calistiginiz ortamin fiziksel imkanlari(aydinlatma,isinma,giiriilti 1 2 3 4 5
vb.)ne dlgiide elverislidir?

10. Kurumunuzda tiim ¢alisanlar arasinda firsat esitligi oldugunu ne 1 2 3 4 5
6l¢lide diistiniiyorsunuz?

11. Bir gorev verileceginde herhangi bir ayrim yapilmadan dogru ise 1 2 3 4 5
dogru eleman politikasinin ne dl¢iide uygulandigini diisiiniiyorsunuz?

12. Kurumunuzda personel, birimler arasinda ne dl¢iide dengeli ve adil | 1 2 3 4 5
bir bigcimde dagitilmistir?

13. Kurumunuzda yoneticiler tarafindan basarili islere takdir ve 1 2 3 4 5
odiillendirme ne 6l¢lide uygulanmaktadir?

14. Yoneticiniz fikirlerinize ne dl¢iide 6nem gostermektedir? 1 2 3 4 5
15. Bulundugunuz kurum ¢agin gerektirdigi degisim ve gelisimi ne 1 2 3 4 5
6l¢iide takip etmektedir?

16. Calistigmiz konum itibari ile almig oldugunuz iicreti/maagi nasil 1 2 3 4 5
buluyorsunuz?

17. Kurumunuzda ¢alisanlarin duygu ve degerlerine ne 6l¢iide saygi 1 2 3 4 5
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gosterilmektedir?

18. Farkl1 bir kurumda siz ile ayni isi yapanlarla ne 6l¢lide iicret farki 1 2 3 4
oldugunu diisiiniiyorsunuz?

19. Kurumunuzun sosyal etkinliklerinden ne dl¢iide 1 2 3 4
yararlanabilmektesiniz?

20. Sendikali galisan ile alt igveren ¢alisani arasinda haklarin ne dlgiide | 1 2 3 4
esit verildigini diisiiniiyorsunuz?

21. Calistiginiz kurum ne 6l¢iide size giliven veriyor? 1 2 3 4
22. Yaptigmiz isten ne derece memnunsunuz? 1 2 3 4
23. Kurumunuzda isiniz i¢in gerekli olan belge ve bilgiler, diger 1 2 3 4
birimler veya ¢aliganlar tarafindan ne 6l¢iide hizli ve dogru bir sekilde

saglanmaktadir?

KATILIMCIYA ILISKIN BIiLGILER
1. Cinsiyetiniz?

() Erkek ( ) Kadmn

2. Yasimz?

() 18-30 aras1 ( ) 31-40 aras1 () 41-50 aras1 ()51ve
iizeri

3. Egitim durumunuz?

() Ilkokul/Ortaokul () Lise/Meslek lisesi ( ) On lisans/Lisans () Yiiksek
lisans/Doktora

4, Unvanmmz?

() Midiir/M. Yardimcis1 () Amir/Komiser/Sef () Sirket is¢isi/Memur
() Kadrolu isci () Digerleri

5. Sendikalh misimiz?
() Evet ( ) Hayrr

6. Belediyedeki mevcut konumunuz?
() Alt igveren personeli ( ) Asil igveren personeli

7. Kag¢ yildir kurumunuzda ¢cahsmaktasinmiz?

( ) Bir yildan az ()1-5yl ()6-10y1l () 11 y1l ve tizeri
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