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BEYAN

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

calismasi olarak sunulmadigini beyan ederim.

Giiltekin GULAKAN
09.07.2013



ONSOZ
Giliniimiizde, kurumlarda arti degerin olusumda calisanin 6nemli etkisinin oldugu
kabul edilmektedir. Calisanin olumlu tutum ve davraniglart miisteri memnuniyetine
neden olmakta ve miisterilerin kuruma sadik kalmalarin1 saglamaktadir. Bu baglamda,
calisan memnuniyeti kurum i¢inde miisteri memnuniyeti kadar Onemli bir siirec

olarak ortaya ¢ikmakta ve ¢ok iyi yonetilmeyi beklemektedir.

Tim giiclinii isi i¢cin kullanan c¢alisanin memnuniyeti ya da memnuniyetsizligi
gilinlimiizde hizla artan bir 6neme sahiptir. Literatiirde is doyumu ya da ¢alisan doyumu
kavramlariyla aciklanmaya ¢alisilan konu, temelinde bireyin psikolojik olarak isinden
ve yasamindan bugiin ve gelecekte memnun ya da memnun olmamasi anlamina
gelmekte oldugundan, kurumsal siire¢ i¢inde ¢alisan memnuniyetinin ne oldugu ve
diger kavramlar ile iligskisi bu calismanin konusunu olusturmustur. “Kamu Hizmet
Sektoriinde Calisan Memnuniyeti: Yalova Ornegi” adli ¢aligmanin arastirma boliimi,
Yalova [li sinirlar1 iginde bulunan ve faaliyet gdsteren sekiz kamu hizmet sektdriinde
gorev alan 293 calisanin katildigi anketin analizlerinden meydana gelmistir. Bu
caligma ile Yalova ilinde Kamu Hizmet Sektoriinde ¢alisanlarin memnuniyet
diizeylerini ve sonuglarimi analiz edip ¢alisan memnuniyeti {izerinde dogru ve

gegerli bir yargi ortaya koymak amaglanmistir.

Calisanlarin memnuniyet diizeyleri ile ilgili farkli algilara sahip olduklar1 ve
bu farkli algilarin olusma nedenleri ile birlikte onbes yildir ¢alistigim ve i¢inde
bulundugum Kamu Hizmet Sektoriinde memnuniyet diizeylerinin daha iyi analiz
edilebilecegi diislincesi yliksek lisans tez konusunun bu sekilde belirlenmesine

neden olmustur.

Bu caligmanin hazirlanma siirecinde emekleri gecen danisman hocam Prof. Dr.
Cihangir AKIN basta olmak iizere yiiksek lisans egitimimde Dog. Dr. Selami OZCAN,
Yrd. Dog. Dr. Muharrem ES, Yrd. Do¢. Dr. Yunus TAS hocalarima, bana verdikleri
emek, gosterdikleri sabirdan dolay1 tesekkiir ederim. Bu ¢alismamda da hayatimin her
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GIRIS
Bir insanin bir isi yaparken aldig1 zevk, o isi yaptig1 i¢in aldig1 parayr harcarken aldigi
zevkten fazlaysa o insan gercekten sanslidir ve mutludur. Bir futbol hakemi diisiiniin:
Kosmay1, diizenli spor yapmayi seviyor; futbola ilgi duyuyor, mag¢ seyrediyor,
yorumcular1 dinliyor, transferleri takip ediyor; adalet dagitmaktan, yonetmekten miithis
keyif aliyor; gezmek, dolasmak, yeni yerler gormek, yeni insanlarla tanismak onun igin
yasamak demek... Boyle biri futbol hakemligi yaptig1 i¢in tiim bunlar1 yasarken bir de
iistline hatir1 sayilir bir miktarda para alirsa elbette ki yiiksek bir i tatmini yasar,
mutludur, hakemlik camiasina kalpten baghdir. Bu durum onun iginden gelerek daha
cok calismasina (yabanct dil, futbol oyun kurallar1 bilgisi, kosu testlerinde daha iyi
derece yapma, futbol diinyasini daha yakindan takip etme, seminerlere ve egitimlere
istekle katilma, gorevli oldugu miisabakaya erkenden gitme, mag¢ esnasinda daha ¢ok
kosarak pozisyonlar1 yakindan takip etme, mac¢ sonrasi hazirlamas1 gereken raporlari
itinayla hazirlayarak ilgili makamlara zamanindan Once teslim etme vb.) sebep
olacaktir. Boylece pozitif bir dongli olusur ki buna kazan kazan dongiisii denebilir:
Isgoren (hakem) de kazanir (Hem mutludur, hem daha iist klasmanlara yiikselir.),

isveren (merkez hakem kurulu ve futbol federasyonu yonetimi) de.

Bir bagka 6rnegi ele alalim. Bu sefer bir satrang antrendrii diisiiniin: Sporcu veya
ogrencilerindeki olumlu davranis degisikliklerini gozlemlemek onun en biiyiik o6diilii;
onlarin basar1 kazandiklarinda gozlerindeki pariltiy1, satrang oynarken ki heyecan ve
mutluluklarmi diinyada hi¢bir seye degismez; kendisi de satranca tutkun oldugu i¢in
ders oncesi hazirlik yapmak, acilis teorilerini incelemek, yeni varyantlar, yeni fikirler
o0grenmek, list seviye maglar takip etmek onun i¢in hi¢ problem degil, bilakis ilgiyle,
merakla, severek yaptigi seyler. Boyle biri satrang ¢alistiriciligt yaptigi i¢in tiim bunlari
yasarken, takimi ve sporculartyla turnuva turnuva dolasip zenginlestirilmis yasantilar
yasarken bir de iistline hatir1 sayilir bir miktarda para alirsa elbette ki is tatmini yiiksek

olur, mutludur, satran¢ camiasina da, takimina ve kuliibiine de kalpten baglidir.

Bir asker diisiinlin komut vermeyi seviyor, iiniformasiyla gurur duyuyor,
kiiciikliigiinden beri silahlara merakli, Mehmetcigin derdini kendi derdi gibi goriiyor ve
onlarla yakindan ilgilenip kalplerinde taht kuruyor, tezkeresini alan askerleri aradan

yillar gecse de hala ariyor: "Komutanim nasilsimiz?" diyor... Bir doktor diisliniin



hastalar1 ona minnettar, bir pilot diisiiniin u¢maya asik, bir avukat diisliniin, bir
miithendis, bir 6gretmen vs.. Hepsinin ortak 6zelligi islerini ¢ok sevmeleri, basarili ve
mutlu olmalari. Ancak pek cok insan is hayatina atildiginda boylesi bir kazan kazan
dongiisiinii yakalamanin kolay olmadigimi goriir. iste bu calisma da, basta is tatmini ve
kuruma kars1 bagliligi son derece yiiksek olan bir arastirmacinin bilimsel merakinin bir

urtinidir.

Isini ve kurumunu seven, dolayisiyla is tatmini ve kurumsal baglilik duygusu yiiksek
olan calisanlarin daha verimli olduklar1 bulgusu pek ¢ok arastirmaci tarafindan ortaya

konmustur.

Insanlar belirli bir yastan itibaren giinliik yasantilarmin biiyiik bir boliimiinii iste
gecirmektedirler. Bu baglamda yalnizca ekonomik durumunu degil, psikolojik
durumunu da yakindan etkileyen isinden beklentilerini elde eden insan daha mutlu

olabilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:6).

Uretimi amaglayan fiziksel ve zihinsel faaliyetler, belirli bir kazang amaciyla
yapildiginda is adimi alir. Bireyin, ise yiikledigi yeni anlam ve islevler sadece fiziksel
yagsami devam ettirmeye yonelik degil, ayn1 zamanda sosyal ve psikolojik
gereksinimlerini de saglamaya yoneliktir. Bu baglamda, isin anlami ve islevleri

oncelikle birey ve daha sonra da bireyin ailesi i¢in daha da 6nemli hale gelmektedir.

Freud’a gore kisinin isini ve hayati sevmesi insan sagligini koruyan iki temel faktordiir.
[s hayatmin bireyi, bireyin de is hayatin1 etkiledigi bilinmektedir. Bu etkilesimin olumlu
yonde olmasi, calisanin saglig1 ve kurumun basarisi ile sonuglanir. Insanlar calistiklari
1s ortamindan memnun olduklari siirece daha verimli calismaktadirlar. Yoneticiler, daha
onceleri insanlarin sadece yemek, i¢cmek, giyinmek, barmmak gibi temel fizyolojik
gereksinimlerinin karsilanmasinda kendilerini sorumlu hissetmislerdir. Fakat sonra,
calisanlarin is doyumunu ve verimini arttirmak i¢in motive edilmeleri konusu 6nem

kazanmustir (Y1ldiz vd., 2003: 66).

Calisma yasaminda {icret, prim, calisma ortami gibi faktorlerin motivasyonda dnemli
oldugu bilinse de, motivasyonu etkileyen en 6énemli 6genin basar1 oldugu bilinmektedir.
Basarinin saglanmasinda 6nde gelen faktorlerden birisi ise is doyumudur (Simsek,

2004). Genel olarak is doyumu kavramu, kisinin isine karsi olan tutumudur.



Inanclar, duygu, degerler ve davramgsal egilimlerin kompleks bir bilesimini yansitir
(Silah, 2001:101-136 ;Sevimli vd., 2013) Is doyumu,  bireyin  bireysel
gereksinimlerinin ~ karsilanma durumu ile bu gereksinimlerine verdigi Gnem
derecelerine iliskin algilama arasindaki farktir. Is doyumu denince, ¢alisanin isten elde
ettigi maddi cikarlar, is arkadaglari ile birlikte ¢alismaktan zevk almasi ve bir eser
meydana getirmekten sagladigit mutluluk akla gelir. Calisanin isinden duydugu
doyumun derecesi, duydugu hazzin ya da ulastigt olumlu duygusal durumun
derecesidir. Isin 6zellikleri ile ¢alisanin istekleri birbirine uyum sagladiginda is doyumu

gerceklesir (Simsek, 2004; Eren, 2004; Bagaran, 1991).
Calismanin Konusu

Bu calisma, calisan memnuniyetinin ¢ikis noktasinin ne oldugunu daha iyi analiz edip
sonuglariin bu dogrultuda neler olabileceginin daha agik anlasilmasi ve memnuniyet

diizeyinin ¢alisanlar tizerindeki etki ve davraniglarini anlamaya yonelik bir ¢aligsmadir.

Memnuniyet diizeyi ile ilgili en ¢ok etkilenebilecek kesim olan ¢alisanlarin bu konudaki
diistinceleri degerlendirilerek elde edilen bilgilerin Tiirkiye’deki kamu hizmet sektorii
calisanlarinin tizerindeki etkilerinin analiz edilmesi adina bir ¢alisma olusturulmaya

calisiimastir.
Calismanin Amaci

Tiirkiye’deki kamu hizmet sektdriinde calisanlarin memnuniyet diizeyleri ile ilgili
politikalarinin ne kadar dogru uygulandiginin tespit edilmesi ve bunlarin sonucunda
olusabilecek sikintilar dogrultusunda analiz yapilmaya ¢alisilmistir. Bu ¢alisma, kamu
hizmet sektoriinde ¢alisgan memnuniyetine yonelik, ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri
bakis acilarini, beklenti ve endiselerini tespit edebilmek igin farkli kamu hizmet
sektoriinde ¢alisanlarim  gortslerini  degerlendirmeyi amaglamaktadir. Arastirma
kapsaminda bulunan katilmcilarin genelde calistiklart kamu hizmet sektori ile ilgili

diistinceleri ve beklentilerinin incelenmesi amaglanmustir.
Calhismanin Onemi

Tiim giiclinii 1s1 i¢in kullanan ¢alisanin memnuniyeti ya da memnuniyetsizligi

giinimiizde hizla artan bir Ooneme sahiptir. Calisan doyumu ya da memnuniyeti



kavramlariyla agiklanmaya calisilan konu, temelinde bireyin psikolojik olarak isinden
ve yasamindan bugiin ve gelecekte memnun ya da memnun olmamasi anlamina
gelmektedir. Yapilan bir¢ok bilimsel arastirmada kamu hizmet sektoriinde daha etkin ve
etkili hizmetin calisan memnuniyeti ya da memnuniyetsizligi ile dogru orantili oldugu

goriilmiistiir. Bu da ¢calisan memnuniyetinin 6nemini ortaya koymaktadir.
Cahsmanin Yontemi

Aragtirmada veri toplama yoOntemi olarak anket yontemi kullanilmig ve veriler
toplanmistir. Anket formu iki bdliimden olusmakta olup, ilk boliimde c¢alisanlarin
demografik oOzelliklerine iliskin sorular, ikinci bolimde c¢alisanlarin memnuniyet
diizeyleriyle ilgili diisiince ve goriislerini 6lgmeye yonelik sorular yer almaktadir. Anket
Yalova’da Kamu Hizmet Sektoriinde calisan 293 calisana anketor tarafindan yiiz yiize
uygulanmis, anket sorular1 sorularak anket g¢aligmasi tamamlanmistir. Cikan sonuglar
tablolarda birey sayisi ve yiizdeleri seklinde belirtilmistir.  Yapilan biitiin anket
sonuglar1 bilgisayar ortaminda “SPSS 16 for Windows” adli istatistik programiyla

analiz edilmistir.



BOLUM 1: KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Kalite Tle Tlgili Kavramlar

1.1.1.Kalite Kavram

Kalite kavrami ¢ok ag¢ik ve net olarak tanimlanamayan bir kavramdir(Aktan, 2000:17).
Organizasyon ve yoOnetim bilimi igerisinde g¢esitli disiiniirler ve uzmanlar kalite
kavrammi ¢ok farkli sekillerde tanimlamaktadirlar. Kalite kavramiyla ilgili yapilan

tanimlardan bazilar soyledir(Simsek ve Nursoy, 2002:15):
Kalite; bir tiriiniin gerekliliklerine uygunluk derecesidir. ( P. Crosby )
Kalite; amaca ve kullanima uygunluktur. ( Juran )

Kalite; bir iiriin veya hizmetin, diisiik maliyetle ve miisteri ihtiyaglarini karsilayacak bir

bicim ve giivenilirlikte tiretilmesidir. ( Deming )

Kalite; tirlinlin kullanima sunulmasindan sonra, karsilasilan hatalarin  azlhigidir.

(Taguchi)

Kalite konusunda onciiliigli elinde bulunduran Amerikan Ulusal Standartlar Enstitiisii
(American National Standards Institute — ANSI) ve Amerikan Kalite Denetim
Demegi’ne (American Society for Quality Control — ASQC) gore kalite; “Bir iiriin ya da
hizmetin belirlenen gereksinimleri karsilayabilmesini saglayan nitelik ve 6zelliklerinin
tiimiidiir’(Ulas, 2002:13). Diinyada mal ve hizmet dolasimin1 daha akici hale getirmek
ve kalite konusunda o6zendirici olmak amaciyla Uluslararasi Standartlar Orgiitii

tarafindan da bu kalite tanim1 benimsenmistir.
1.1.2. Toplam Kalite Yonetimi

Toplam Kalite Yonetimi genel bir yonetim felsefesidir(Simsek, 2001:88).
Organizasyondaki herkes, iirlin ve hizmetlerin, miisterilerin beklentilerini devaml
olarak karsilamasi veya asmasi i¢in siirekli olarak calismaktadir. Toplam Kalite
Yonetimi, isletme fonksiyonlar1 ve sonuglar yerine, siiregler lizerinde odaklasan, tiim

calisanlarin niteliklerinin artirllmasi1 ile yonetim kararlarimi saglikli bilgi ve veri



toplanmas1 analizine dayandiran, tim maddi ve manevi kaynaklar1 bir biitlinliik i¢cinde

ele alan bir felsefedir(Ersen, 2003:58).

Toplam Kalite Yonetimi, tiiketicilerin ihtiyag ve isteklerini en ekonomik seviyede
karsilamak amaciyla isletmede kalitenin olusturulmasi, gelistirilmesi ve korunmasini
saglamak icin ¢esitli boliimler tarafindan yliriitiilen ¢abalar1 etkili bir sekilde koordine

eden bir sistemdir(Tekin, 1996:69).

Dr. Ishikawa’ya gore “TKY; miisterilerin memnunluk duyarak satin alacaklar iiriin ve
hizmetlerin gelistirilmesi, tasarimi, iiretimi, pazarlamasi ve satis sonrasit hizmetlerin
maliyetlerinin diisiiriilerek yapilmasidir. Bu hedeflere ulasmak icin bir kurulusun biitiin
birimleri (list yonetim, merkez biirosu, fabrikalar, iiretim, tasarim, teknik, arastirma,
planlama, pazar arastirma, idare, muhasebe, malzeme, ambar, satis, personel,
endiistriyel iliskiler ve genel isler) birlikte calismahidir. Sirketin biitiin birimleri
isbirligini kolaylastiracak sistemleri meydana getirmek ve standartlart hazirlamak ve
uygulamak i¢in ¢aba harcamalidir. Bu da ancak; istatistik, teknik metotlar, standartlar ve
kurallar, bilgisayarli metotlar, otomatik kontrol, cihazlarin kontrolii, 6l¢ii kontrolii,
yoneylem arastirmasi, endiistri miithendisligi, pazar aragtirmasi gibi teknik bilgilerin tam
olarak kullanilmasi1 ile saglanabilir”. Ancak son zamanlarda bu tamim igine
organizasyonun biitiin birimleri ve personelin, ulasilmis olan kalite diizeyinin daha da
iyilestirilmesi icin devamli suretle caba harcanmas1 da eklenmektedir( Ozgen ve Savas,
1997:83).

TKY; “miisterilere hizmet” hedefine ulagsmak i¢in tiim organizasyonel aktivitelerin
biitiinlestirilmesini gerekli kilar(Cortada and Woods, 1995:353). TKY; standartlar
olusturmak, verimlilige ulasmak, tiim organizasyon ve siire¢ i¢indeki bireylerin rollerini
belirlemek, istatistiki proses kontrol yontemini uygulayarak hata ve kusurlar1 azaltmak,
daha verimli planlarin olusturulmasi ve proseslerin uygulanmasi i¢in takimlar

gorevlendirmek amacini giider.

TKY; bir kurulustaki herkesin katilimi ile siire¢lerin, iiriinlerin ve hizmetlerin siirekli
iyilestirilmesi suretiyle i¢ ve dis miisteri kalite gereksinimlerinin karsilanmasi ve
miisteri tarafindan tanimlanan kaliteyi iiriin ve hizmet yapisinda olusturmaya ¢alisan bir

yonetim bigimidir(Soylu vd., 1998: 196).



TKY, bir kurulus iginde kaliteyi odak alan, kurulusun biitiin iiyelerinin katilimina
dayanan, miisteri memnuniyeti yoluyla uzun vadeli basariyr amaglayan ve kurulusun
biitiin tiyelerine ve topluma yarar saglayan yonetim yaklasimidir(Miyauchi, 1999: 12,
cev. Atay). Bu yaklasimi benimseyen isletmeler, yalnizca kaliteli mal ve hizmet
tiretmekle kalmayip, uzun vadede isletmelerinde karliligi ve verimliligi yakalayarak,
pazarda rekabet¢i {stiinliigii ele gegireceklerdir(Bolat, 2000:.26). TKY, miisteri
memnuniyetini kardan Once giiden bir sistemdir(Cortada and Woods, a.g.e.;353).
Miisteri memnuniyeti uzun vadeli karlar getirir, fakat sadece kara dncelik vermek, ancak

kisa vadede kazandirir(Simsek, a.g.e., 88).

TKY maliyet, kalite ve zaman T{ig¢liisiinii es zamanli olarak saglayabilmek i¢in basta
insan faktorleri olmak iizere tiim kaynaklart etkili olarak kullanip rekabetgiligi stirekli

kilmay1 hedefleyen bir yonetim felsefesidir(Dereli ve Baykasoglu, 2003:6).

TKY felsefesi; gelisme ve yeni buluslar i¢in tiim ¢alisanlarin katkisina, analiz, problem
¢ozme ve karar verme tekniklerinin sistematik bir bigimde kullanilmasina

dayanmaktadir(Takan, 2000:3).

Tim bu tanimlar1 kapsayacak bir tanimla, Toplam Kalite Y6netimi; miisteri ihtiyag,
istek ve beklentilerinin karsilanmasi ve is sonuglarinda miikemmellige ulasilabilmesi
icin, tiim slireclerde kusursuzlugun, sifir hata prensibine dayali olarak siirekli
kilinmasin1 ve bu siirekliligin, isletmenin tiim i¢ ve dis c¢evresinin katilimiyla
gerceklestirilmesini hedefleyen; yonetsel ve organizasyonel yapida insan unsurunu
siirekli egitim ve grup calismasi yoluyla 6n plana ¢ikaran; siirekli gelisme ilkesi ile
isletmenin rekabet giiclinli artirmayr amaglayan; biitiin bunlarin da ancak, en iist
diizeyde sorumluluk bilincine sahip bir liderlik anlayisiyla gergeklestirilebilecegini

savunan ¢agdas bir yonetim anlayisidir(Bolat, a.g.e., 26).
1.1.3.Miisteri Odakhihk

fletisim teknolojisindeki gelismeler, kiiresellesme, bilgi isleme
teknolojisindeki ilerlemeler, rekabetin artmasi, teknolojik gelismeler, miisterinin mal
veya hizmet aliminda giderek daha bilingli bir bigimde davranisi vb. nedenler miisteri
memnuniyeti saglamayi basarili olmanin temel faktorii haline getirmistir(Bumin ve

Erkutlu, 2002:93). Miisteri odakli olmak, kosulsuz miisteri memnuniyeti, deger



meydana getirme, zaman bakimindan rekabet gibi kavramlar isletmeleri kendi i¢ islerine
doniik birer birim olmaktan ¢ikarmis, disariya, miisteriye doniik hale getirmistir. Yogun
rekabet ortaminda kuruluglar i¢in piyasada kalabilmenin temel kosulu, miisteri odakli
yonetim stratejisinden gegmektedir (Peskircioglu, 1994:96). Ciinkii kaliteye bakis ve
kaliteyi degerlendirme bicimindeki “tiiketici agirhikli” yaklasimlar, bu rekabet
ortaminda miisteri etkisinden kaynaklanmaktadir. Misteri odaklilik, “Kaliteyi miisteri
tanimlar” deyimiyle ifade edilmektedir. TKY nin bu 6gesi, etkili olarak uygulanmasi en
zor, ancak uzun donemde kurulusa en fazla yarar saglayacak olanidir. Yapilan
caligsmalarla miisteri isteklerinin tam ve dogru olarak belirlenmesi ve eksiksiz bir sekilde
yerine getirilmesi miisteri memnuniyetini doguracak bu da isletmenin satislarinin
artmasina, pazar paymnin genislemesine ve karlarin artmasina sebep olabilecektir
(Bumin ve Erkutlu, a.g.e., 93). Miisteri odaklilik ilkesi kapsaminda, iki tiir miisteriden
sz edilmektedir: I¢ miisteriler ve Dis miisteriler (Bolat, a.g.e., 28). I¢ miisteri; s6z
konusu mal ve hizmetlerin {iretilmesinde dogrudan veya dolayli olarak katki saglayan
tiim isletme ¢alisanlaridir. TKY anlayigina gore, i¢ miisteri kavrami, bir Kurumun tiretim
siireci etkinliginin 1iyilestirilmesi acisindan son derece Onemlidir. Dis miisteri;
isletmenin sundugu iiriin ve hizmetlerden yararlanan kisi ve kuruluslardir. Bu kisi ve
kurulusglarin, ihtiyag, istek ve beklentileri siirekli olarak arastirilmali ve isletme icinde
dikkatle incelenmelidir. Dikkate alinmasi gereken bir nokta miisteri odaklilik ilkesinin
sadece Uriiniin olusturulmasi ya da iiretilmesi agamastyla ilgili olmadig1, bunun disinda
gerek satig, gerekse satis sonrasi hizmetlerle de ilgili olmasidir. Kurumda calisan
herkesin birbirini miisteri olarak gérmesi son derece onemlidir. Bu diisiince tarzinin
oncelikle iist yonetimden baglayarak diger tiim yonetim kademeleri ve calisanlarca
benimsenmesi saglanmalidir. Bu sekilde hatalar azalacak ve dis miisterilere de hatasiz

tirlinler sunma olanagi saglanabilecektir.
1.1.4. i¢ Miisteri (Cahsan)

I¢ miisteri kavrami, toplam Kkalite felsefesinin en énemli unsurlarindan biri olan, tiim
birimlerin birbirlerini miisteri-tedarik¢i iliskisi i¢inde degerlendirmesi anlamini
tasimaktadir (Yazici, 2001:174-175). I¢ miisteri tatmini daha cok, fiziki ¢evre sartlarina,

haberlesme diizenine, iicret, ddiillendirme, saglik ve emeklilik sistemi gibi motivasyon



unsurlarina ve c¢alisanlarin birbirleriyle ve yonetimle kurduklar iliskilere dayanmaktadir

(Saran, 2004:88).

I¢c miisteri kavramina gore kurum ya da orgiitte ¢alisan herkes birbirinin miisterisidir.
Bu durum, kurumun insan kaynaklari yonetimi agisindan ve kurum ya da orgiitiin
departmanlarinin birbirleriyle olan iliskilerinin gelistirilmesi agisindan ¢ok 6nemlidir.
Kamu hizmeti saglayan kurumlarda da bu anlamda i¢ miisteri memnuniyetinin yani
personelin memnuniyetinin ya da kuruma aidiyetinin saglanmis olmasi etkin ve kaliteli

hizmet sunumu agisindan son derece dnemli olmaktadir.

TKY, i¢ miisteri kavramini mal ve hizmetlerin kalitesini gelistirmekte ¢ok 6nemli bir
argliman olarak gormektedir. Kalitenin oOncelikle kurumun kendi ¢alisanlarindan
baslayacagini ifade etmektedir. “TKY tam katilimi, yani bir bireyin diisiinmesi degil bin
bireyin diistinmesini, ¢alismasini ve isbirligini ngérmekte ancak, Tirk Kamu Yo6netimi
felsefesinde ise bu durum sakincali goriillmekte, makam ve mevkiye karsi sayginligi
zedeleyici bir etken olarak nitelendirilmektedir” (Bingél, 1999:83). I¢ miisteri olarak
ifade edilen calisanlarin gereksinimlerinin tatmin edilmemesi durumunda kaliteli bir
hizmeti vermek miimkiin degildir. Doyuma ulagsmamis i¢ miisterilerin, dis miisterileri
doyuma ulastirmalart olanakli degildir. Bu nedenle oncelikle c¢alisanlarin miisteriyi

memnun etme yetenegine sahip olmasi gerekir (Bingol, a.g.e., 83).
1.1.5.D1s Miisteri

D1s miisteri olarak nitelendirilen miisteriler, bir {iriin veya hizmetten kaliteli olmasi
kosuluyla en yiiksek faydayr saglamak isteyenlerdir. I¢c miisterilerin iirettiklerini tiiketen
dis misterilerle olan iligkilerde, aym1 dili konusmak, dinleyici olmak ve anlasmaya
varmak i¢in gerekli esnekligi saglamak, alinan sonuglart Olgebilmek, gerekli

diizeltmeleri yaparak sifir hata diizeyine girmek esastir (Ersen, 1997:26).

Kurumlar yaptiklart tiim c¢aligmalarda iiriin ve hizmet kalitesine 6nem vererek dis
miisterilerini mutlu ederken, i¢ miisterilerinin de kendi is iliskilerinde, davranislarinda
ayn1 mutlulugu yakalamalarini saglamalidirlar. Kamu hizmetleri sunan kurumlar i¢in ise
dis miisteriler hizmetten yararlanan vatandaslardir. Kamu hizmeti sunan kuruluslar igin
en Onemli olgu vatandaslarin sunulan hizmetten tatmin edilmesi ve cevresel kalite

anlayiginin baglamasidir.
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Kamunun memnun edecegi dis miisteri kitlesi “vatandaslar’dir. Kamu yonetiminin
varlik nedeni de vatandaglara iyi bir hizmet veya lirlin sunmaktir. Kamu tarafindan
sunulan hizmetlerin miisteri kitlesinin ihtiyaglarini karsilamasi gerekir. TKY nin temel
felsefesi de miisteri odaklidir ve miisteri profilini ¢ikardiktan sonra onlarin arzi ve
talepleri hedef alimir. Bu agidan kamu yonetiminde TKY’nin esas alinmasi da
vatandaglara iyi ve kaliteli hizmet veya {irlin sunulmasini gerektirir (Bingol, 1999:80).
Rekabetin yogun oldugu giiniimiizde, miisterilerin siirekli artan beklentilerini, onlara
rakiplere gore fazladan bir seyler sunarak kuruma baglamak gerekmektedir. Bu anlamda
misteri sadik misteridir. Sadik miisterinin kurulus ile is iliskilerini siirdiiriip
gelistirirken, kurulusun mal/hizmetlerini potansiyel miisterilere tavsiye etmesi beklenir.
Ozellikle kamu kuruluslarindan aldig1 mal veya hizmetten memnun olan miisteri ya da

vatandag memnuniyetini 6-8 kisiye tavsiye ederken, memnun olmayan vatandas ya da

miisteri ise 18-20 kisiye bu olumsuzlugu sdylemektedir (Peker, 1996:49).
1.2.Calisan Memnuniyeti Kavramm

1.2.1.Memnuniyet Kavram

Herhangi bir olay veya durum nedeniyle seving, kivang, mutluluk hissedeni niteleyen
sifata memnun ve bu memnun olma, seving duyma halini agiklayan kavrama ise
memnuniyet denir. Herkes memnun olmay1 farkli yorumlasa da, birey tim yasami
stiresince memnun olmay1 basaramasa da, her zaman bireyin memnun olmak i¢in bir

cabast oldugu gercek ve agiktir.

Mill’e gore; birey ediminin nihai hedefi mutluluga yani memnuniyete ulasmak
oldugundan, birey buna ulagsmak i¢in siirekli caba gostermektedir(Mill, 1976: 66,
Akt. Pieper, 1999: 135, Atayman ve Sezer (¢ev.)). Giinliik yasam Siirecinde bireyin
memnuniyete iki bi¢imde ulastigi ifade edilmektedir. Birincisi bireyin ¢aba
gostermeden ya da normal bir caba ile ulagsmasi miimkiin olmayan sonuglar1 elde
etmesi sonucunda ulasilan memnuniyette, o kisi sansli kabul edilmektedir.
Ikinci memnuniyet ise, bireyin elinde olan yani bireyin iiretmedigi ya da
denetiminde olmayan bir durumun sonucu degildir. Birey iiretimi sonucu ulastigi
memnuniyet i¢in hedefler koyarak tim giiciiyle ¢alismis, ciddi Ol¢lide performans

harcamis ve sonugta istedigini kazanmigstir. Burada diger degiskenlerinde olmasi sz
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konusu olmasina ragmen, ulasilan memnuniyet agirlikli olarak caba gosteren bireye

baghidir(Pieper, 1999: 134-135).

Kant’a gbre; memnuniyet anlayislarinin ve tasariminin ¢esitliligi, her seyin bireyin arzu
ve isteklerine bagli olarak gelismesinden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla, birey
memnuniyetini zenginlik, saglik, para, statii, gii¢, iletisim, cinsel haz, ask, erdem,...vb.
iceren listede yer alan bir¢ok maddi ve manevi unsur ile saglayabilir(Kant, 1960: 217,
Akt. Pieper, 136). Birey yasamu siiresince, dogasi geregi siirekli memnuniyete ulasma
gayretiyle tiim edimlerini gergeklestirmektedir. Bireyin izini slirdiigli sey memnuniyetin
kendisi degil, onun memnun olmasini saglayacagini bekledigi somut bir hedeftir(Pieper,
1999: 243). Memnuniyet dogrudan bir hedef olarak konulmasa da, ancak somut hedefler
tizerinden ulasilacak bir durum oldugundan, bireyin sans faktorii yaninda hedefe
erismek i¢in ciddi bir gayret gdstermesi ve geri adim atmamasi gerekir. Ancak bazi
zamanlarda birey ¢ok somut koydugu hedefler igin ciddi ¢aba harcayarak ulastigi
sonuctan memnun olmayabilir ya da tiim ¢abasina ragmen hedeflerine ulagsamadig1 icin
memnuniyete erigemeyebilir. Bireyin her zaman gosterdigi caba oraninda veya c¢aba
sonucunda memnun olacagi onceden garanti edilemez ya da garanti altina alinamaz.
Ciinkii memnuniyet anlayist bireyin 6zelliklerine, durumun 6zelliklerine, yere, zamana

ve ulasilan sonuca gore cesitlilik gdstermekte oldugundan dinamik bir siirectir.
1.2.2.Calisan Memnuniyeti Kavrami

Tim giiclinii 1s1 i¢in kullanan c¢alisanin memnuniyeti ya da memnuniyetsizligi
giinlimiizde hizla artan bir 6neme sahiptir. Literatiirde is doyumu veya tatmini ya da
calisan doyumu ya da tatmini kavramlariyla agiklanmaya galisilan konu, temelinde
bireyin psikolojik olarak isinden ve yasamindan bugiin ve gelecekte memnun ya da
memnun olmamasi anlamina gelmekte oldugundan, bu calismada kullanilacak kavram

memnuniyet olarak belirlenmistir.

Ucret karsiliginda, baskasmnin yararina fiziksel ve bedensel giiciinii veya el uzlugunu
kullanan bireye calisan denir(Tirk Dil Kurumu, 1992: 729). Calisan igin is tam giin
calismada giiniiniin minimum sekiz saatini ve yaklasik yasaminin da minimum 25 — 30
yili gecirdigi, yasaminin kalitesini etkileyen uzun bir yolculuktur. Bu uzun ve zorlu

siireg, bir yerde bireyin yasamindan memnun ya da memnun olmamasini etkileyen en
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temel unsurlardan biri olarak ortaya c¢ikmaktadir. Ciinkii birey i¢in isinden memnun
olup / olmamak, bireyin siirdiirdiigli yasamindan memnun olup / olmamasiyla ayni

anlamda kullanilabilmektedir.

Calisanin is yerinde yasadig1 deneyimler sonucunda kendisinde olusan psikolojik durum
olumlu ise memnuniyet, eger olumsuz ise memnuniyetsizlik s6z konusu demektir.
Locke’a gore ¢alisan memnuniyeti, bireyin isini ve is deneyimini degerlendirmesi
sonucundaki memnun edici ya da pozitif duygusal durumdur. Bir bagka calisan
memnuniyeti tanimi ise, c¢alisana isinin sagladigi olanaklarin, onun goris
acisindan ne kadar iyi olarak algilandiginin bir sonucudur (Locke, 1976: 1300, Akt.
Luthans, 126). Ciinkii bireylerin is ortamindaki genel kurallara ve 6zel olaylara olan
tutumlari, dahil olmalar1 ve onlar1 igsel olarak yorumlamalar1 arasinda bakis agisi

farklilig1 bulunmaktadir.

Goldthorpe ve arkadaslar1 yapmis olduklar1 ¢aligmada, ¢alisanin ise karst ¢ok farkli
yonelimlerinin olmasina karsin, bunlarin 6zdes davranis modelleri meydana
getirdigini belirlemislerdir. Ise karsi kesin bir tutum yoktur ve onlar degismektedir,
clinkii bireylerin statiileri, aile durumlari, yaslar1 ve olaylar1 yorumlamalar1 farklilik
gostermektedir(Grint, 1998: 26). Calisan memnuniyeti, calisanlarin yasamlarinda
onemli kabul ettikleri seyleri yaptiklari islerinden ne oranda elde ettiklerine iliskin
algilarimin bir ¢iktisidir. Yani ¢alisanin isi ve is ¢evresinden beklentilerinin karsilanma
diizeyine gore gosterdigi hosnutluk veya hosnutsuzluk, onun memnuniyeti ya da

memnuniyetsizligidir(Aydin, 2005: 283).

Calisan memnuniyetinde ii¢ unsur onemlidir. Birincisi, ¢alisan memnuniyeti ¢alisanin
duygusal bir tepkisi oldugundan goriilemez, ama anlasilir ve bireysel farklilik gosterir.
Devaminda, sonuglarin ¢alisan beklentilerini ne oranda karsiladigi ya da astigina gore
memnuniyet belirlenir. Sonuncusu, calisan memnuniyeti is ve is kosullarina bagl
ozellikler gosterir(Cetinkanat, 2000:1-2). Calisanin duyussal baglanimin olumlu
deneyimler ile yakindan iliskili olduguna dair bulgular bulunmaktadir. Ornegin;
Wasti’in 916 06zel sektor calisaniyla yapti§i arastirmasina gore; yiiksek diizeyde
duyugsal baglanim gosteren calisanin isinden duydugu memnuniyet diizeyi yiiksek,
isten ayrilma istegi ise diisiik ¢ikmistir(Wasti, 2004: 2, Akt. Bayram ve Dig. Haziran
2004: 2).
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Calisanin kurum iginde toplam memnuniyetinde artma mi yoksa azalma mi olacagi,
ancak birbirine alternatif olan iki durumun memnuniyetlerinin oranlari bilmek ile
miimkiindiir. Ornegin, is yerinde ¢ok iyi bir arkadas grubu i¢inde bulunan bir ¢alisanin,
kurum icinde terfi etmesi arkadaslari tarafinda kiskanilabilir ya da onun yeni roli
gerektirdigi davranislardan dolayr grup igindeki eski gayri resmi iiyeligi sarsilabilir.
Burada birey terfi etmekten memnun olurken, sosyal iliskileri agisindan memnuniyetsiz
bir durum yasayabilir. Bu noktada calisanin toplam memnuniyet ya da
memnuniyetsizligi iki durumun memnuniyet oranlarina baglh olarak 6grenilebilir. Yani
arkadaglarindan kopmasiyla azalacak memnuniyeti, terfi etmesiyle kazanacagi
memnuniyetinden fazla degil ise, ¢alisanin toplam memnuniyeti artmis olmaktadir. Bu
nedenden dolayi, memnuniyet duragan degil, dinamik bir kavramdir(Eren, 1991: 380).
Ayrica bireyin beyinsel giicli ge¢misi, bugiinii ve gelecekte olabilecekleri birlestirme
yeterliligine sahiptir. Ornegin, kurumun igindeki ortak bir ¢alismada, ¢alisanin ydnetici
tarafindan azarlandigimni diisiinelim. Bu durumdan ¢alisan rahatsizlik ve mutsuzluk
hissedecektir. Devaminda, ayni anda da ge¢miste yoneticileri ile yasamis oldugu
olumsuz durumlart animsayacagi gibi, gelecekte icinde bu yoneticisinin su anki
davraniglarinin sonuglarini beklemeye baslayacaktir(Herzberg, 1974: 49). Bu 6rnekte
sunuldugu gibi, ¢alisan memnuniyetini saglamak c¢ok hassas, etkili ve olumlu ya da

olumsuz etkisi kurum iginde bulasici 6zellikler gosteren bir olgudur.

Calisan memnuniyetini saglamak i¢in, ¢alisanin biitiin arzu ve isteklerini yerine
getirilmesi ¢ogunlukla miimkiin olmayan bir durumdur. Onemli olan ¢alisanin
yasaminda olusmus olan sabit denge durumunu bozmamaktir(Cannon, 1939: 376, Akt.
Findikg1, 376). Birbirinden farkli olan ¢alisanlarin, birbirinden farkli olan ihtiyaclar1 ve
bu ihtiyaclar1 karsilamak i¢inde ugrasilar1 vardir. Eger calisanin ugrasisi karsisinda
ithtiyaclar1 karsilanmiyorsa, ¢alisanin dengesi bozulur. Olusan bu dengesizlik durumu
hem c¢alisanin is yasamindaki kalitesini hem de 6zel yasamdaki kalitesini olumsuz
yonde etkiler. Calisan ilk once bu rahatsizligimi dile getirir. Ancak tim ugrasisina
ragmen, halen ihtiyag¢lar1 karsilanmamaya devam ediyorsa is verimsizligi, devamsizlik,
iletisimin bozulmasi, performans diisiikliigii ve i3 memnuniyetsizligi gibi istenmeyen

sonuglara varan tutum ve davranislar sergileyemeye baslayabilir.
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Calisan ihtiyaglart karsilandigi oranda motive olacak ve isinden duydugu memnuniyet
artacaktir. Ornegin; calisanin isinden aldig1 iicret, satin alma ihtiyacma y&nelik
ihtiyaclarimi karsilamaktadir. Bu noktada kesin olan husus; calisan ihtiyaclarinin
karsilanma diizeyi ile memnuniyeti arasinda dogrudan bir iliskinin oldugudur(Findikei,
2001: 375). Calisan kendi verdikleriyle, aldig1 odiilleri siirekli karsilastirmakta ve buna
bagli olarak kendi ¢abasini yiikseltmeye, ayni diizeyde devam ettirmeye ya da
azaltmaya karar vermektedir(Barutgugil, 2004: 373). Ciinkii ¢alisan memnuniyeti gegici

bir durum oldugundan siirekli olarak izlenmesi ve degerlendirilmesi gerekmektedir.
1.3.Kamu Hizmetleri

1.3.1.Hizmet Kavram

Hizmet kavrami, yasamimizin her asamasinda degisik Dbigimlerde karsimiza
cikmaktadir. insanlarin birlikte yasamalarmin dogal bir sonucu olan hizmet kavraminin
sistematik bir bigimde ve teknik boyutuyla ele alinis1 1700’1 yillara rastlar. O giinden
bu yana zenginlesen hizmet kavrami giiniimiizde iki farkli boyutta ele alinmaktadir.
Bunlardan birincisi, isletmelerin temel faaliyet alanlar1 kapsaminda iirettikleri ¢ekirdek
riindiir. Bu baglamda hizmet, elle tutulamayan, koklanamayan, kolay heba olabilen,
kalite acisindan standart hale getirilemeyen soyut unsurlar bi¢iminde agiklanabilir.
Ikinci olarakta anlasilmas1 gereken, isletmeler tarafindan tiiketicilere sunulan mallara
yonelik destek hizmetlerdir(Karatepe, 1997:88). Ote yandan hizmet iki ana boliime
ayrilip incelenebilir: "Madde hizmeti ve kisi hizmeti". Tanimlanmasi, 6l¢iilmesi ve
kiyaslanmasi en kolay olan hizmetin madde yoniidiir. Iyi madde hizmeti olmadig
durumlarda iyi Kisi hizmeti sunmak miimkiin olmamaktadir. Ancak madde hizmetinin
kalitesi ¢ok yiiksek olsa bile kaliteli Kisi hizmeti olmadigi durumlarda, hizmetin
misteriler tizerindeki izlenimi nétrdiir. Buna karsilik miisteriler tizerinde olumlu bir
izlenim meydana getiren ve kaliteyi yiikselten iyi kisi hizmetidir (Ay ve Giilgiin,
1999:253). Dolayisiyla hizmet insanlarin yada insan gruplarinin, gereksinimlerini
gidermek amaciyla, belirli bir fiyattan satisa sunulan ve herhangi bir malin miilkiyetini

gerektirmeyen, yarar ve doyum olusturan, soyut faaliyetler biitiinii olarak tanimlanabilir.

Hizmetlerin &zellikleri soyut olma, eszamanlilik, heterojen olma ve kolay heba

olabilirlik olarak literatiirde yazarlar tarafindan kullanilmaktadir.
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Hizmetlerin soyut olma &zelligi; hizmetin satin alindiktan sonra tiiketicinin kullanim
hakkini edinecegi tecriibeyi yada tiiketimini anlatir(Uner, 1994:3). Hizmetin soyut

olmasi, elle tutulamayan ve koklanamayan soyut unsurlar1 da ifade etmektedir.

Hizmetlerin eszamanlilik 6zelligi ise; hizmetlerin tretilmeleri ve tiikketilmelerinin ayni
anda gergeklestigini anlatir. Bir hastanede doktor, saglik hizmetini hastaya sunarken

hastada bu hizmeti ayn1 anda tiiketmektedir.

Hizmet sektoriiniin emek-yogun bir sektor olmasi, hizmetlerin heterojen olmalarina
isaret etmektedir. Baska bir ifadeyle, hizmetlerin heterojen olma 6zelligi, hizmetlerin
onemli bir kisminin {iretiminde insan unsurunun, makine ve techizata nazaran daha
yogun olarak katilmasindan kaynaklanmaktadir(Uner ve Karatepe, 1996:201). Bunun
sonucu olarak da, hizmetlerin Uretiminde insan unsurunun bulunmasi, hatalarin
kagmilmazligin1 giindeme getirmektedir. Diger taraftan, bu 6zellik tretilen hizmetlerin,

kalite ve standardizasyon agisindan farklilik gosterebileceklerini vurgular.

Hizmetlerin kolay heba olabilirlik 6zelligi ise, hizmetlerin ileride kullanilmasi1 yada

tiiketilmesi amaciyla stoklanmasinin miimkiin olmadigini ortaya koymaktadir(Karatepe,
1997 :110).

Hizmetlerin bu ozelliklerine ek olarak asagidakileri de eklemek miimkiindiir(Eser,
1999:348-349):

* Hizmetlerin zaman boyutu vardir. Belli bir saatte baslar ve belli bir saatte biter.

* Hizmetlerin yasam siiresi yoktur. Yalnizca hizmetin olusturulmasi ve sunulmasi

stiresi vardir.
* Hizmetler kurulustaki en diisiik iicretli olan kisiler tarafindan gerceklestirilir.

* Hizmetler nesne degil, performanstir. Hizmet kalitesi de miisteri beklentileriyle

fiili hizmet performansinin karsilastirilmasiyla olusur.

* Hizmet kalitesi maliyetle iliskilidir. Miisteri karsilanabilir bir harcama ile kabul
edilebilir.

* Verilen hizmetin iizerinde insan unsuru ¢ok fazladir.
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* Hizmet insan davranislari ile yonlendirilen bir dizi etkinlikten olusur.

 Uretim yapilan sistemlerde problem ¢ogunlukla en ¢ok ¢ikan iiriine bakildiginda
fark edilir. Ancak hizmet sektoriinde bu durum biraz daha farklidir. Hizmet

sektoriinde sorun ortaya c¢iktiginda bazi belirtileri vardir. Bunlar(Bozkurt,
1993:10):

* Hata orani ¢ok yiiksektir,
* Bosta gegen zaman ¢ok fazladir,
* Gecikme siiresi ¢ok uzundur,
* Yogun bir hata ortaya ¢ikmustir,
* Temel prosediirde bir bozulma belirlenmistir,
*  Yasam omrii ¢ok kisadir,
* Maliyet ¢ok yiiksektir,
» Sikayet ¢cok fazladir,
» Kiritik yada kontrol diizeyi asilmstir,
* Gayr1 resmi ¢alisma ortaya ¢ikmistir,
» Kaynaklar israf edilmektedir.
1.3.2. Kamu Hizmetlerinde Kalite Kavrami

Kalite kavrami giiniimiiz toplumunun ve toplumsal kurumlarmin en 6nemli slogani
haline gelen kavramlarindan birisidir. Kiiresellesme siireci, devletin kiigiiltiilmesini
beraberinde getirirken, yonetimdeki yeni anlayislar, halkin devletten beklentilerini de bir
Olgiide arttirmistir. Giinlimiizde devletten beklenen hizmetlerin kaliteli olmasi
istenmektedir. Kamu sektoriinde O6zellestirme ve yerel yonetimlere yetki devriyle
birlikte halkin daha kaliteli hizmet sunumu bekleme talepleri de artmis bulunmaktadir.

Kamu sektoriiniin  bilgi teknolojilerinin getirdigi hizli ve etkin hizmet sunma
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imkanlarindan kendisini alikoymasi, bu gelismelerin disinda kendisini tutmasi miimkiin

degildir.

Giliniimiizde, tiretim ve bilgi teknolojisindeki gelisim zihinlerde ve pazarlarda kalitenin
Uistlinliiglini getirmistir. Kalite kavramu ise, pahali, liikks ve standart olarak goriilmekten
citkmis ve diislinme tarzi, ¢alisma yoOntemi, yasama bi¢imi, i¢ miisteri tatmini
(calisanlar) ve dis miisteri (ara ve son tiiketiciler, halk ya da se¢gmenler) tatminine
dontigmiistiir. Bu agidan, ireticilerin ne iiretirsem satarim anlayisi, 1970’11 yillardan
sonra satabildigini iireten ya da miisteri isteklerine uygun sekilde iiretime dontigsmiistiir.
Yine ayni sekilde hizmet iireten kuruluslar da (bir iktidar partisi, valilik, belediye,
hastane, okul, tapu miidiirliigii, vergi dairesi v.b) bugiline kadar {rettikleri hizmeti,
misterisinin (halk, segmen) istedigi ve memnun oldugu kaliteli hizmete doniistiirmek

durumunda olmaktadirlar (Peker, 1996:43).

Vatandas memnuniyetini ve kaliteyi esas alan yeni kamu yOnetimi anlayisinin da en
Oonemli yapi taslarindan birisi kamu hizmetlerinde kalite ve miisteri/vatandas
odakliliktir. Yeni kamu yonetimi anlayisi sadece yeni teknikler ortaya koymamakta,
ayn1 zamanda yeni bir degerler zincirini, Ozellikle 6zel sektoriin degerlerini biiyiik
Ol¢iide ortaya koymaktadir. Yeni kamu yo6netimi anlayisi ile birlikte ortaya ¢ikan yeni
kamu hizmeti anlayis1 {i¢ yaklagimi icermektedir (Denhardt ve Denhardt, 2000:550): (1)
demokratik vatandaslik (2) topluluk ve sivil toplum modelinin benimsemesi (3) orgiitsel

hiimanizm.

Kaliteli kamu hizmeti, giiniimiiz toplumunda halkin en 6nemli beklentilerinden biridir.
Kamu sektoriiniin, 6zel sektoriin basarili uygulamalarinda oldugu gibi bir hizmet
sunmas1 beklenmektedir. Kamu kuruluglart 6zel isletmelerin ortaya koydugu kalite ve
maliyet standartlarini  tutturmak zorundadir. Bu acgidan tiim  kuruluslarin
degerlendirildikleri standartlar bulunmaktadir. Kamu kurumlarimin bu standartlara

ulasamadig1 zaman hayatta kalabilmeleri zor olmaktadir.

Kamu hizmetleri nitelikleri itibariyle 6zel sektdr kuruluslarinca iretilen mal ve
hizmetlerden farklidir bu konuda su noktalarda bir karsilastirma yapilabilir (Gozlii,

1996:48):
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* Kamu hizmetleri, 6zel kesimde liretilen mal ve hizmetlerde oldugu gibi kar
amaciyla degil, vatandaslarin ortak toplumsal ihtiyaglarini karsilamak iizere

sunulur.

» Ozel kesimde mal ve hizmet iiretimi rekabet ortaminda yapilirken, kamu
kuruluslarinca sunulan hizmetler prensip itibariyle tekel nitelikli olduklarindan

devletin bu agidan rakibi yoktur.

*  Ogzel sektorde firmalar, iiretim alanlarmi ve iiriin niteligini belirlerken, belli bir
miisteri grubunu esas almak suretiyle uzmanlagmaya gidebilirler. Kamu hizmeti
veren kuruluslar ise bir hizmeti verirken birden ¢ok hedef grubunu gz oniinde

bulundurmak zorundadirlar.

Ozel kesimde yer alan firmalar, genellikle insanlarin maddi ihtiyaglarryla ilgili
olan ve ¢esitli yonleriyle dlgiilebilir somut nitelikli mal ve hizmetler {irettikleri
halde, devletin yerine getirmek zorunda oldugu kamu hizmetlerinin somut
mamullere doniistiiriilebilmesi, digerleri gibi niteliksel ve niceliksel 6l¢iimlere

konu olabilmesi ve sonuglarinin degerlendirilebilmesi giigtiir.

+  Ozel kesim, mal ve hizmet {iretimini miisterilerin istekte bulunmasi halinde ve
onun ihtiyaclarina gore yapar. Topluma sunulan kamu hizmetlerinin kullanimi
ve tiiketimi ise kamu hizmetlerinin 6zellikleri dolayisiyla vatandaslarin istek ve

beklentilerine ayn1 oranda uygun diismeyebilir.
1.3.3.Hizmet Sektorii

Tim diinyada hizmet sektoriinde goriilen hizli biiyiime ve gelismelere paralel olarak
hizmet pazarlamasina yonelik ilgi gitgide artmaktadir. S6z konusu gelismeler 6zellikle
1980’lerden itibaren hiz kazanmistir. Genel olarak bir iilke ekonomisi gelistikce ve
endiistrilesme diizeyi arttik¢a, hizmetlerin 6nemi ve payr da hizla artmakta, hatta bu

artis liretim sektdriinden daha hizli olmaktadir (Tan, 2004: 35).

Ulkemizde de 1990 ‘i yillar hizmet sektdriiniin dnemli bir bilyiime gosterdigi yillardir.
Bir¢ok yeni hizmet pazara sunuldugu gibi, belirli bir hizmet pazarindaki isletmelerin

sayist da artmistir(Oztiirk, 2003: 18).
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1.3.4.Kamu Hizmetleri
1.3.4.1. Kamu Hizmeti Tanim

Kamu hizmeti; (service public, public service) idare hukukunun en O6nemli
kavramlarindan biridir. Bu kavram ge¢miste ve bugiin idare hukukunun temelini
aciklayan, idari yargt meclislerinin gorev kriterlerini (Olgiitlerini) saptayan, idari
etkinligin ¢evresinde olustugu, idarenin yerine getirmekle ylikiimlii oldugu bir etkinlik
olarak kabul edilmistir.(Giritli vd., 2001: 772) Kamu hizmeti Anayasa Mahkemesince,
kamu hizmeti devlet yada diger kamu tiizel kisileri tarafindan yada bunlarin gozetimi
altinda, genel ve ortak gereksinimlerini karsilamak, kamu yarart yada c¢ikarlarini
saglamak i¢in yapilan ve topluma sunulmus bulunan siirekli  diizenli
etkinliklerdir.(Anayasa Mahkemesinin; 9.2.1994 giin ve E.94/43, K.94/42-2 sayili
karar:R.G. 24.1.1995-22181)

Bir hizmetin kamu hizmeti sayilabilmesi i¢in, gerekli olan iki sart vardir. Bunlar
hizmetin kamuya yoneltilmis ve kamuya yararli olmast ve hizmetin ya kamu
kuruluslarinca, yada ilgili kamu kurulusunun siki denetimi altinda 6zel kisilerce
yirlitiilmesi gerekir.(Goziibiiyiikk, 2009: 295) Kamu hizmeti tanimlanirken en 6nemli
unsur olan ‘kamu yarar1’ kavrami tanimlamasi fevkalade giic ve tartismalidir. Kamu

yararinin taniminda baslica {i¢ tanim vardir. Bunlar;

* Liberal tez sadece devletin tabii gorevlerinde kamu yarar1 vardir.

* Miidahaleci tez halkin ortak ihtiyag¢larinin tatmininde kamu yarar1 vardir.

* Pozitivist tez kamu yarar1 tamimlama yetkisi devletin yetkili organina aittir.(

Gozler, 2003: 223-232)
1.3.4.2. Kamu Hizmetleri Tiurleri

Kamu hizmetleri tiim yurtta yiiriitiiliiyorsa milli, belli bir cografyada yiiriitiiliiyorsa
yerel (mahalli) kamu hizmetlerinden s6z edilir. Ornegin egitim milli, IETT hizmetleri

yerel bir kamu hizmetidir.( Odyakmaz vd., 2009: 523)

Kamu hizmetinin konusunu olusturan faaliyet 6zel kesime yasaklanmus ise, tekelli kamu

hizmetlerinden s6z edilir. Ornegin posta ve telgraf hizmetleri, demiryollar1 ile ulagim
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hizmetleri gibi. Buna karsilik, kamu hizmetinin konusunu olusturan faaliyet 6zel kesime
de birakilmis ise, yani idare kamu hizmeti olarak kabul edilen faaliyeti 6zel kesim ile

yan yana yliriitiiliiyor ise, tekelsiz kamu hizmetlerinden bahsedilir.

Kamu hizmetleri bireylerin yararlanma bigimlerine gore; dogrudan dogruya ve dolayl
olarak ikiye ayrilir. Ornegin &gretim dogrudan, baymdirlik dolayli olan hizmetlerdir(

Giinday, 2003: 302)

Kamu hizmetlerinin konularina gére ayriminda iki goriis ele almacaktir. Oncelikle
kanunla nitelendirilme olup olmadigina bakilir. Kanunla bir kamu hizmeti ‘simai ve
ticari kamu hizmeti’ olarak nitelendirilmis ise o hizmet bir sinai ve ticari kamu hizmeti,
yok eger nitelendirilmemis ise o kamu hizmeti idari kamu hizmetidir. Eger kanunda
nitelendirilme yoksa yarg: kararlar tarafindan gelistirilen kritere bakilir. O halde idari
kamu hizmetleri ile smai ve ticari kamu hizmetleri arasindaki ayrim konusunda
kullanilan kriterleri ‘tesrii kriter (kanunla nitelendirme kriteri)’ ve ‘igtihadi kriter’ olarak
iki gruba ayirabiliriz. Kanuni kriter; kanun ne demisse o kamu hizmeti o niteliktedir.
Ictihadi kriter olabilmesi igin; hizmet 6zel isletmelerin faaliyet konusuna benzer olmal,
kullanicilarin = 6dedigi parayla finanse edilmeli ve 0Ozel sektordeki usullerle

isletilmelidir.(Gozler, 2003: 238-240)

Diger bir goriise gore kamu hizmetleri idari, iktisadi, sosyal ve bilimsel-teknik-kiiltiirel
kamu hizmetleri olmak iizere dort grup altinda toplanabilir. Kamu hizmetlerinin
konularina gore yapilan ayrimi, kamu hizmetlerinin tabi olduklar1 hukuki rejimi
belirleme agisindan da 6nem tasimaktadir. Gergekten bu ayrim her bir tiir kamu hizmeti
icinde kamusal ve 0Ozel yonetim usullerinin yerini ve yogunlugunu da ortaya

koymaktadir.

a. idari Kamu Hizmetleri

Idari kamu hizmetleri Devletin 6teden beri yiiriittiigii geleneksel kamu hizmetleridir.
Bunlar, iktisadi, sosyal ve bilimsel teknik- kiiltiirel nitelikli olmayan tiim kamu
hizmetleridir. Saglik, egitim hizmetleri gibi. Idari kamu hizmetleri esas itibariyle Kamu
Hukuku kurallarina tabidirler. Bu hizmetlerin yetkileri, usulleri, personeli, mal ve
paralar1 Kamu Hukuku rejimine tabidir. Bu hizmetlere iliskin islem ve eylemlerden

dogan uyusmazliklar idari yargida ¢éziimlenir. Ancak ayriksi hallerde bu hizmetler i¢in
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ozel hukuk usullerine de basvurulabilir. Ornegin, bu hizmetler i¢in gerekli arac- gereg

temini i¢in 6zel hukuk s6zlesmeleri yapilabilir.
b. iktisadi Kamu Hizmetleri

Iktisadi kamu hizmetlerinin bir kismu 19. yiizyilin ikinci yarisindan itibaren ortaya ¢ikan
demiryollar, gaz, elektrik, telefon gibi bireylerin ve topluluklarimin mali giiclerinin
yetersizligi nedeniyle yliriitemedikleri iktisadi ve smal nitelikteki faaliyetlerden
olusmaktaydi. Ancak 20. yiizyilin basindan ve 6zellikle 1. Diinya Savasi’ndan sonra
Devletin ekonomik yasama miidahalesi sonucu, 6zel kisilerin sanayi, ticaret, maliye ve
tarim alanlarinda yiiriittiikleri faaliyetler de kamu hizmetleri haline getirildi ve 6zel
kisilerle yan yana yiiriitilmeye baslandi. Ger¢i daha eskiden beri yiiriitiilen iktisadi
kamu hizmetlerini 6zel tesebbiis faaliyetlerinden ayirt etmek kolaydir. Ama daha yeni
tarihlerde iistlenilen iktisadi kamu hizmetlerinin 6zel tesebbiis faaliyetlerinden ayirt

edilmesi son derece giictiir.

Iktisadi kamu hizmetleri c¢ogu kez ozel tesebbiis faaliyetleri ile yan yana
yiriitildiiklerinden, sinal ve ticari esas ve usullere uygun olarak ylriitiilmek
zorundadirlar. Bu nedenle, iktisadi kamu hizmetleri, isleyisleri ve dis iligkileri yoniinden
esas itibariyle 6zel hukuk kurallarina tabidirler. Bununla beraber, iktisadi kamu
hizmetleri baz1 unsurlar1 ve amaglari yOniinden 6zel tesebbiis faaliyetlerinden
farklidirlar. Bir defa, bu kamu hizmetleri kanunla veya kanunun agik¢a verdigi yetkiye
dayanilarak bir idari iglem ile kurulurlar. Mallar1 devletce veya kamu tiizel kisilerince
saglanir ve kamu mali niteligindedir. Personelinin bir boliimii idare ajanidir. Tim
bunlardan da 6nemlisi bu hizmetler her ne kadar karlilik ve verimlilik esaslarina gore
yiiriitiilmekte ise de bu hizmetlerin asil amaci kar elde etmek degil ve fakat toplumsal
gereksinimleri karsilamak suretiyle kamu yararini saglamaktir. Iste tiim bu nedenlerle
isleyis ve dis iliskileri yoniinden 6zel hukuk hiikiimlerine tabi tutulmus olan iktisadi
kamu hizmetlerine belli dlgiide kamu hukuku kurallar1 da uygulanir. Ornegin, kamu
hizmetlerine egemen olan siireklilik, diizenlilik, degiskenlik, nesnellik ve esitlik ilkeleri
iktisadi kamu hizmetleri i¢in de gegerli oldugu gibi, bu hizmetlere iliskin kamulastirma,

ceza kesme, idari sézlesme yapma gibi kamusal yetki ve usuller de kabul edilmektedir.
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c. Sosyal Kamu Hizmetleri

Sosyal kamu hizmetleri, devlet ve oteki kamu tiizel kisileri tarafindan Gteden beri
yiiriitiilen emeklilik ve fakirlere yardim gibi faaliyetlerin yani sira, 6zellikle 2. Diinya
Savasindan sonra gelismeye baslayan calisma diizenine ve sosyal giivenlige iliskin
faaliyetlerdir. Sosyal kamu hizmetlerinden bir kismi devletin tekeli altindadir. Ornegin,
is ve is¢i bulma hizmetleri. Buna karsilik, sosyal kamu hizmetlerinin bir kismi ise 6zel
tesebbiis ile beraber yiiriitilmektedir. Ornegin, iscilerin sosyal giivenlik isleri ile dzel
sigorta sirketlerinin yaptiklar1 hastalik, kaza ya da hayat sigortalar1 arasinda biiylik

benzerlik vardir.

Memurlarin emeklilik igleri disinda, sosyal kamu hizmetleri salt pratik miilahazalarla
6zel hukuk rejimine tabi tutulmuglardir. Bununla beraber, sosyal kamu hizmetleri de,
tipki iktisadi kamu hizmetleri gibi, kimi unsurlar1 ve amaglar1 yoniinden 6zel kesim
faaliyetlerinden farkli olduklarindan, belli dl¢iide kamu hukuku kurallarina da tabi
tutulmusglardir. Hatta sosyal kamu hizmetlerine kamu hukuku kurallarinin uygulanmasi,
iktisadi kamu hizmetlerine oranla ¢cok daha yogundur. Zira sosyal kamu hizmetlerinin
kamu yarar1 amact daha belirgin oldugu gibi, bu hizmetlerde karlilik ve verimlilik
kaygist da hi¢ rol oynamaz. Ayrica sosyal kamu hizmetleri ¢cogu kez, 6rnegin, sosyal

giivenlikte oldugu gibi, ilgililer i¢in katilma zorunlulugu da 6ngoriir.
d. Bilimsel — Teknik — Kiiltiirel Kamu Hizmetleri

Bilimsel- teknik- kiiltiire] kamu hizmetleri, Idarenin yakin zamanlarda genellikle &zel
faaliyete konu olan bilimsel ve teknik arastirmalara, miizik, resim vs. gibi sanat ve
kiiltiir hareketlerine el atmasi1 sonucu ortaya ¢ikmis olan kamu hizmetleridir. Toplum
yasaminda oynadiklar1 6nemli rol nedeniyle kamu hizmeti haline getirilmis bulunan bu
faaliyetler, nitelikleri geregi, idari kamu hizmetlerinin 6rgiit bigimleri, gorev ve yetki
kurallar, usulleri ve isleyisleri ile bagdagmazlar. Bu kamu hizmetleri, kamu hukukunun
kat1 kaliplar1 iginde vyiiriitilemezler. Bu nedenle, bu kamu hizmetleri i¢in 06zerk
kuruluslar, bagimsiz personel ve daha serbest usuller ile genis maddi olanaklarin kabulii
zorunlu olmustur. Yine bu nedenle, bu kamu hizmetleri i¢in 6zerklik ilkesini esas alan
ve daha serbest hareket olanaklarina ve usullerine yer veren kamusal 6zel yonetim
bi¢cimlerinin karmasi sayilabilecek bir hukuk rejimi 6ngoriilmiistiir(Giinday, 2003: 304-

306).
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1.3.4.3. Kamu Calisanlari

Kamu hizmetleri; memurlar, sézlesmeli personel, gecici personel ve isciler eliyle

gordiiriiliir(657 sayili D.M.K.md.4).
a. Memur:

Mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin, devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel
idare esaslarina gore ylriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile

gorevlendirilenler, bu Kanunun uygulanmasinda memur sayilir.

Yukaridaki tamimlananlar disindaki kurumlarda genel politika tespiti, arastirma,
planlama, programlama, yonetim ve denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da

memur sayilir.

b. Sozlesmeli personel:

Kalkinma plani, yillik program ve is programlarinda yer alan Onemli projelerin
hazirlanmasi, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve islerligi i¢in sart olan, zaruri ve istisnai
hallere miinhasir olmak {izere 6zel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiya¢ gdsteren
gecici islerde, (Degisik ibare: 25/06/2009-5917 S.K./47.md.) Bakanlar Kurulunca
belirlenen esas ve wusuller c¢ergevesinde kurumun teklifi ve Devlet Personel
Bagkanliginin gortisii lizerine Maliye Bakanliginca vizelenen pozisyonlarda, mali yilla
sinirl olarak sézlesme ile calistirilmasina karar verilen ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti

gorevlileridir." seklinde degistirilmistir(Miilga fikra: 04/04/2007-5620 S.K./4.md.)

Ancak, yabanci uyruklularin; tarihi belge ve eski harflerle yazilmis arsiv kayitlarini
degerlendirenlerin miitercimlerin; terclimanlarin; Milli Egitim Bakanliginda norm kadro
sonucu ortaya ¢ikan Ogretmen ihtiyacimin kadrolu Ogretmen istihdamiyla
kapatilamamasi hallerinde 6gretmenlerin; dava adedinin azlig1 nedeni ile kadrolu avukat
istihdaminin gerekli olmadigi yerlerde avukatlarini, kadrolu istthdamin miimkiin
olamadig: hallerde, tabip veya uzman tabiplerin; Adli Tip Miiessesesi uzmanlarinin;

Devlet Konservatuvarlar1 sanat¢t 6gretim tiyelerinin;

Istanbul Belediyesi Konservatuvari sanat¢ilarmin; bu Kanuna tabi kamu idarelerinde
(Ek fikra: 04/04/2007-5620 S.K./4.md.) ve dis kuruluslarda belirli baz1 hizmetlerde

calistirilacak personelin de zorunlu hallerde s6zlesme ile istihdamlari caizdir.
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Sozlesmeli personel se¢ciminde uygulanacak sinav ile istisnalari, bunlara 6denebilecek
ticretlerin st sinirlari ile verilecek is sonu tazminati miktari, kullandirilacak izinler
(Degisik ibare: 25/06/2009-5917 S.K./47.md.) , pozisyon unvan ve nitelikleri, s6zlesme
fesih halleri, pozisyonlarin iptali, istthdamina dair hususlar ile s6zlesme esas ve usulleri
Devlet Personel Baskanligiin goriisii ve Maliye Bakanliginin teklifi iizerine Bakanlar
Kurulunca belirlenir. (Ek ibare: 25/06/2009-5917 S.K./47.md.) Bu sekilde istihdam
edilenler, hizmet sozlesmesi esaslarina aykiri hareket etmesi nedeniyle kurumlarinca
sozlesmelerinin feshedilmesi veya sozlesme donemi igerisinde Bakanlar Kurulu karari
ile belirlenen istisnalar hari¢ s6zlesmeyi tek tarafli feshetmeleri halinde, fesih tarihinden
itibaren bir yil gegcmedik¢e kurumlarin s6zlesmeli personel pozisyonlarinda istihdam
edilemezler. (Ek fikra: 05/07/1991 - KHK - 433/1 md.; Miilga fikra: 27/12/1991 - KHK
- 475/11 md.)

¢. Gegici personel:

Bir yildan az siireli veya mevsimlik hizmet olduguna Devlet Personel Bagkanliginin ve
Maliye Bakanligmin goriislerine dayanilarak Bakanlar Kurulunca karar verilen
gorevlerde ve belirtilen ticret ve adet sinirlart icinde sozlesme ile galigtirilan ve isci

sayllmayan kimselerdir.
d. isciler:

(Degisik ciimle: 04/04/2007-5620 S.K./4.md.) (a), (b) ve (c) fikralarinda belirtilenler
disinda kalan ve ilgili mevzuat1 geregince tahsis edilen siirekli is¢i kadrolarinda belirsiz
stireli is sozlesmeleriyle calistirilan siirekli isciler ile mevsimlik veya kampanya
islerinde ya da orman yanginiyla miicadele hizmetlerinde ilgili mevzuatina gore gegici
1§ pozisyonlarinda alt1 aydan az olmak {izere belirli siireli is sozlesmeleriyle ¢alistirilan

gecici ig¢ilerdir.

Bu Kanuna tabi kurumlar, dérdiincli maddede yazili dort istihdam sekli disinda personel

calistiramazlar(657 sayili D.M.K.md.5).
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BOLUM 2: KAMU HIiZMET SEKTORUNDE CALISAN MEMNUNIYETI
2.1.Kurumsal Boyutta Calisan Memnuniyeti

2.1.1.Kurumsal Baghhk

Giliniimiizde kiiresellesme, hizla artan rekabet, degisen ¢evre kosullari, ¢alisanlarin
ihtiyaclarindaki degismeler gibi nedenlerle calisanlart kurumda tutmak gilin gectikge
daha zor hale gelmektedir. Ise girdigi andan itibaren yapilan yatirimlarla yetismis,
kurumun kiiltiiriine uyum saglamis ¢alisanin isten ayrilmasi kurum igin oldukca yiiksek
bir maliyet olusturmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin kurumsal bagliliklarint artirmak,
onlarin kuruma baglanmasini saglayacak unsurlari belirlemek ve gelistirmek oldukca

onemlidir (Karasu, 2009: 39).

Baglilik, sadakat ve vefa duygusudur. Baglilik kavraminin 6ziindeki aidiyet duygusu;
kurum ile birey arasinda bir ¢esit bag olusmasina ve kurumda calisan bireylerin ortak
deger, amag¢ ve kiiltiir etrafinda toplanmasina neden olmaktadir. Diger bir ifade ile
baglilik, bireyin, kurumdaki diger kisilere yakin olma duygusuyla kendini ifade ettigi
‘0zdeslesme’ boyutunu; bireysel ve kurumsal amag ve degerler sisteminin uygunlugunu
anlatan ‘igsellestirme’ boyutunu (ki bunlar adanmishgin karsilifidir) ve aragsal bir
birlikteligi anlatan ‘uyum’ boyutunu da kapsayan genel bir kavramdir (O’Reilly III ve
Chatman 1986; O’Reilly 1995; Chatman 1991; Handy 1985).

Baglilik duygusu organizasyonun tamamina, belirli bir departmana veya bir meslege
iliskin olabilir. Calisma yasaminda baglanilan objeler is, meslek, kurum, calisma,
yonetici, calisma grubu ya da sendika olarak ele almabilir. Ise baglilik, meslege baglilik,
calismaya baglilik ve kurumsal baghilik ¢aligma yasaminda baglilik tiirleri olarak

literatiire ge¢mistir (Cakar, 2001: 37, Akt. Deniz, 2006: 25).

Kurumsal baglilik kavrami ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis, daha
sonra basta Porter olmak lizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek ¢ok
arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Porter, Steers, Mowday ve Boulian, kurumsal
bagliligi, "bireyin, kurumsal amaglar1 ve degerleri kabul ederek benimsemesi, kurumsal
amaglar1 basarmaya yonelik goniilli olarak ¢aba harcamasi ve kurumsal lyeligi

siirdiirmeye giiglii bir istek duymasi" olarak tanimlamislardir (Cakir, 2001: 50, Akt.
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Haznedar, 2006: 58). Diger bir ifade ile Kurumsal Baglilik, ¢alisanin, kuruma olan
psikolojik yaklasimimi icermektedir ve genel olarak, baglilik, calisanin kurumla
iliskisini tanimlayan, kurumda kalmayi siirdiirme kararina yol agan, psikolojik bir

durumdur (Meyer ve Allen, 1997: 11, Akt. Demircan, 2003: 39).

Bu c¢alismada kullanilan kurumsal baghilik 6l¢egini gelistiren Allen ve Meyer, bagliligin
cok boyutlu bir kavram olarak incelenmesi gerektigi diisiincesinden hareketle en ¢ok
kabul goren kurumsal baglilik tanimini literatiire kazandirmislardir. Allen ve Meyer
kurumsal bagliligin psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek, calisan -
organizasyon iligkisi ile sekillenen ve c¢alisanlarin organizasyonun stirekli {iyesi olma
kararini almalarini saglayan davranis olarak tanimlamislardir. Allen ve Meyer bagliligi,
duygusal (affective), normatif (normative) ve kronik/devamlilik (continuance) baglilik
olarak ii¢ baslik altinda incelemektedir. Bu modelin duygusal boyutu, ¢alisanin istedigi
icin mi kurumda kaldigini; devamlilik boyutu ihtiyaci igin mi kurumda kaldigini;
normatif boyutu ise mecbur oldugunu diisiindiigii i¢in mi kurumda kaldigin1 anlamak
icin kullanilmaktadir. Allen ve Meyer'in tanimlamast 6nceki tanimlarin hemen hemen
biitiin boyutlarin1 icermesi bakimindan ilgi ¢ekicidir. Price’a gore Allen ve Meyer’in

modeli diger modellere nazaran daha giivenilir ve gecerlidir (Yildirim, 2003: 91).

Meyer ve Allen’in gelistirdikleri bu modellere gore, duygusal, devamlilik ve normatif

baglilik boyutlarinin dort ortak 6zelligi vardir. Bunlar (Uygug, 2004: 91);

* Psikolojik durumu yansitmasi,
* Calisan ile kurum arasindaki iligkileri gostermesi,
*  Kurum tiyeligini siirdiirme karart ile ilgili olmasi,

« Isgiicii devrini azaltic1 yonde etkilerinin olmasidir.
2.1.2.Devam Baghhg

Meyer ve digerleri tarafindan gelistirilen ve “ekonomik bir mantiga” dayandig
diistiniilen devamlilik bagliligi (continuance commitment), “calisanlarin, kurumdan
ayrilmalari durumunda sahip olduklar1 yatirimlar1 ve yan-faydalar1 kaybedeceklerine
inanmalar1 ve ig alternatiflerinin sinirli olmasi nedeniyle o kurumda calismaya devam

etmeleri” seklinde tanimlanmaktadir. Meyer ve Allen’a gore; ¢alisanin, kidem kariyer
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gibi kuruma yaptigi yatirimlar arttikca ve alternatif is imkanlar1 azaldik¢a devamlilik

baglilig1 artacaktir.

Lamsa ve Savolainen’e gore devam bagliligi, calisanin kurumdan ayrilmanin
maliyetinin yiiksek olacagini diisiinerek kurum iiyeligini devam ettirmek istemesidir.
Buna gore devamlilik bagliligi, c¢alisanin bir kurumdaki emeklilik maasina hak
kazanma, kidem, kariyer gibi yatirimlar1 ¢ok Oonemli oldugunda ortaya ¢ikmakta ve
calisan kurumda kalmaya devam etmek istemektedir. Bu tiir ¢alisanlar kurum tyeligini
stirdirmek i¢in asgari calisma diizeyinde performans sergilerler ve bu da kurumlar

acisindan istenmeyen bir baglilik tiriidiir.

Bu bakis agisiyla kidem, yilikselme olanaklari gibi yatirimlar ile devamlilik arasinda
olumlu bir iliski oldugu sdylenebilir. Devam bagliligi ile is performansi arasinda negatif
bir iliskiden s6z edilebilir. Kurumdan ayrilmayi diisiindiigii halde kosullar el vermedigi
i¢cin kurumdan ayrilmay gergeklestiremeyen ¢alisanin kuruma yapacagi olumlu katkilar
siirl olacaktir (Karasu, 2009: 43).

2.1.3.Normatif Baghhk

Kurumsal bagliligin bir diger boyutunu olusturan normatif baglili§i (normative
commitment), Meyer ve Smith “kurum tiyeliginin siirdiiriilmesi konusunda ¢alisanlarin

hissettigi yiikiimliilik duygusu” seklinde tanimlamislardir.

Uygu¢ ve Cimrin’a gore; calisanlar, ahlaki bir yiikiimlilik duygusu ile kurumda
calismay1 bir gorev olarak diisiiniir, kurumda kalmanin ya da Kkuruma baglilik
gostermenin dogru bir davranis oldugunu hissettikleri igin kurum tiyeligini siirdiirtirler.
Meyer ve Allen’e gore; normatif baglilik ¢aligsanlarin, “kurumun yillar igerisinde
kendilerine saglamis olduklar1 statii veya doyumdan bagimsiz olarak, kurumda
kalmalarmin ahlaki agidan dogru olacagimi diisiinmeleri” sonucu ortaya c¢ikmaktadir.
Normatif baglilikta, sorumluluk hissetme, ahlaki duygulara dayanma, erdemlilik,

sadakat gibi duygular ile calisanlar kurum iiyeligini siirdiirmek istemektedir.

Calisanlarin bu tiir bir baglilig1 sergilemesinin nedeni bunun “dogru ve etik” olduguna

inanmalaridir. Ayrica ¢alisanlar kurumda kalmak zorundaymis gibi hissederler.
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Wasti’nin {ilkemizde yaptigi arastirmada normatif bagliligt en c¢ok etkileyen
degiskenlerin “sadakat normlari, aile etkisi, toplulukgu kurum kiiltiirii ve es-dost ricasi
ile ise alimnma” oldugu goriilmiistiir. Tirkiye gibi topluluk¢u kiiltiirlerde gozlenen
normatif bagliligin bir nedeni de “ise baglilik” olabilir. “Ise éncelik vermek, isi sevmek,
isi benimsemek, isi ciddiye almak, caligkan olmak, isletmeye baglilik gostermek,
Ozverili calismak” ¢alisanlarda yiikiimliiliik olusturan ise yonelik davranigsal normlar ve
degerlerdir. Ayrica kurumun galisanlarin gelisimi igin yaptig1 yatirimlar, 6rnegin verilen
egitimler ile ¢alisanlar, kurumlarma daha fazla bor¢luluk hissi ve daha fazla sadakat
duygusu ile kurumlarinin yararina davranislar sergileyecekler ve kurum iiyeligini devam

ettirmek isteyeceklerdir (Karasu, 2009: 44).
2.1.4.Duygusal Baghhk

Kurumsal baglilikla ilgili en yaygin yaklasim olan duygusal baglilik (affective
commitment), “bireyin kendisini kurumuyla o6zdeslestirdigi, kurumuyla etkilesim
halinde oldugu ve kurumun bir iiyesi olmaktan mutlu oldugu duygusal bir yonelme
durumu” seklinde tanimlanmaktadir. Meyer ve Allen’e gore, ¢alisanin " kurum iyeligini
devam ettirme istegi" demek olan duygusal baghlik, biiyiik 6l¢iide calisanin is

deneyimleri sonucu gelismektedir.

Lamsa ve Savolaine’e gore duygusal baglilik, ¢alisanin kurum ile kurdugu kimlik birligi
ile kurumun amag ve degerlerini kabullenerek orgiit yararina olaganiistii caba sarf etmek
istemesidir. Gliglii duygusal bagliliga sahip olan calisanlar kurum iiyeligini devam

ettirmek ister.

Duygusal baglilik, ¢alisanlar1 kuruma duygusal olarak baglayan ve kurumun {iyesi
olmaktan dolayr memnun olmalarin1 saglayan, bireysel ve kurumsal degerler arasindaki
bir uzlagmadan ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal baglilik, kisilik 6zellikleri ve ise iliskin
faktorlerle ilgili tutumsal bir olgudur ve kurumsal hedefleri destekleme yoniinde

calisanlarin gonilliiliigl esasina dayanir.

Tiim tanimlamalardan yola c¢ikarak duygusal baghlik, calisan i¢inde bulundugu
kurumun amag¢ ve degerlerini benimseyerek, kendisini kurumuyla ozdeslestirerek
kurumuyla arasinda psikolojik bir bag kurmasidir. Bunun sonucunda g¢aliganin kurum

icin olumlu tutum ve davranis sergilemesi, daha fazla performans ortaya koymasi s6z
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konusu olacaktir. Duygusal baglilik kurumlar tarafindan en faydali bulunan baglilik
tiiriidiir (Karasu, 2009: 42).

2.2.Kurumsal Baghhga Etki Eden Faktorler

Kurumsal bagliliga etki eden birgok faktdr vardir. Her kisinin kendisine ait bir takim
kisisel 6zellikleri vardir. Kisilerin yaslari, egitimleri, deneyimleri, degerleri vb. farklilik
gosterir. Kisi ise girdikten belirli bir zaman sonra kurumsal faktorler ile g¢evresel
faktorler kisinin kuruma baglanmasi konusunda etkilidir. Bu faktorler kisiyi kuruma

baglayabilir veya kurumdan uzaklastirabilir.

Stum’a gore, ¢alisanlart kuruma baglayacak ¢ok fazla etken olmakla birlikte; “bireysel
ozellikler, 6zel yasam ile i3 yasami arasindaki denge, iicret, prim gibi maddi ¢ikarlar,
isletmedeki egitim ve gelisme olanaklari, genel yonetim politikalar1” (Durna ve Eren,
2005: 211, Akt. Karasu, 2009: 45), kurumsal kiiltiir ve liderlik, gibi konular 6nemli
faktorlerdir.

2.2.1.Bireysel Faktorler

Cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢caligma stiresi gibi kisisel ozellikler ile kurumsal baglilik
arasindaki iligki pek ¢ok aragtirmaya konu olmustur. Yapilan bazi aragtirmalarda kisisel
Ozelliklerin kurumsal baglilik iizerinde c¢ok giiclii bir etkisi olmadigin1 gostermistir.
Demografik faktorlerle kurumsal baghlik arasindaki iliskinin dolayli oldugu

sOylenebilir.

Taylor Nelson Sofres (2002)'1n, 33 iilkeyi icine alan arastirma sonuglarina gore yasi
ilerlemis, yliksek mevkilerde, uzun siiredir o firmada calisanlar ile ¢ok uluslu firmalarda
calisanlarin  kurumsal bagliligi yiiksektir. Calisganin  yas1 ilerledikce baglilig
artmaktadir. Ornegin 18-27 yas aras1 kuruma baglilik %49 iken, 50 yas ve iizeri kuruma
baghilik diizeyi %57’dir. Cinsiyete gore ise kadinlarin erkeklere gore islerine ve

kurumlarima olan baglhlik diizeyleri yiiksektir (Uysal, 2005: 85).

Benkhoffun yaptig1 arastirmada evlilerin bekarlara goére kuruma daha bagli olduklari
goriilmiistiir. Durna ve Eren (2005)’in yapmis olduklar1 aragtirma sonuglarina gore de

ortalama degerlere bakildiginda evlilerin bekarlara gore biitiin kurumsal baglilik
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unsurlart agisindan kuruma daha bagli olduklari ortaya ¢cikmistir. Boyle olmakla birlikte

bu kisisel boyut, bu arastirmanin kapsami disinda birakilmaistir.

Diger bir degisken de egitim degiskenidir. Camp’a gore, egitim kurumsal baglilik
tizerinde etkilidir ¢linkii egitim diizeyi artan kisilerin is degistirmek i¢in daha fazla
firsat1 olacaktir. Ceylan ve Demircan’m 2002 yilinda bilisim sektoriinde Istanbul’da
faaliyet gosteren bes farkli firmadan veri toplayarak yapmis olduklar1 arastirma
sonucuna gore, egitim ile kurumsal baglilik arasinda negatif yonli bir iliski
bulunmustur yani egitim diizeyi arttikca kuruma olan baghilik azalmaktadir. Nitekim
egitimi diisiik olan ¢alisanlarin alternatifleri azalacagindan bulunduklar1 kuruma olan

bagliliklar artacaktir (Karasu, 2009: 46).
2.2.2.Kurumsal Faktorler

Capelli’ye gore, kesin tanimlanmis is ve oOzellikleri (i analizi ve tasarimi), agikca
belirlenmis sorumluluklar iyi tanimlanmis kural ve politikalar, prosediirler, kurumsal
bagliligr artirmaktadir (Capelli, 2000: 19, Akt. Karasu, 2009: 47). Belirsiz roller, iyice
aciklanmamis sorumluluklar c¢alisanin kuruma olan baghlhigin1 negatif yonde
etkileyecektir. Ayrica isin niteligi geregi calisanin ise yiikledigi anlam ve toplumun o

ise verdigi degerin yiiksekligi kurumsal baglilig1 artiracaktir.

Kurumsal agidan diger bir faktor kurumun yoénetim bigimidir. Yine Capelli’ye gore,
calisanin kararlara katilimina izin verme, ¢alisanlarin kurum tarafindan saygi gérmesi,
calismalarinin takdir edilmesi, calisanlarin 6nemli oldugunu hissettirmek, calisanin
yonetime gilivenmesi, yoneticilerin astlarina giivenmesi, anlayishh ve destekleyici
yonetim, esnek ve katilimci yonetim kurumsal bagliligr artirir (Capelli, 2000: 19, Akt.
Karasu, 2009: 47).

Mahmut Ozdevecioglu’nun 2003 yilinda Kayseri’de faaliyet gosteren bes bilyiik
mobilya fabrikasi g¢alisanlar1 arasinda yiiriitiilen arastirma sonucuna gore, kurumsal
destek ile kurumsal baglilik arasinda pozitif yonlii ve anlami bir iliskinin varlig1 ortaya
cikmistir. Yani kurum yoneticileri, ¢alisanlarina deger vermeli, ¢alisanlarin fikirlerini
onemsemeli, onlarin basarilariyla 6viinmeli ve onlar 6diillendirmeli, ¢alisma kosullarini
tyilestirmelidir. Eger calisanlar yapilan bu kurumsal destegi algilarlarsa g¢alisanlarin

sirastyla duygusal, normatif ve devamlilik baghliklar artacaktir (Ozdevecioglu, 2003:
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116-126, Akt. Karasu, 2009: 47). Ayrica giiglii bir kurum kiiltiiriiniin olmasi, kurum igi

iletisimin etkin bir sekilde saglanmasi da 6nemlidir.

Kurumsal bagliligi etkileyen diger bir unsur da kurumsal adalettir. Kurumsal adalet,
calisanlarda, kendilerine adil muamele edildigi veya adaletsiz muamele edildigi inancin
doguran c¢alisma kosullar1 ve iliskileri ile ilgilidir. Calisanlarin kurumda adil davranilip
davranilmadiklari ile ilgili algilarina ve bu algilarin diger kurumsal sonuglari etkileme
bi¢imlerine odaklanir (Demircan, 2003: 26). Adil ve insancil g¢alisma kosullarina
kavusulmasi bakimindan, insan kaynaklari yonetiminin kurumsal adalet konusundan
yararlanmas1 gerekmektedir. Kurumlarda adalet konusu, 6diillerin ve cezalarin nasil
dagitildigina iliskin kurallar ve sosyal normlar ile dagitim kararlarinin nasil verildiginin

ve kisiler arasi iliskilerdeki davranis tarzini igermektedir.

En son faktor ise is etigi faktoriidiir. Daha 6ncede belirtildigi gibi kurumsal baglilik
calisanlarin kurumun amag ve hedeflerini kabul etme, inanma, kurumun amag¢ ve
hedeflerine ulagmasi igin biiylik ¢aba sarf etme ve kurum iyeligini devam ettirme
istegidir. Is etigi ise diiriistliik, adil davranmak, sdziinde durmak, ayrimcilik yapmamak,
dogaya saygili olmaktir. Is etigine aykiri davranan bir isletmenin calisanlarinin
isletmeye gliven duymasi, ona inanmasi ve baglilik gdstermesi beklenemez (Karasu,

2009: 48).
2.2.3.Kurum Dis1 Faktorler

Kurum dis1 hakkinda literatiirde kurumsal bagliliga etki eden kurum dis1 faktorler,
alternatif is imkanlari, kurumun i¢inde bulundugu sektoriin durumu ve iilkenin ve

diinyanin sosyo-ekonomik durumu olarak siralanabilir.

Alternatif is imkanlarmin varhigr kurumsal bagliligi etkileyen en onemli faktordiir.
Capelli’ye gore, calisanin is alternatifleri coksa devam baglilig1 azalacak, ¢alisan az
sayida is alternatifine sahipse bulundugu kuruma daha fazla bagl kalacaktir (Capelli,
2000: 19, Akt. Karasu, 2009: 47). Burada alternatif is firsatlarinin ¢alisanin demografik
ozellikleriyle iliskili oldugu goriiliir. Ozellikle calisanin egitimi ve yast Snemlidir.
Sektoriin {ilkenin ve diinyanin ekonomik yapisi da énemlidir. Ornegin issizlik oraninin

yiiksek olmas1 kurumsal baglilig artiracaktir.

31



2.3.Calisan Memnuniyetine Etki Eden Faktorler

Calisan memnuniyeti, gerek kurum gerekse toplumsal psikoloji alaninda ¢aligsan bilim
adamlarinin en fazla ilgi duyduklari konulardan biri olmus ve batili arastirmacilar
calisan memnuniyetini etkileyen faktorleri saptamaya calismislardir. Bu arastirmacilar
harcadiklar1 ¢abalarla ¢alisan memnuniyetine ulasmada 6nemli faktorlerin yer aldigi bir

¢ok ¢izelgeler sunmuslardir (Mustu, 1996: 10).

Moorhead ve Griffin (1990), ¢alisan memnuniyetine etki eden faktorleri; kurumsal
faktorler (iicretler, promosyon, firsatlar, isin kendisi, politika, prosediirler ve calisma
kosullar), grup faktorleri (alt kademe, iist kademe) ve isgoren faktorleri (gereksinimler,
istekler, gelirler) (Akt. Dede, 2000: 8) olarak ifade ederken, Schneider ve Locke (1971),
Herzberg’in calisan memnuniyeti ile ilgili simiflandiric1 sisteminde temel karisikliga
neden olan faktorleri gozleyerek calisanlarin doyum ve doyumsuzluguna yol agan
faktorleri, bireysel ozellikler ve ¢evresel veya kurumsal 6zellikler olarak ele almiglardir.
Calisan memnuniyeti faktorii olarak en c¢ok sozii edilen bireysel 6zellikler arasinda;
cinsiyet, yas, medeni ve egitim durumu, ¢alisanin kisiligi, ticret ve is kidemi sayilirken,
cevresel ya da kurumsal oOzellikler olarak; statii, oviilmek, calisma arkadaglariyla
iligkiler, basar1 duygusu, isin sikiciligi, yonetimle olan iligkiler, calisma kosullart ve

yonetime katilma sayilmistir (Akt. Isikhan, 1996: 119).

Basaran (1982, s:21) ise, bir ¢alisanin ¢alisan memnuniyetini etkileyen degiskenleri;
isin niteligi, isgérene yapilan ddeme, c¢alisanin ylikselme olanagi, ¢alisanin isinden
dolay1 6viilmesi, ¢alisanin ¢aligma kosullari, kurumun denetim bi¢imi, ¢alisanin birlikte
calistig1 calisanlarla iliskileri, kurumun ve yonetimin bigimi ve c¢alisanin kisilik 6zelligi

olarak siralamstir.

Calisan memnuniyetine etki eden faktorler, bireysel ve kurumsal faktorler olarak

incelenebilir.
2.3.1.Bireysel Faktorler
2.3.1.1.Yas

Calisanin ozellikleri acgisindan arastirmalar, yas ve calisma memnuniyeti arasinda

genellikle olumlu bir baglant1 oldugunu gostermistir. Calisanlar yaslandik¢a islerinden
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daha doyumlu olmakta, bunun nedeni olarak da deneyim nedeniyle uyumun artmasi
gosterilmektedir. Ote yandan daha geng¢ calisanlarin yiikselme ve diger is kosullarna
iliskin asir1 bekleyislere sahip olmalar1 nedeniyle ise ilk girdiklerinde doyumsuz olma
olasiliklar1 biiylik olmaktadir. Calisan memnuniyeti yasla iligkisi uluslar aras1 gegerlige
sahiptir. Sovyet Rusya, A.B.D., Almanya, Italya, isve¢ gibi bes ayr ulusta yiiriitiilen
calismalar daha yagh ¢alisanlarin daha doyumlu oldugunu goéstermistir (Davis, 1982:
99-100). Wringt ve Hamilton (1978) ile A.Kalleberg ve A.Loscocco (1983) yaptiklari
caligmalarda, yas ilerledik¢e Odiillerin de arttigini, bu durumun ise yaslilarda gencglere
gore daha fazla doyum meydana getirdigi belirlemislerdir (Akt. Ardi¢ ve Bas, 2002: 3).
Herzberg ve arkadaglar1 da yaptiklar1 bir ¢alismada yas ile doyum arasinda “u” seklinde
bir iliski bulmuslardir (Akt. Yilmaz, 1996: 26).

Oswald ve Warr (1996), calismalar1 sonucunda, yas ile ¢aligma memnuniyeti arasindaki
iliskinin, bireysel Ozellikler ve bireylerin ise ait degerlerinin de bulundugu bir ¢ok
degiskenden bagimsiz olarak “u” seklinde oldugunu bulmuglardir. Ayrica “u”
seklindeki iligkinin her iki cinsiyet i¢in de gegerli oldugunu ve is doyum diizeyinin en
diisiik oldugu yaslarin erkek ve kadinlarda birbirine yakin oldugunu da belirtmislerdir

(Sun, 2002: 36).

Balc1 (1985: 10) ise c¢alisanlarin ise ilk basladiklar1 yillarda is doyum diizeylerinin
yiiksek oldugunu, daha sonraki yillarda ise bu diizeyin algaldigini ve sonra tekrar

yiikseldigini belirtmistir.
2.3.1.2.Cinsiyet

Yapilan arastirmalar, cinsiyet degiskeninin ¢alisan memnuniyetinde bir faktor oldugunu
belirtmesine karsin hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar

gostermektedir (Balci, 1985: 10).

Amerika Birlesik Devletleri ve Ingiltere’de yapilan g¢aligmalar, daha kotii kosullar
altinda calisan kadinlarin erkeklere gore daha ¢ok doyum elde ettigini gosterirken
(Yilmaz, 1996: 26), Shppard ve Herrick (1989) tarafindan yapilan bagka bir calismada,
kadinlarin erkeklerden daha az doyum sagladigi ve bu farkliligin 30 yasin altindakiler
arasinda en yiiksek diizeye ulastigi sonucu elde edilmistir (Akt. Silah, 1997: 7).

33



Bilgi¢ (1998), bireysel oOzellikler ve c¢alisan memnuniyeti iligkisini inceledigi,
Tiirkiye’de farkli kurumlarda c¢alisan kadin ve erkek ¢alisanlarla yaptig1 arastirmasinin
cinsiyetle ilgili sonucu olarak, bu degiskenin genel calisan memnuniyeti diizeyinde

farkliliga yol agmadigimi belirlemistir ( Akt. Sun, 2002: 41).
2.3.1.3.Kidem

Calisan memnuniyeti ile kidem arasinda kesin olmamakla beraber yas degiskeni ile
ortak bir iliski goriilmektedir. Arastirma bulgular1 kidemle ¢alisan memnuniyetini ve
yasla calisan memnuniyetini iligkileri arasinda bazi paralellikler gostermektedir.
Ormegin; Gilmer’in soziinii ettigi bir arastirma, ¢alisanlarin ise basladiklarindan hemen
sonra calisgan memnuniyeti diizeylerinin yiiksek oldugunu daha sonra distiigiini

gostermektedir (Akt. Balci, 1985: 11).

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987) aragtirmalarinin bulgusu, mesleki kidemin kurum

yapist ile iligkili olarak g¢alisan memnuniyetini artirict ya da sinirlayict bir etkisinin

oldugudur ( Akt. Sun, 2002: 38).
2.3.1.4.Yonetim Gorevi

Robie ve digerlerinin (1998) gerceklestirdigi iki aragtirmanin sonucunda, unvanin
calisgan memnuniyetini 6nemli belirleyicilerinden biri oldugu vurgulanmakta, unvan
artisina paralel olarak c¢alisan memnuniyeti diizeyinde de bir artig gorildigi
belirtilmektedir (Akt. Sun, 2002: 39). Roderick’e (1989) gore de yaptiklari iste mesleki
acidan daha tst diizeyde bulunan kisiler, islerinden daha fazla doyum saglamaktadir

(Akt. Ardig ve Bas, 2002: 3).
2.3.2.Kurumsal Faktorler

Kurumsal faktorlerden; isin niteligi, ticret, gelisme ve yiikselme olanaklari, denetim,
calisma kosullari, kurumsal ortam ve birlikte calisilan kisiler gibi faktorler iizerinde

durulmustur.
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2.3.2.1.1sin Niteligi

Calisan memnuniyetinin 6nemli faktorlerinden birisi de ¢alisanin ¢alistig1 igin niteligini
begenmesidir. Bu begeni calisanin yaptig1 isin; yeteneklerini kullanmasina elverisli
olmasi, yenilikleri 6grenmeye ve gelismeye olanaklt olmasi, calisani yaraticiliga,
degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi ve igin sorun ¢dzmeye dayanmasi

kosullarina baglidir (Basaran, 1991: 203).

Calisanlar, isin niteligi agisindan anlamsiz isleri yapmak yerine, stirekli ¢aba gerektiren
isleri yapmay1 yeglemektedir. Genellikle ¢ok az farklilik igceren isler g¢alisanlarin
sikilmasina ve i doyumsuzluguna yol agarken, 1liml1 bir ¢esitlilik miktarina sahip olan
ve calisanlara 6zerklik tantyan isler en ¢ok calisan memnuniyeti liretmektedir (Mustu,
1996: 11-12). Bunun yam sira ¢alisanlarin is ile ilgili kararlara katilmalar1 calisan
memnuniyetini yikseltirken, ¢alisma yoOntemleri, islerin nasil yapilacagi ve hatta
molalarin  bile kurum yoénetimince belirlendigi ve denetlendigi durumlarda is

doyumsuzlugu artmaktadir (Ceylan, 1998: 80).
2.3.2.2.Ucret

Calisan icinde bulundugu kurumda, egitimine, yaptigi ise, sorumluluguna, isin
giicliigiine ve kendi ve diger kurumlardaki benzer islere gére degerini belirler. Calisanin
kendine bigtigi degere goére yapilmasini bekledigi iicret ile kurumun yaptigi iicret

arasindaki fark iicrete iligkin tatmini belirler (Tosun, 1981: 139).

Calisanin kuruma alinmasu, siirekliliginin saglanmasi, glidiilenmesi ve sistemin etkin bir
yapiya kavusturulmasi i¢in iyi bir ddeme sistemi gereklidir. Ciinkii, ¢alisanlarin biiyiik
bir ¢ogunlugu yasamlarin1 bu 6demelerle siirdiirmektedir (Mustu, 1996: 12). Odeme
yalniz emegin, edimin karsiligi olarak degil isteki basarinin da karsiligi olarak
goriilmektedir. Odemenin az goriilmesi isten memnuniyetini azalttign  gibi denklik

duygusunu da azaltmaktadir (Bagaran, 1991: 203).

Bu nedenle iicret sistemi ne kadar adil ve ¢alisanin beklentilerini ne kadar cok

karsiliyorsa o kadar fazla ¢alisgan memnuniyetine neden olmaktadir (Ceylan, 1998: 79).
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2.3.2.3.Gelisme ve Yiikselme Olanaklari

Calisan memnuniyetini etkileyen onemli bir faktér de g¢alisanin yiikselme olanaklar
olup, yiikselme; insan1 ¢alismaya iten 6nemli bir giidiilenme aracidir. Eger ise alinan bir
calisan, kuruma girer girmez Oniinde ylikselme olanaginin bulunmadigi duygusuna
kapilirsa her tiirlii ¢abanin gereksiz olduguna inanarak ise karst olumsuz bir duygu

gelistirecek ve isten duyulan doyum diisecektir (Celik, 1990: 65).

Yiikselme olasiliginin yiiksekligi, sikligi, adil olmasi ile yilikselme isteginin c¢alisanca
duyulmast bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini artiran 6gelerdir (Basaran, 1991:
203). Nesnel kurallara dayali bir yiikselme sistemi, ¢alisan1 verimli ¢alismaya, bilgi ve
becerilerini gelistirmeye yoOnelten ve beraberinde tatmini getiren Onemli bir aractir

(Mustu, 1996: 13).

Bir kurumda yiikselme konusunda yiiksek beklentisi olan ¢alisanlar, bunu
sagladiklarinda daha fazla ¢alisan memnuniyeti elde edeceklerdir. Genellikle yonetici
diizeyindeki terfilerde fazla ticret artisi s6z konusu olacagindan calisanlara gore

yoneticilerde ¢alisan memnuniyeti yiiksek olmaktadir (Ceylan, 1998: 80).
2.3.2.4.Denetim

Denetim, kurumsal eylemlerin kabul edilebilir amaclar dogrultusunda, belirlenen ilke ve
kurallara uygun olup olmadiginin anlasilmasi siireci olarak tanimlanmaktadir. Denetim
sistemi her karmasik kurumda, kurumsal ve yonetimsel bir zorunluluk olup temel
amaci, kurumsal amaglarin gerceklesme diizeyini belirlemek, sonuclar1 iyilestirici

onlemler almak ve siireci gelistirmektir (Y1lmaz, 1996: 28).

Orta diizeyli bir c¢alisgan memnuniyeti faktorii olan denetimin ozellikle iki boyutu
calisanlar {izerinde etkilidir. Bunlar; calisan agisindan bakma ya da diisiinme ile
calisanlarin karar siirecine etki ya da katilimidir. Calisanlarla destekleyici kisisel iliski
kuran isverenler, calisanlarin memnuniyetine katkida bulunurken, islerini etkileyen
kararlara katilan ¢alisanlarin ¢ok daha fazla doyum sagladiklar1 goriilmektedir (Mustu,
1996: 15).

Kurumlarda denetim sistemi; diizeltici, yardim edici, birlikte yapict olmak yerine; kusur

arayici, Ustlinliik gosterici, kiiciik diisiiriicii oldugunda ¢alisanlarin isten doyumlari
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gerceklesememektedir. Bu yiizden calisanlar demokratik denetime, Ozellikle de

0zdenetime yer veren kurumlarda ¢alismay1 istemektedir (Basaran, 1991: 204).
2.3.2.5.Calisma Kosullari

Calisanlar, 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 1181, sessizligi, rahathigi ve tehlikesiz olusu
acisindan c¢alisma kosullart elverisli olan isi ve igyerini istemekte, bunlara yiiksek deger
vermektedir. Calisanlarin fiziksel gereksinimlerini karsilayacak c¢alisma kosullari ve
amaclarim gergeklestirecek arag, gereg istemeleri, hem verimlilik hem de isten doyum
icin gerekli goriilmektedir (Basaran, 1991: 204). Calisma kosullar ¢alisanlarin is dis1
yasamii da etkilemektedir. Ornegin, fazla mesailer veya uzun calisma saatleri
calisanlarin aile ve arkadaglarina fazla zaman ayiramamasina ve kendilerini
yenileyememesine yol acabilmektedir. Goreli olarak calisma saatleri veya calisma
giiniindeki azlik, ¢alisanlarin kendilerine daha ¢ok zaman ayirmasina neden olacaktir

(Ceylan, 1998: 81).

Kurumun sahip oldugu kétii calisma kosullarinin memnuniyeti azaltacagy, iyi kosullarin
ise memnuniyeti artirabilecegi diigiiniilebilir. Ancak, ¢alisanin kendi ¢alisma kosullar
ile toplumsal kosullar karsilagtirarak yapacagi degerlendirmeler sonucundaki farkin
memnuniyeti etkileyecegi soylenebilir. Calisan toplumsal c¢alisma kosullarinin kotii
oldugu bir ortamda, kendi ¢aligma kosullarini iyi goriiyorsa memnuniyeti yiikselecektir

(Mustu, 1996: 14).
2.3.2.6.Kurumsal Ortam

Calisanin calistigi kurumun dogas1 ve yonetiminin niteligi de ¢alisan memnuniyetinde
baslt basina 6nem tagimaktadir. Toplumca taninmis, 6nemli bulunan, hizmet ¢evresi
genis olan kurumlar ile ¢alisanlarin yaraticiligina yer veren, takim ¢aligmasina elverisli
olan yonetim bigimleri ¢alisanlara daha yiiksek doyum saglamaktadir (Basaran, 1991:
204-205).

Newman (1985), calisanin yaptig1 is ne olursa olsun, nitelikli bir ¢alisan olarak kabul

edilmesinin ¢alisan memnuniyetini artirdigini belirtmistir (Akt. Tok, 2004: 45).

Calisan memnuniyeti agisindan yonetim bi¢iminin iki énemli boyutu vardir: Birinci

boyutu, ¢alisanlara yonelik olma, onlarla destekleyici iliskiler gelistirme; ikinci boyutu
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ise ¢alisanlarin kararlara katilmasidir. Kararlara katilan ¢alisan, isine, is arkadaslarina ve
yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek (Ceylan, 1998: 80) ve kendi goriis ve

diisiincelerine 6nem verildigini diisiinerek yiiksek bir doyum elde edecektir.
2.3.2.7.Birlikte Calsan Kisiler

Kurumdaki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir iliskidir.
Islevsel iliskide her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya dayanir. Bu
iliskilerin iy1 olmasi ¢alisana doyum saglamaktadir (Basaran, 1991: 204).

Calisanlarin zamanlarinin ¢ogunu birlikte gegirdigi caligma grubundaki is arkadaglarinin
durumu, birbirleriyle dostane iliskiler kurmalari ¢alisan memnuniyetini olumlu yonde
etkilemektedir. Calisma grubu c¢alisana dayanisma ortami saglamaktadir. Eger calisma
grubunda uyum varsa, diinya goriisleri de birbirine uyuyorsa isten duyulan doyum daha

da artmaktadir (Ceylan, 1998: 80).

Bu nedenle kurum yoénetimi; dikkatle planlanan ve yiiriitiilen ise aligma programlari,
dinlenme siirecinde toplumsallagmay1 saglayacak araclar, eglence programlari, ¢alisma
merkezi planlart ve calisanlarla ilgili ¢alisma prosediirleriyle olusturulan calisma

takimlariyla bu siirece katkida bulunabilir (Solan, 2000: 8).
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BOLUM 3: KAMU HIZMET SEKTORUNDE CALISAN MEMNUNIYETI:
YALOVA ORNEGI

Calismanin bu bdliimiinde Tiirkiye’de Kamu Hizmet Sektoriinde ¢alisanlarin
memnuniyetlerinin farkli bakis acgilarindan ortaya cikabilecek sonuglarin incelenmesi
adina, Yalova ilinde 8 ayr1 kurumda ¢alisanlara bir anket uygulanmistir. Bu baglamda,
calisanlara oncelikle; genel olarak memnuniyet konusundaki goriislerini ve calistiklari
kurumdaki memnuniyet diizeylerini 6lgmeye yonelik sorular yoneltilmis, bunlari
degerlendirmeleri istenmistir. Bu ankette yedi tane demografik soru ve yirmi alt1 tanede
memnuniyet bakis acilar1 ve bu dogrultuda ¢alisan memnuniyeti tespiti i¢in sorular yer
almistir. Calisanlarin konuya iliskin goriislerini saptamaya yonelik anket hazirlanarak
01 Kasim - 15 Aralik 2012 tarihleri arasinda Yalova ilinde 8 ayr1 kamu hizmet
sektoriinde 293 kamu c¢alisanina ulastirilmistir.  Caligmanin amaci ve cevap verenin

kimliginin istenmedigi acik olarak calisanlara belirtilmistir
3.1.Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, Katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, statiileri,
kurumdaki c¢alisma siireleri, toplam kamudaki ¢alisma siireleri ve iicret diizeyleri
bagimsiz degiskenlerinin, calisan memnuniyeti ile ilgili bakis acilarimi etkileyip

etkilemedigi arastirilmaya ¢aligilmistir.

Demografik ozellikleri ile ¢alisanlarin memnuniyet diizeyleri iligkisinin daha ayrmntili

incelenip, olusabilecek sosyal yap1 adina yapilmis bir 6n calismadir.
3.2.Arastirmanin Hipotezleri

Yukarida anlatilan temel amag¢ dogrultusunda asagidaki hipotezler 6ne siiriilmektedir.

Aragtirmada ileri siiriilen hipotezler sunlardir:

Kamu Hizmet Sektoriinde calisanlarin demografik 6zelliklerine bagli olarak calisan

memnuniyeti bakis agilari ile ilgili;

H1: Kamu Hizmet Sektoriinde calisanlar yaslandikga memnuniyet oraninda artis s6z

konusudur.
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H2: Kamu Hizmet Sektoriinde calisanlarin egitim diizeyleri yiikseldikge memnuniyet

oraninda artis s0z konusudur.

H3: Kamu Hizmet Sektoriinde ¢alisanlarin kidemi arttikga memnuniyet oraninda artis

s0z konusudur.

H4: Calisanlarin 6zelliklerine ve ¢alisma sartlarina bagli olarak personel statiisiindeki
calisanlarin memnuniyet orani diiserken, yoneticilerde tersine bir egilim s6z konusu

oldugu goriilmektedir.

H5: Calisanlarin demografik 6zelliklerine bagli olarak kadin veya erkek olmalarindan

dolay1r memnuniyet oranlarinda belirgin bir farklilik olmadigi goriilmiistiir.
3.3.Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana Kkiitlesini Yalova ilindeki kamu hizmet sektoriinde ¢alisan tiim
calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise Yalova ilindeki 8 kamu hizmet

sektoriliniin calisanlar1 olusturmaktadir.

Anket uygulamasi Yalova ilindeki 8 kamu hizmet sektoriinde ¢alisanlar arasindan 384
calisana yapilmak istenmis, bunlardan donilis yapan 293 c¢alisana uygulanmistir.
Anketlerin geri doniis oran1 % 76,30 olarak gergeklesmistir. Doldurulan anketler analize
uygunluk agisindan incelenmis ve tamami uygun bulunmustur. Sonug olarak 293 adet

anketle toplanan veriler analiz edilmistir.
3.4.Arastirmanin Kisithhiklar:

Arastirmaya baglarken yetkili kisilerden izin alinmasina ve gizlilik ilkesine uyulacag:
belirtilmesine ragmen, bazi ¢aliganlar ankete katilmak istememisler, anketi yanitlayan

calisanlardan bazilari ise tedirginlik duymuslardir.

Anketi uygulama kisminda rastlanan diger kisitliliklar ise kamu hizmet sektorii
calisanlari ile birebir goriigme yontemi ile anket yapildigi i¢in giinde ortalama 10 kisi ile
anketin yapilmas1 ve bundan dolay1 da anket siirecinin beklenenden uzun siirmesine yol

actigidir.
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3.5.Veri Toplama Teknikleri

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket kullanilmis ve yliz yiize goriisme ile
veriler toplanmistir. Anket, 7 adet demografik ve 26 adet c¢alisan memnuniyetini
O0lcmeye yonelik olmak iizere toplam 33 sorudan olusmaktadir. Anketi cevaplayan
katilimcilarin sorulara ne olgiide katildigini 5 cevap sikkindan kendilerine en uygun
sitkki (1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 2 = Katilmiyorum, 3 = Kararsizim, 4=

Katiliyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum) se¢meleri istenmistir.

Anketin ikinci boliimiinde bulunan ¢alisan memnuiyetini 6lgmeye yonelik olan sorular,
S6z konusu ankete toplam 293 kamu hizmet sektorii ¢alisan1 katilmistir. Kullanilan

anket formu calismanin sonunda ek’te sunulmustur.

Vatansever (1994) tarafindan gelistirilen ve Cronbah alfa giivenirlik katsayisi 0.955
olarak tespit edilen 25 maddelik " Calisan Memnuniyetine Y&nelik Tutum Olgegi"ne
ekleme ve c¢ikarma yapilmadan FEk'teki Kamu Hizmet Sektoriinde Calisan

Memnuniyeti Anket Formu olusturulmustur.

Bahse konu anket Yalova ilindeki 8 Kamu Hizmet Sektorii ¢alisanlarina arastirmact

tarafindan ulastirilarak toplanan veriler SPSS'e girilmistir.
3.6.Verilerin Analizi

Arastirmadan elde edilen verilerin degerlendirilmesinde “SPSS 16 for Windows” adli
istatistik paket programi kullanilmistir. Veriler bu programa aktarilmis, analiz edilmis

ve yorumlanmistir.

[k 6nce 6lgek maddelerinin giivenilirlik testi (demografik dzellikler hari¢ tutulmustur),
SPSS Programi Alfa Giivenilirlik Testi ile yapilmis, c¢ikan sonuglar bu testin
dogrultusundan hareket edilerek yorumlanmistir. Devaminda tablolardan g¢alisanlarin
cinsiyeti, yasi, egitim durumu, statiisii, kurumda g¢alisma siiresi, toplam kamudaki
caligma siiresi ve iicret diizeyi gibi 6zellikler kendi i¢lerinde degistikce calisanlarinda
buna paralel olarak yorumlarinda farkliliklarin olup olmadigi arastirilmis. Bu
farkliliklarin rastlantisal m1 yoksa gercek bir yorumsal farklilik meydana getirdiginin
gostergesi mi oldugunu belirleyebilmek i¢in bu tablolarin ¢apraz tablolarla incelenmesi

uygun bulunmustur.
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Analizin son bolimiinde c¢alisanlarin yaslari, egitim durumlari, kurumda caligsma
stireleri, toplam kamudaki ¢aligma stireleri ve ticret diizeyleri gibi etkilerin cinsiyetleri
veya statiilerine bagli olmalarindan kaynaklanarak anlamli bir iliskinin olup olmadigi
arastirilmis. Bagh olduklar1 kuruma gore algilarinin degisebilecegi ve sirf bu etkilerden
dolayi  memnuniyet diizeyine farkli  bakabilecekleri  sonucuna, anketin
degerlendirilmesinin bu bdliimiin de aciklik getirilmeye c¢alisilarak anketin analizi

tamamlanmustir.

3.7.Arastirmanin Bulgulan

3.7.1.Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Grafikler

Katilimcilarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, statiileri, kidemleri ve iicret
diizeyleri gibi bagimsiz degiskenlerinin, memnuniyet diizeyine bakis agilarm

etkiledigi varsayilmastir.

Tablo 1: Katihmcilarin Cinsiyete Gore Dagihm Tablosu

Secenekler Say1 Yiizde
Kadin 106 36,2
Erkek 187 63,8
Toplam 293 100,0

Ankete katilan calisanlarin cinsiyete gore dagilimi Tablo—1 de verilmistir. Ankete
katilan ¢alisanlarin cinsiyetine bakildiginda %36,2’sinin kadin oldugu, %63,8’inin de

erkek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2: Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilim Tablosu

Secenekler Say1 Yiizde
25 ve alti 6 2,0
26-35 88 30,0
36-45 116 39,6
46 ve ustu 83 28,3
Toplam 293 100,0

Ankete katilan calisanlarin yaslarina gore dagilimi Tablo: 2’de verilmistir. Ankete
katilan ¢alisanlarin yas dagilimina bakildiginda %2,0 ile genel olarak az denilebilecek
bir saymin 25 ve alti yas araliginda oldugu, %30,0’mnin 26-35 yas arasinda oldugu,
%39,6’s1nin 36-45 yas araliginda oldugu ve %28,3’siiniin ise 46 ve {stii yas aralifinda

oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3: Katihmcilarin Egitim Durumuna Gére Dagihm Tablosu

Secenekler Say1 Yiizde
[kdgretim 8 2,7
Lise 53 18,1
Universite 195 66,6
Lisansiisti 37 12,6
Toplam 293 100,0

Tablo 3’te katihmcilarin egitim durumlari incelendiginde %2,7’sinin ilkogretim,

%18,1’sinin Lise, %66,6’sinin iniversite, %12,6’sinin lisansiistii oldugu gozlenmistir.
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Tablo 3’iin sonuglarina gore tiniversite mezunlarinin  %66,6 gibi yiiksek bir oranda
oldugu, lise mezunlarinin %18,1 oraninda oldugu, buna karsilik ilkogretim

mezunlarinin %2,7 gibi distik oranda oldugu gézlenmistir.

Tablo 4: Katithmcilarin Statiilerine Gore Dagihhm Tablosu

Secenekler Say1 Yiizde
Personel 263 89,8
Y Onetici 30 10,2
Toplam 293 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin statiilerine gore dagilimi Tablo—4 de verilmistir. Ankete
katilan ¢aliganlarin statiilerine bakildiginda %89,8 gibi yiiksek bir oranda personel

oldugu, %10,2’sinin de yonetici oldugu goriilmiistiir.

Tablo 5: Katihmcilarin Su Anki Kurumda Calisma Siirelerine Gore Dagilhim

Tablosu
Secenekler Say1 Yiizde
1-5 Y1l 81 27,6
6-10 Y1l 48 16,4
11-15 Y1 68 23,2
16 Y1l Ustii 96 32,8
Toplam 293 100,0

Tablo 5’de kidem siireleri incelendiginde ise katilimcilarin %27,6’smin 1-5 yil arasi,
%16,4’1iniin 6-10 y1l arasi, %23,2’sinin 11-15 yil arasi, katilimcilardan 16 yil ve isti

calisma siiresi bulunanlarin %32,8 oraninda oldugu goriilmiistiir. Tablonun sonuglarina

44



gore, katilimcilar igerisinde biiyiikk bir oranin 16 yil ve {stli hizmeti bulunan

calisanlardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 6: Katihmcilarin Toplam Kamudaki Calisma Siirelerine Gore Dagilim

Tablosu
Secenekler Say1 Yiizde
1-5 Y1l 50 17,1
6-10 Y1l 36 12,3
11-15 Y1l 58 19,8
16 Y1l Ustii 149 50,9
Toplam 293 100,0

Tablo 6’da toplam kidem siireleri incelendiginde ise katilimcilarin %17,1’inin 1-5 yil
arasi, %12,3’linlin 6-10 y1l arasi, %19,8’inin 11-15 yil arasi, katilimcilardan 16 yil ve
listli ¢aligma siiresi bulunanlarin %350,9 oraninda oldugu goriilmiistiir. Tablonun
sonuclarina gore, katilimecilar igerisinde biiyiik bir oranmin(katilimecilarin yarisindan

fazlasinin) 16 yil ve {istii hizmeti bulunan calisanlardan olustugu goriilmektedir.
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Tablo 7: Katihmailarin Ucret Diizeyine Gére Dagihm Tablosu

Secenekler Say1 Yiizde
0-1.500 TL 5 1,7
1.501-2.000 TL 100 34,1
2.001-2.500 TL 95 32,4
2.501 TL ve ustia 93 31,7
Toplam 293 100,0

Tablo 7°de {icret diizeyleri incelendiginde ise katilimcilarin %1,7’sinin 0-1.500 TL
arasy, %234,1’inin 1.501-2.000 TL arasi, %32,4’Untin 2.001-2.500 TL arasi,
katilimcilardan 2.501 TL ve {stii licret diizeyi bulunanlarin %31,7 oraninda oldugu
goriilmiistiir. Tablonun sonuclarina gore, katilimcilar igerisinde biiyiik bir oranin 1.501-

2.000 TL arasi iicret diizeyi bulunan ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.
3.7.2.Arastirmanin Anket Sorularinin Sonuclari

Kamu Hizmet Sektoriinde ¢alisanlarin, ¢alistiklart kurumdaki memnuniyetleri ile ilgili
genel bir degerlendirme yapmalar1 istenmistir. Bu amagla ¢alisanlarin memnuniyet
diizeylerinin, faaliyetlerinde ve g¢aligsmalarinda etkili olup olmadiklari,
memnuniyetsizligin odaklastigt konular ve durumlar ile ilgili  degerlendirmeleri
istenmistir. Katilimcilara ¢alisan memnuniyeti diizeyleri ile ilgili disiincelerini

ogrenmeye yonelik sorular yoneltilmistir.
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Tablo 8: Mesleki hayatimi bu kurumda gegirmekten gurur ve mutluluk duyarim.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 42 14,3
Katilmiyorum 41 14,0
Kararsizim 47 16,0
Katiliyorum 116 39,6
Kesinlikle Katiltyorum 47 16,0
Toplam 293 100,0

Tablo: 8°de calisanlara “Mesleki hayatimi bu kurumda gegirmekten gurur ve mutluluk
duyarim.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde %28,3’liik
bir oranin bu soruya, su an calistiklart kurumda mesleki hayatlarini devam etmek
istemediklerini, %16,0’lik bir oran kararsizim se¢enegini isaretlerken, %55,6’lik biiyiik
bir oraninda geri kalan mesleki hayatlarin1 su an ¢alistiklari kurumda devam etmek

istedikleri yoniinde cevaplar vermislerdir.

Tablo 9: Is tanim ve yetki dagihm kurum hedeflerine uygundur.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 42 14,3
Katilmiyorum 62 21,2
Kararsizim 45 15,4
Katiliyorum 112 38,2
Kesinlikle Katiliyorum 32 10,9
Toplam 293 100,0

Tablo: 9°da calisanlara “Is tanimi ve yetki dagilimi kurum hedeflerine uygundur.”
sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde %35,5°lik bir oranin bu
soruya, su an calistiklar1 kurumda 1§ tanim1 ve yetki dagilimin kurum hedeflerine uygun
olmadigini, %15,4’liikk bir oran kararsizim segenegini isaretlerken, %49,1’lik biiyiik bir
oraninda su an calistiklar1 kurumda is tanimi ve yetki dagilimin kurum hedeflerine

uygun oldugu yoniinde cevaplar vermislerdir.
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Tablo 10: Calisanlar icin bilgi islem sistemi mevcuttur.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 23 7,8
Katilmryorum 47 16,0
Kararsizim 51 17,4
Katiliyorum 130 44,4
Kesinlikle Katiltyorum 42 14,3
Toplam 293 100,0

Tablo: 10°da c¢alisanlara “Calisanlar igin bilgi islem sistemi mevcuttur.” Sorusu
yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde %23,9’luk bir oranin bu
soruya, su an calistiklar1 kurumda calisanlar i¢in bilgi islem sisteminin olmadigini,
%17,4’liik bir oran kararsizim segenegini igaretlerken, %58,7’lik biiyiik bir oraninda su
an calistiklar1 kurumda ¢alisanlar i¢in bilgi islem sisteminin mevcut oldugu yoniinde

cevaplar vermislerdir.

Tablo 11: Mesleki ve kisisel gelisimim icin kurslar ve egitimler diizenlenmektedir.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 41 14,0
Katilmiyorum 54 18,4
Kararsizim 34 11,6
Katiliyorum 124 42,3
Kesinlikle Katiliyorum 40 13,7
Toplam 293 100,0

Tablo: 11’de calisanlara “Mesleki ve kisisel gelisimim i¢in kurslar ve egitimler
diizenlenmektedir.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde
%32,4’liikk bir oranin bu soruya, su an g¢alistiklart kurumda ¢aligsanlar i¢in mesleki ve
kisisel gelisim icin kurslar ve egitimler diizenlenmedigini, %11,6’lik bir oran kararsizim
secenegini isaretlerken, %56,0’lik biliylik bir oraninda su an calistiklar1 kurumda
calisanlara yonelik mesleki ve kisisel gelisim i¢in kurslar ve egitimler diizenlendigi

yoniinde cevaplar vermislerdir.
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Tablo 12: Kendimi bir iist goreve hazirlayabilmem icin gerekli 6grenme
imkanlaria sahibim.

Secgenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 30 10,2
Katilmiyorum 56 19,1
Kararsizim 38 13,0
Katiliyorum 123 42,0
Kesinlikle Katiliyorum 46 15,7
Toplam 293 100,0

Tablo: 12°de ¢alisanlara “Kendimi bir iist géreve hazirlayabilmem igin gerekli 6grenme
imkanlarina sahibim.” Sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde
%29,4’liikk bir oranin bu soruya, su an calistiklart kurumda c¢alisanlart bir {ist goreve
hazirlanabilmek icin gerekli 6grenme imkanlarinin bulunmadigini, %13,0’lik bir oran
kararsizim segenegini isaretlerken, %57,7’lik biiyiik bir oraninda su an calistiklar
kurumda c¢alisanlarin  bir {ist goreve hazirlanabilmeleri icin gerekli Ogrenme

imkanlarinin sahip oldugu yoniinde cevaplar vermislerdir.

Tablo 13: Birimimdeki karar verme siirecinde benim de goriislerim alimir.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 56 19,1
Katilmiyorum 76 25,9
Kararsizim 39 13,3
Katiliyorum 85 29,0
Kesinlikle Katiliyorum 37 12,6
Toplam 293 100,0

Tablo: 13’de ¢alisanlara “Birimimdeki karar verme siirecinde benim de goriislerim
alinir.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde %45,1°lik gibi
bliyiik bir oranin bu soruya, su an calistiklar1 kurumda g¢alisanlara birimlerindeki karar
verme siirecine katilmalarinda goriisiiniin alinmadigini, %13,3’liikk bir oran kararsizim

secenegini isaretlerken, %41,6’lik oraninda su an calistiklari kurumda caligsanlara
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birimlerindeki karar verme silirecine katilmalarinda goriisiiniin alindig1r yoniinde

cevaplar vermislerdir.

Tablo 14: CahstiZim mekanin bilyiikliigii, amaca uygunlugu, hijyeni gibi
ozelliklerinden memnunum.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 57 19,5
Katilmiyorum 67 22,9
Kararsizim 40 13,7
Katiliyorum 101 34,5
Kesinlikle Katiltyorum 28 9,6
Toplam 293 100,0

Tablo: 14°de ¢alisanlara “Calistigim mekanin biiyiikligii, amaca uygunlugu, hijyeni gibi
ozelliklerinden memnunum.” sorusu yoOneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar
incelendiginde %42,3’liikk bir oranin bu soruya, su an calistiklar1 kurumda ¢alisanlarin,
calistiklart mekanin biiyiikligii, amaca uygunlugu ve hijyeni gibi 6zelliklerden memnun
olunmadigini, %13,7°1lik bir oran kararsizim sec¢enegini isaretlerken, %44,1’lik oranin
su an calistiklart kurumda c¢alisanlarin c¢alistiklart mekanin biiyiikligi, amaca
uygunlugu ve hijyeni gibi 06zelliklerden memnun olduklar1 yoniinde cevaplar

vermiglerdir.

Tablo 15: Personel-Yonetici iliskilerinde iletisim kopuklugu yasamiyorum.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 46 15,7
Katilmiyorum o4 18,4
Kararsizim 44 15,0
Katiliyorum 120 41,0
Kesinlikle Katiliyorum 29 9,9
Toplam 293 100,0

Tablo: 15’de c¢alisanlara “Personel-Yonetici iligkilerinde iletisim  kopuklugu

yasamiyorum.” sorusu yoOneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde

%34,1°1ik bir oranin bu soruya, su an ¢alistiklar1 kurumda ¢alisanlarin personel-yonetici

50



iligkilerinde iletisim kopuklugu yasandigini, %15,0’1lik bir oran kararsizzim segenegini
isaretlerken, %350,9’luk gibi biiyiikk oranin su an ¢alistiklart kurumda c¢alisanlarin
personel-yonetici iliskilerinde iletisim kopuklugu yasamadiklari yoniinde cevaplar

vermiglerdir.

Tablo 16: Calistigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde dagitilir.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 69 23,5
Katilmiyorum 78 26,6
Kararsizim 61 20,8
Katiliyorum 62 21,2
Kesinlikle Katiltyorum 23 7,8
Toplam 293 100,0

Tablo: 16°da ¢alisanlara “Calistigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde
dagitilir.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde %50,2’lik
gibi yiiksek bir oranin, bu soruya, c¢alistiklar1 kurumda islerin dengeli ve adil sekilde
dagitilmadigini, %20,8’lik bir oran kararsizim segenegini isaretlerken, %29,0’lik oranin
calistiklar1 kurumda islerin dengeli ve adil sekilde dagitildigi yoniinde cevaplar

vermislerdir.

Tablo 17: Cahstigim iste yetenek ve becerilerimi sergileyebiliyorum.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 38 13,0
Katilmiyorum 61 20,8
Kararsizim 49 16,7
Katiliyorum 111 37,9
Kesinlikle Katiliyorum 34 11,6
Toplam 293 100,0

Tablo: 17°de ¢alisanlara “Calistigim iste yetenek ve becerilerimi sergileyebiliyorum.”
sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde %33,8’lik bir oranin bu
soruya, su an calistiklart kurumdaki islerinde yetenek ve becerilerini

sergileyemediklerini, %16,7’lik bir oran kararsizim segenegini isaretlerken, %49,5’lik

51



gibi yiiksek bir oranin su an calistiklar1 kurumdaki islerinde yetenek ve becerilerini

sergileyebilme imkanlarinin bulundugu yoniinde cevaplar vermislerdir.

Tablo 18: Yaptigim isler bana yeni mesleki bilgi, beceriler yaninda sayginhk da
kazandirmaktadir.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 44 15,0
Katilmiyorum 48 16,4
Kararsizim 42 14,3
Katiliyorum 126 43,0
Kesinlikle Katiltyorum 33 11,3
Toplam 293 100,0

Tablo: 18’de calisanlara “Yaptigim isler bana yeni mesleki bilgi, beceriler yaninda
sayginlik da kazandirmaktadir.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar
incelendiginde %31,4’liik bir oranin bu soruya, su an c¢alistiklart kurumda yaptiklar
islerin kendilerine yeni mesleki bilgi, beceri ve sayginlik kazandirmadigini, %14,3’lik
bir oran kararsizim segenegini isaretlerken, %54,3’liikk gibi yiiksek bir oranin ise su an
calistiklar1 kurumda yaptiklar: islerin kendilerine yeni mesleki bilgi, beceriler yaninda

sayginlik da kazandirdig1 yoniinde cevaplar vermislerdir.

Tablo 19: Yaptigim isler, bana toplum i¢in yararh seyler yaptigim hissettiriyor.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 29 9,9
Katilmryorum 30 10,2
Kararsizim 40 13,7
Katiliyorum 149 50,9
Kesinlikle Katiliyorum 45 15,4
Toplam 293 100,0

Tablo: 19’da galisanlara “Yaptigim isler,

bana toplum icin yararli seyler yaptigimi

hissettiriyor.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde
%?20,1°1lik gibi diisiik bir oranin bu soruya, su an ¢aligtiklar1 kurumdaki yaptiklari isler
ile ilgili toplum icinde yararli seyler yaptigi hissi uyandirmadigini, %13,7°1ik bir oran
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kararsizim segenegini isaretlerken, %66,3’liikk gibi yiliksek bir oranin su an calistiklart
kurumdaki yaptiklari isler ile ilgili toplum i¢inde yararli seyler yaptig1 hissi uyandirdigi

yoniinde cevaplar vermislerdir.

Tablo 20: Egitimim, kidemim ve yaptigim islere bakarak, hak ettigim bir maas
aldigima inaniyorum.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 72 24,6
Katilmryorum 62 21,2
Kararsizim 42 14,3
Katiliyorum 86 29,4
Kesinlikle Katiltyorum 31 10,6
Toplam 293 100,0

Tablo: 20°de galisanlara “Egitimim, kidemim ve yaptigim islere bakarak, hak ettigim
bir maas aldigima inaniyorum.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar
incelendiginde %45,7°lik bir oranin c¢alistiklari kurumda hak ettikleri bir maas
aldiklarina inanmadiklarini, %14,3’liikk bir oran kararsizim secenegini isaretlerken,
%40,0’lik bir oranin c¢alistiklart kurumda hak ettikleri bir maas aldiklar1 yoniinde
cevaplar vermislerdir.

Tablo 21: Cahstigim kurumda hizmetin nasil verilmesi konusunda Kkararlara
katilma olana@ verilmektedir.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 67 22,9
Katilmiyorum 94 32,1
Kararsizim 47 16,0
Katiliyorum 68 23,2
Kesinlikle Katiliyorum 17 5,8
Toplam 293 100,0

Tablo: 21’de calisanlara “Calistigim kurumda hizmetin nasil verilmesi konusunda
kararlara katilma olanagi verilmektedir.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen

cevaplar incelendiginde %54,9’lik gibi yiiksek bir oranin ¢alistiklar1 kurumda hizmetin
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nasil verilmesi ile ilgili kararlara katilma olanaginin verilmedigini, %16,0’lik bir oran
kararsizim segenegini isaretlerken, %29,0’lik gibi diisiik bir oranin ise c¢alistiklar
kurumda hizmetin nasil verilmesi ile ilgili kararlara katilma olanaginin verildigi
yoniinde cevaplar vermislerdir.

Tablo 22: Kurumumda c¢alisanlarin birbirilerinin islerini ilgilendiren konulari her
zaman iletme, tartisma olanagi vardir.

Segenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 52 17,7
Katilmiyorum 67 22,9
Kararsizim 51 17,4
Katiliyorum 97 33,1
Kesinlikle Katiliyorum 26 8,9
Toplam 293 100,0

Tablo: 22’de ¢alisanlara “Kurumumda ¢alisanlarin birbirilerinin islerini ilgilendiren
konulart her zaman iletme, tartisma olanagi vardir.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya
verilen cevaplar incelendiginde %40,6’lik bir oranin bu soruya, kurumda c¢alisanlarin
birbirlerini ilgilendiren konular1 her zaman iletme, tartisma olanagi bulamadiklarini,
%17,4’lik bir oran kararsizim se¢enegini isaretlerken, %42,0°lik bir oranin ise kurumda
calisanlarin birbirlerini ilgilendiren konular1 her zaman iletme, tartisma olanagi
bulduklar1 yoniinde cevaplar vermislerdir.

Tablo 23: Yoneticilerimin, ¢calismalarimda beni desteklemeye hazir olduklarim
hissediyorum.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 47 16,0
Katilmryorum 70 23,9
Kararsizim 59 20,1
Katiliyorum 93 31,7
Kesinlikle Katiliyorum 24 8,2
Toplam 293 100,0
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Tablo: 23’de calisanlara “Yoneticilerimin, g¢alismalarimda beni desteklemeye hazir
olduklarin1 hissediyorum.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar
incelendiginde %39,9’luk bir oranin bu soruya, c¢alisanlarin ¢alismalarinda yoneticiler
tarafindan desteklenmeye hazir olduklar1 hissinin bulunmadigini ve gerekli destegin
olmadigini, %20,1’lik bir oran kararsizim segenegini isaretlerken, %40,0’lik bir oranin
ise c¢alisanlarin caligsmalarinda yoneticiler tarafindan desteklenmeye hazir olduklar
hissinin bulundugu ve gerekli destegin oldugu yoniinde cevaplar vermislerdir.

Tablo 24: Bir sorun, istek ya da 6nerim oldugunda bunu her zaman yoneticilerimle
goriisebilirim.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 31 10,6
Katilmryorum 60 20,5
Kararsizim 45 15,4
Katiliyorum 126 43,0
Kesinlikle Katiliyorum 31 10,6
Toplam 293 100,0

Tablo: 24’de calisanlara “Bir sorun, istek ya da onerim oldugunda bunu her zaman
yOneticilerimle goriigebilirim.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar
incelendiginde %31,1’lik bir oranin bu soruya, kurumda c¢alisanlarin sorun, istek ya da
onerileri oldugu zaman bunlar1 her zaman yoneticilerle goriisemediklerini, %15,4’liik
bir oran kararsizim segenegini isaretlerken, %53,6’lik gibi yiiksek bir oranin ise
kurumda ¢alisanlarin sorun, istek ya da Onerileri oldugu zaman bunlar1 her zaman

yoneticilerle goriisebildikleri yoniinde cevaplar vermislerdir.
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Tablo 25: Cahstigim kurumda, ¢calisanlar karsihiklh anlayis, saygi ve uyum iginde
islerini yiiriitiirler.

Secgenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 39 13,3
Katilmiyorum 62 21,2
Kararsizim 61 20,8
Katiliyorum 107 36,5
Kesinlikle Katiliyorum 24 8,2
Toplam 293 100,0

Tablo: 25’te calisanlara “Calistigim kurumda, calisanlar karsilikli anlayis, saygi ve
uyum iginde islerini yiiriitiirler.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar
incelendiginde %34,5’1lik bir oranin bu soruya, kurumda ¢alisanlarin karsilikli anlayzs,
saygl ve uyum icinde islerini yiiriittiiklerinden s6z edilemeyecegini, %?20,8’lik bir
oranin kararsizim se¢enegini isaretlerken, %44,7°lik gibi yiiksek bir oranin ise kurumda
calisanlarin karsilikli anlayis, saygi ve uyum iginde islerini yiiriittiikkleri yoniinde

cevaplar vermislerdir.

Tablo 26: Calisma arkadaslarimla is disinda sosyal iliskilerimiz olmaktadir.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 42 14,3
Katilmiyorum 72 24,6
Kararsizim 40 13,7
Katiliyorum 109 37,2
Kesinlikle Katiliyorum 30 10,2
Toplam 293 100,0

Tablo: 26’da calisanlara “Calisma arkadaslarimla is disinda sosyal iliskilerimiz
olmaktadir.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde %38,9’luk
bir oranin bu soruya, kurumda ¢alisanlarin is disinda sosyal iliskilerinin bulunmadigini,
%13,7°1ik bir oran kararsizim secenegini isaretlerken, %47,4’liikk gibi yiiksek bir oranin
ise kurumda calisanlarin is disinda da sosyal iliskilerinin oldugu ve goriistiikleri

yoniinde cevaplar vermislerdir.
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Tablo 27: Bu kurumun c¢ahsanlarima yonelik personel politikalarim takdir
ediyorum.

Secgenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 75 25,6
Katilmiyorum 83 28,3
Kararsizim 59 20,1
Katiliyorum 55 18,8
Kesinlikle Katiliyorum 21 7,2
Toplam 293 100,0

Tablo: 27°de ¢alisanlara “Bu kurumun calisanlarina yonelik personel politikalarini
takdir ediyorum.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde
%53,9’1uk gibi yiiksek bir oranin kurum calisanlar1 ile uyumlu personel politikalarinin
olmadigini, %20,1’lik bir oran kararsizim segenegini isaretlerken, %26,0°lik gibi diisiik
bir oranin ise kurum ¢alisanlar1 ile uyumlu personel politikalarinin oldugu yoniinde

cevaplar vermislerdir.

Tablo 28: isimden dolay: takdir ediliyorum.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 51 17,4
Katilmiyorum 52 17,7
Kararsizim 61 20,8
Katiliyorum 95 32,4
Kesinlikle Katiliyorum 34 11,6
Toplam 293 100,0

Tablo: 28°de calisanlara “Isimden dolay1 takdir ediliyorum.” sorusu ydneltilmis ve bu
soruya verilen cevaplar incelendiginde %35,2°lik bir oranin bu soruya, kurumda
calisanlarin isinden dolay1 takdir edilmedigini, %20,8’lik bir oran kararsizim secenegini
isaretlerken, %44,0’lik gibi yiiksek bir oranin ise kurumda g¢alisanlarin isinden dolay1

takdir edildigi yoniinde cevaplar vermislerdir.
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Tablo 29: isimizin gerektirdigi bir egitim siirecinden gectik ve siirekli yeni seyler
O0greniyoruz.

Secgenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 53 18,1
Katilmiyorum 78 26,6
Kararsizim 46 15,7
Katiliyorum 89 30,4
Kesinlikle Katiliyorum 27 9,2
Toplam 293 100,0

Tablo: 29°da calisanlara “Isimizin gerektirdigi bir egitim siirecinden gectik ve siirekli
yeni seyler Ogreniyoruz.” Sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar
incelendiginde %44,7°lik gibi bir oranin c¢alisanlarin etkin bir egitim siirecinden
gecirilmedigini, yeni seyler Ogrenme firsatinin olmadigim, %15,7°lik bir oran
kararsizim segenegini isaretlerken, %39,6’lik bir oranin ise ¢alisanlarin etkin bir egitim
stirecinden gecirildigi, yeni seyler O0grenme firsatinin oldugu yoniinde cevaplar

vermislerdir.

Tablo 30: Bagh oldugum yoneticilerime ilettigim problemler ¢6ziime kavusturulur.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 44 15,0
Katilmiyorum 63 215
Kararsizim 75 25,6
Katiliyorum 85 29,0
Kesinlikle Katiliyorum 26 8,9
Toplam 293 100,0

Tablo: 30’da galisanlara “Bagli oldugum yoneticilerime ilettigim problemler ¢oziime
kavusturulur.” sorusu yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde
%36,5’lik bir oranin bu soruya, kurumda calisanlarin bagli oldugu yoneticilerine
ilettikleri problemlerin ¢odziime kavusturulmadigini, %25,6’lik bir oran kararsizim

secenegini isaretlerken, %37,9’luk bir oranin ise kurumda calisanlarin bagli oldugu
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yoneticilerine ilettikleri problemlerin ¢6ziime kavusturuldugu yoniinde cevaplar

vermislerdir.

Tablo 31: CahstiZim kurum beklentilerimi karsiliyor.

Segenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 63 21,5
Katilmiyorum 68 23,2
Kararsizim 68 23,2
Katiliyorum 73 24,9
Kesinlikle Katiliyorum 21 7,2
Toplam 293 100,0

Tablo: 31’de ¢alisanlara “Calistigim kurum beklentilerimi karsiliyor.” sorusu
yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde %44,7’lik gibi yiiksek bir
oranin yonetimin c¢alisanlarin beklentilerine cevap veremedigini, %23,2’lik bir oran
kararsizim segenegini isaretlerken, %32,1°lik bir oranin ise ydnetimin ¢alisanlarin

beklentilerine cevap verebildigi yoniinde cevaplar vermislerdir.

Tablo 32: Kurumda bize uygulanan denetim dogrudur.

Secenekler Say1 Yiizde
Kesinlikle Katilmiyorum 56 19,1
Katilmryorum 57 19,5
Kararsizim 66 225
Katiliyorum 90 30,7
Kesinlikle Katiliyorum 24 8,2
Toplam 293 100,0

Tablo: 32’de c¢alisanlara “Kurumda bize uygulanan denetim dogrudur.” sorusu
yoneltilmis ve bu soruya verilen cevaplar incelendiginde %38,6’lik bir oranin bu
soruya, kurumda calisanlara uygulanan denetimin dogru olmadigini, %22,5’1ik bir oran
kararsizim segenegini isaretlerken, %38,9’luk bir oranin ise kurumda c¢alisanlara

uygulanan denetimin dogru oldugu yoniinde cevaplar vermislerdir.
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Arastirmanin anket sorularinin sonuglar1 iizerinde genel bir degerlendirme yapmak

gerekirse;

Katilimcilara ¢alisan memnuniyeti diizeyleri ile ilgili diisiincelerini 6grenmeye yonelik
sorular yoneltilmis, verilen cevaplara gore ise genel olarak calistiklart kurumdan
memnun olmalar1 yaninda bazi noktalarda c¢alisanlarin sikintilarinin  oldugu ve
memnuniyet diizeylerinin diisiik oldugu konular tespit edilmistir. Bu konularin belli

basli olanlart ise;
* Calisanlarin, ¢alistiklart kurumda islerin dengeli ve adil sekilde dagitilmadig,
* (Calistiklar1 kurumda hak ettikleri bir maas aldiklarina inanmadiklari,

* (Calistiklar1 kurumda hizmetin nasil verilmesi ile ilgili kararlara katilma

olanaginin verilmedigi,

* Kurum c¢alisanlari ile uyumlu personel politikalarinin olmadigi,

* Yonetimin calisanlarin beklentilerine cevap veremedigi,

* Calisanlarin etkin bir egitim siirecinden gecirilmedigi, yeni seyler 6grenme
firsatinin olmadig1 gibi konularidir.

Bu tespit edilen konular ¢alisanlarin memnuniyet diizeylerini olumsuz etkiledigi ve bu
konular ile ilgili daha ayrintili analizler gerektigi sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle bu
konularin calisanlarin demografik 6zellikleri ile ¢apraz eslestirme yaparak, sonuglarinin

da analiz edilip yeniden ayrintili bir degerlendirme yapmak gerekir.

Bu nedenle capraz eslestirme tablolar1 ve analizleri yapilmasi geregi ortaya ¢ikmuistir.
Cikan sonuglara gore de kurumlarin memnuniyet diizeylerinin artirilmasi i¢in ne gibi
Onlemler ve caligmalar yapmalar1 konularinda bilgilendirmeler ve degerlendirmeler

yapmak gerekecektir.
3.7.3.Arastirmanin Giivenilirlik Testi

Olgek maddelerinin giivenilirlik testi (demografik dzellikler hari¢ tutulmustur), SPSS

Programi Alfa Giivenilirlik Testi ile yapilmis olup, ¢ikan sonuclar asagida sunulmustur.
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Tablo 33: Olcek Maddelerinin Giivenilirlik Testi

Giivenilirlik Degeri

Maddelerin Say1si

,955

25

Giivenilirlik Analizi tablosu olan Tablo:33’de faktoriin giivenilirliginin yirmi bes soru
iizerinden degerlendirildiginde Olgek Maddelerin Giivenilirlik Alfa Degeri=0,955

degeri oldugu goriilmektedir.

Giivenilirlik Alfa Degeri 0,70 degeri ilizerinde oldugundan anket sorularinin anlamli

yani dogru ve isabetli oldugu goriilmiis, bu nedenle anket sorularinin degismesi yada

anket sorularindan ¢ikarmalar gerekmedigi ortaya ¢ikmistir.

Bununla birlikte alfa katsayisi yalniz basina yeterli degildir. Saglikl: bir degerlendirme

yapabilmek i¢in faktordeki her bir sorunun bu katsayiya katkisinin incelenmesi gerekir.

Buradan da Madde Silinirse Alfa Degeri’nden (0,955 degeri) yiiksek ¢ikan sorularin

anketten ¢ikarilmasinin anketin biitlinliigi agisindan daha faydali olacagi sonucuna

ulasilmaktadir.

Tablo 34: Olcek Maddelerinin Giivenilirlik Testi Seviyeleri Dagilimi

Madde silinirse |Madde silinirse Diizeltilmis Madde
olgegin 6lgegin madde-Toplam |silinirse Alfa
ortalamasi varyanst korelasyon degeri
Mesleki hayatimi bu kurumda gegirmekten gurur ve 701176 423546 787 952
mutluluk duyarim. ' ’ ' '
Is tanim1 ve yetki dagilimi kurum hedeflerine uygundur. 70,0000 424,800 ,803 ,952
Caliganlar i¢in bilgi islem sistemi mevcuttur. 69,9020 437,010 544 ,954
Mesleki ve kisisel gelisimim igin kurslar ve egitimler
diizenlenmektedir. 69,6275 432,918 ,679 ,953
Kendimi bir st goreve hazirlayabilmem igin gerekli 69.9804 435,700 563 954
6grenme imkanlarina sahibim. ' ! ' '
Birimimdeki karar verme siirecinde benim de goriiglerim
alimir. 70,3529 429,953 ,622 ,953
Calistigim mekanin biiyiikliigii, amaca uygunlugu, hijyeni
gibi 6zelliklerinden memnunum. 70,9412 442,296 392 /955
Personel-Yonetici iliskilerinde iletisim kopuklugu 70 1569 433.775 551 954
yasamiyorum. ' ! ' '
Calistigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde 70,5490 425733 747 952
dagitilr. 7 ' ' '
Calistigim iste yetenek ve becerilerimi sergileyebiliyorum. 70,1176 432,986 ,665 1953
Yaptigim isler bana yeni mesleki bilgi, beceriler yaninda 701176 426.866 692 053
sayginlik da kazandirmaktadir. ' ’ ' '
Yaptigim isler, bana toplum igin yararli seyler yaptigimi 699216 431.474 642 053
hissettiriyor. ' ! ' '
Eglflmlm, kidemim ve yaptlglm iglere bakarak, hak 70,4118 434,047 513 955
ettigim bir maas aldigima inantyorum.
Calistigim kurumda hizmetin nasil verilmesi konusunda 70,7255 429563 718 952

kararlara katilma olanag: verilmektedir.
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Madde silinirse |Madde silinirse Diizeltilmis Madde

Slgegin Slgegin madde-Toplam |silinirse Alfa

ortalamasi varyanst korelasyon degeri
Kurumumda gahsan}larln birbirilerinin 1sleﬂrm1 ilgilendiren 70,3333 434.147 583 954
konular1 her zaman iletme, tartigma olanag: vardir.
Y6net1011er1rp1n, Q'allsmalarlmda beni desteklemeye hazir 70,3922 427,563 717 952
olduklarini hissediyorum.
B.1.r sorun, }stek ya (}a onerim oldugunda bunu her zaman 69,9804 430,220 675 953
yoneticilerimle goriisebilirim.
Ca11§t1.g1.m ku_rum_da_, (;fili&}nlar karsilikli anlay1s, sayg1 ve 70.3725 425478 762 952
uyum iginde islerini ytiriitiirler.
Caligma arkadaslarimla is diginda sosyal iligkilerimiz 70,3137 437,580 470 955
olmaktadir.
Bu kurumun ¢alisanlarina yonelik personel politikalarin 70,3529 427,313 728 952

takdir ediyorum.

isimden dolay1 takdir ediliyorum. 70,1961 425,681 , 705 ,953

Isimizin gerektirdigi bir egitim siirecinden gegtik ve siirekli

. e 70,6078 426,963 ,740 ,952
yeni seyler 6greniyoruz.
Bagli oldugum yoneticilerime ilettigim problemler ¢6ziime 70,1569 432,255 716 953
kavusturulur.
Caligtigim kurum beklentilerimi karsiliyor. 70,4510 420,173 ,859 ,951
Kurumda bize uygulanan denetim dogrudur. 70,1569 423,935 , 748 ,952

Tablo 34’de Olgek Maddelerinin Giivenilirlik Testi Seviyeleri Dagilimi tablosunda Alfa
Degeri >0,955 olan soru bulunmadigi goriilmektedir. Tablo 34’de 25 soru ile istenilen
sonuca ulasilabilecegi Gilivenilirlik degeri=955 ve altinda ¢ikan sorularin 6l¢iilmek

istenen olguyu basariyla 6lgebilecegi sonucuna varilabilir.
3.7.4. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri ile ilgili Capraz Tablo Analizleri

Arastirmada c¢alisanlarin cinsiyetleri, yaslari, egitim durumlari, statiileri ve kidemleri
gibi faktorlerin sorulara verdikleri cevaplarda anlamli bir iliskinin olup olmadigini daha
iyi analiz edebilmek igin bu boliimdeki tablolar bize yardimer olacaktir. Bagli olduklari
kuruma gore algilarinin degisebilecegi ve sirf bu etkiden dolayr memnuniyet
diizeylerinin farkli olabilecekleri iizerinde, anketin degerlendirilmesinin bu boéliimdeki

tablolarla aciklik getirilmeye calisilacaktir.
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Tablo 35: Mesleki hayatimi bu kurumda gecirmekten gurur ve mutluluk duyarim.
Cinsiyet ile Tlgili Capraz Tablo Analizi

Mesleki Hayat
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 7 13 20 51 15 106

Kadin | Yiizde 6,6 12,3 18,9 48,1 14,2 100,0

Cinsiyeti Say1 35 28 27 65 32 187
Erkek | Yiizde 18,7 15,0 14,4 34,8 17,1 100,0

Say1 42 41 47 116 47 293

Toplam Yiizde 14,3 14,0 16,0 39,6 16,0 100,0

Tablo 35’te “Mesleki hayatimi bu kurumda gegirmekten gurur ve mutluluk duyarim.”

sorusuna c¢aliganlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Kadin calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %18,9’u mesleki hayatlarin1 bu
kurumda gegirmekten hosnut olmadiklarini belirtirken, %62,3’liik yiiksek bir oranin
mesleki hayatlarint bu kurumda gecirmekten gurur ve mutluluk duyacaklarim

belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %18,9’1uk bir oran isaretlemistir.

Erkek calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %33,7’si mesleki hayatlarini bu
kurumda gegirmekten hosnut olmadiklarini belirtirken, %51,9°luk gibi erkek
calisanlarin yarisindan fazlasi mesleki hayatlarin1 bu kurumda gegirmekten gurur ve
mutluluk duyacaklarin1 belirtmistir. Kararsizim secenegini ise %14,4’lilkk bir oran

isaretlemistir.

Burada kadin ve erkek calisanlarin biiyiik bir oraninin memnun olduklari; ayrica
kadinlarin, erkeklere gére memnuniyet oranlarinin nispeten daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 36: Calistigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde dagitilir. Cinsiyet
fle Tigili Capraz Tablo Analizi

Isler Dengeli ve Adil
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 30 30 19 23 4 106

Kadin | Yiizde 28,3 28,2 22,1 22,4 8,3 100,0

Cinsiyeti Say1 39 48 42 39 19 187
Erkek | Yiizde 20,9 25,7 22,5 20,9 10,2 100,0

Say1 69 78 61 62 23 293

Toplam Yiizde 23,5 26,6 20,8 21,2 7,8 100,0

Tablo 36’da “Calistigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde dagitilir.”

sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Kadin ¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %56,5’lik gibi yiiksek bir oranin
calistiklar1 kurumda islerin dengeli ve adil bir sekilde dagitilmadigini belirtirken,
%30,7’lik gibi disiik bir oraninda calistiklari kurumda islerin dengeli ve adil bir
sekilde dagitildigint belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %?22,1°’lik bir oran

isaretlemistir.

Erkek calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %46,6’lik bir oranin galistiklar
kurumda islerin dengeli ve adil bir sekilde dagitilmadigini belirtirken, %31,1’lik gibi
diisiik bir oraninda c¢alistiklar1 kurumda islerin dengeli ve adil bir sekilde dagitildigini

belirtmigstir. Kararsizim se¢enegini ise %22,5’lik bir oran isaretlemistir.

Burada kadin ve erkek calisanlarin biiyiik bir oranda islerin dengeli ve adil dagilimdan
memnun olmadiklari, ayrica ozellikle kadinlarin erkeklere gére memnuniyetsizlik

oraninin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 37: Egitimim, kidemim ve yaptigim islere bakarak, hak ettigim bir maas
aldigima inaniyorum. Cinsiyet ile lgili Capraz Tablo Analizi

Hak Ettigim Maas
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 22 23 15 36 10 106
Kadin | Yiizde 20,8 217 14,2 34 94 100,0

Cinsiyeti Say1 50 39 27 50 21 187
Erkek | Yiizde 26,7 20,9 14,4 26,7 11,2 100,0

Say1 72 62 42 86 31 293
Toplam Yiizde 24,6 21,2 14,3 29,4 10,6 100,0

Tablo 37°de “Egitimim, kidemim ve yaptigim islere bakarak, hak ettigim bir maas
aldigima inantyorum.” Sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini

yapmak gerekirse;

Kadin c¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %42,5’lik gibi bir oranin hak
ettikleri bir maas aldiklarina inanmadiklarini belirtirken, %43,4°1ik gibi bir oranin ise
hak ettikleri bir maas aldiklarina inandiklarin1 belirtmistir. Kararsizim segenegini ise

%14,2’1ik bir oran isaretlemistir.

Erkek calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %47,6’lik gibi bir oranin hak
ettikleri bir maas aldiklarina inanmadiklarini belirtirken, %37,9’1uk gibi bir oranin ise
hak ettikleri bir maas aldiklarina inandiklarin1 belirtmistir. Kararsizim segenegini ise

%14,4’1iik bir oran isaretlemistir.

Burada kadin ve erkek calisanlar biiyiik bir oranda maaslarindan memnun olmadiklart,
ayrica Ozellikle erkeklerin kadinlara gore memnuniyetsizlik oraninin daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 38: Cahsti®im kurumda hizmetin nasil verilmesi konusunda Kkararlara
katilma olanag verilmektedir. Cinsiyet ile lgili Capraz Tablo Analizi

Kararlara Katilma
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 22 37 16 26 5 106

Kadin | Yiizde 20,8 34,9 17,0 24,6 6,2 100,0

Cinsiyeti Say1 25 57 31 22 12 187
Erkek | Yiizde 24,1 30,5 16,6 22,5 6,4 100,0

Say1 67 94 47 68 17 293

Toplam Yiizde 22,9 32,1 16,0 23,2 58 100,0

Tablo 38’de “Calistigim kurumda hizmetin nasil verilmesi konusunda kararlara katilma
olanagi verilmektedir.” sorusuna c¢alisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini

yapmak gerekirse;

Kadin ¢aliganlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %55,7°lik gibi yiiksek bir oranin
kurumda hizmetin nasil verilmesi ile ilgili kararlara katilma olanaginin verilmedigini
belirtirken, %30,8’lik gibi bir oranin ise kurumda hizmetin nasil verilmesi ile ilgili
kararlara katilma olanaginin verildigini belirtmistir. Kararsizim se¢enegini ise %17,0’ 11k

bir oran isaretlemistir.

Erkek calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %54,6’lik gibi yiiksek bir oranin
kurumda hizmetin nasil verilmesi ile ilgili kararlara katilma olanaginin verilmedigini
belirtirken, %28,9’luk gibi bir oranin ise kurumda hizmetin nasil verilmesi ile ilgili
kararlara katilma olanaginin verildigini belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %16,6’lik

bir oran isaretlemistir.

Burada kadin ve erkek calisanlara biliylik bir oranda kararlara katilma olanagi
verilmedigi, ayrica 6zellikle kadinlarin erkeklere gére memnuniyetsizlik oraninin daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 39: Kurumumda c¢ahsanlarin birbirilerinin islerini ilgilendiren konular1 her
zaman iletme, tartiyma olanag vardir. Cinsiyet Ile Tlgili Capraz Tablo Analizi

Tartigma Olanagi
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 16 31 14 35 10 106

Kadn | Yiizde 15,1 29,2 13,2 33,0 9,4 100,0

Cinsiyeti Say1 36 36 37 62 16 187
Erkek | Yiizde 19,3 19,3 19,8 33,2 8,6 100,0

Say1 52 67 51 97 26 293

Toplam Yiizde 17,7 22,9 17,4 33,1 8,9 100,0

Tablo 39’da “Kurumumda ¢alisanlarin birbirilerinin islerini ilgilendiren konular1 her
zaman iletme, tartisma olanagi vardir.” sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin

bir analizini yapmak gerekirse;

Kadin ¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %44,3’liik bir oranin kurumda
calisanlarin ortak yaptiklar1 islerde tartigma ve iletisim olanagmin olmadigin
belirtirken, %42,4’lik gibi bir oranin ise kurumda g¢alisanlarin ortak yaptiklari islerde
tartisma ve iletisim olanaginin oldugunu belirtmistir. Kararsizim secenegini ise

%13,2’lik bir oran isaretlemistir.

Erkek calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %38,6’lik bir oranin kurumda
calisanlarin ortak yaptiklar1 islerde tartisma ve iletisim olanaginin olmadigini
belirtirken, %41,8°lik gibi bir oranin ise kurumda c¢alisanlarin ortak yaptiklar islerde
tartisma ve iletisim olanagmin oldugunu belirtmistir. Kararsizim segenegini ise

%17,4°1ikK bir oran isaretlemistir.

Burada kadin calisanlarin biiyiikk bir oraninin ortak islerde tartisma ve iletisim
olanagimin olmadigi, erkeklerde ise tersine biiyilik bir oraninin ortak islerde tartisma ve
iletisim olanaginin oldugu anlagilmakta, ayrica ozellikle kadinlarin erkeklere gore

memnuniyetsizlik oraninin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

67



Tablo 40: Bu kurumun calisanlarina yoénelik personel politikalarim takdir
ediyorum. Cinsiyet ile Ilgili Capraz Tablo Analizi

Personel Politikalar1
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 21 40 21 18 6 106
Kadin | Yiizde 19,8 37,7 19,8 17,0 5,7 100,0

Cinsiyeti Say1 54 43 38 37 15 187
Erkek | Yiizde 28,9 23,0 20,3 19,8 8,0 100,0

Say1 75 83 59 55 21 293
Toplam Yiizde 25,6 28,3 20,1 18,8 7,2 100,0

Tablo 40’da “Bu kurumun calisanlarina yonelik personel politikalarini takdir
ediyorum.” sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak

gerekirse;

Kadin calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %57,5’lik gibi yiiksek bir oranin
kurum ¢aliganlar ile uyumlu personel politikalarinin olmadigint belirtirken, %22,7’lik
gibi diisik bir oramin ise kurum c¢alisanlar1 ile uyumlu personel politikalarinin

oldugunu belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %19,81ik bir oran isaretlemistir.

Erkek calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %51,9’1uk gibi yiiksek bir oranin
Kurum g¢alisanlar ile uyumlu personel politikalarinin olmadigint belirtirken, %27,8’lik
gibi diisiik bir oranin ise kurum g¢alisanlart ile uyumlu personel politikalarinin

oldugunu belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %20,3’liik bir oran isaretlemistir.

Burada kadin ve erkek calisanlar tarafindan biiylik bir oranda kurum c¢alisanlari ile
uyumlu personel politikalarinin olmadigi, ayrica 6zellikle kadinlarin erkeklere gore

memnuniyetsizlik oraninin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 41: Cahstigim iste yetenek ve becerilerimi sergileyebiliyorum. Yas Ile Tlgili
Capraz Tablo Analizi

Yetenek
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Say1 2 1 1 2 0 6
25 ve altt | Yiizde 33,3 16,7 16,7 33,3 ,0 100,0
26-35 Sayi 15 15 18 33 7 88
Yiizde 17,0 17,0 20,5 37,5 8,0 100,0
Yast Say1 9 30 21 45 11 116
36-45 | Yiizde 7,8 25,9 18,1 38,8 9,5 100,0
Say1 12 15 9 31 16 83
46 ve Ustll | Yiizde 14,5 18,1 10,8 37,3 19,3 100,0
Say1 38 61 49 111 34 293
Toplam Yiizde 13,0 20,8 16,7 37,9 11,6 100,0

b

Tablo 41°de “Calistigim iste yetenek ve becerilerimi sergileyebiliyorum.” sorusuna

caliganlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %33,8’lik gibi bir oranin ¢aligtigi
kurumda yetenek ve becerilerini sergileyemediklerini belirtirken, %49,5’lik bir oranin
ise calistigi kurumda yetenek ve becerilerini sergileyebildiklerini belirtmistir.

Kararsizim segenegini ise %16,7°1ik bir oran isaretlemistir.

Burada ¢alisanlarin biiylik bir oraninin memnun olduklari; yaslandik¢a memnuniyet

oraninda artis s6z konusu oldugu goriilmektedir.
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Tablp 42: Yaptigim isler, bana toplum icin yararh seyler yaptigim hissettiriyor.
Yas Ile Ilgili Capraz Tablo Analizi

Yaptigim isler
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Say1 0 0 0 6 0 6
25vealtt [Yizde| 0 0 0 100,0 0 | 1000
26-35 Say1 12 3 16 46 11 88
Yiizde 13,6 3,4 18,2 52,3 12,5 100,0
Yast Say1 6 22 16 56 16 116
36-45 | Yiizde 52 19,0 13,8 48,3 13,8 100,0
Say1 11 5 8 41 18 83
46 ve Ustll | Yiizde 13,3 6,0 9,6 49,4 21,7 100,0
Say1 29 30 40 149 45 293
Toplam Yiizde 9,9 10,2 13,7 50,9 15,4 100,0

Tablo 42°de “Yaptigim isler, bana toplum igin yararli seyler yaptigimi hissettiriyor.”

sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %20,1’lik gibi bir oranin yaptig islerin

calisana toplum i¢in yararli seyler yaptigi hissi uyandirmadigini belirtirken, %66,3’1ik

gibi yiiksek bir oranin ise yaptigi islerin galisana toplum ig¢in yararli seyler yaptigi

hissini uyandirdigint belirtmigtir. Kararsizim segenegini ise %13,7°lik bir oran

isaretlemistir.

Burada c¢alisanlarin biiyiik bir oraninin memnun olduklari; yaslandikga memnuniyet

oraninda artis s6z konusu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 43: Cahstigim kurum beklentilerimi karsihiyor. Yas Ile Ilgili Capraz Tablo

Analizi
Beklentileri Karsilama
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiiyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Say1 1 0 1 3 1 6
25 ve altt | Yiizde 16,7 ,0 16,7 50,0 16,7 100,0
26-35 Say1 27 15 22 18 6 88
Yiizde 30,7 17,0 25,0 20,5 6,8 100,0
Yast Say1 21 33 29 27 6 116
36-45 | Yiizde 18,1 28,4 25,0 23,3 52 100,0
Say1 14 20 16 25 8 83
46 ve Ustll | Yiizde 16,9 24,1 19,3 30,1 9,6 100,0
Say1 63 68 68 73 21 293
Toplam Yiizde 21,5 23,2 23,2 24,9 7,2 100,0

Tablo 43’de “Calisigim kurum beklentilerimi karsiliyor.” sorusuna c¢alisanlarin

vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %44,7°1lik gibi bir oranin ydnetimin

calisanlarin beklentilerine cevap veremedigini belirtirken, %32,1°lik bir oranin ise

yonetimin c¢alisanlarin beklentilerine cevap verebildigini belirtmistir. Kararsizim

secenegini ise %23,2’lik bir oran isaretlemistir.

Burada calisanlarin biiyiik bir oranmin yonetimin calisanlarin beklentilerine cevap

veremedigi, yaslandikga memnuniyetsizlik oraninda diisiis s6z konusu oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 44: Mesleki ve kisisel ~gelisimim icin Kkurslar ve egitimler
diizenlenmektedir. Egitim Durumu lle Ilgili Capraz Tablo Analizi

Mesleki Gelisim
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

' Say1 3 2 0 2 1 8
ilkdgretim [Vizde 37,5 25,0 0 25,0 12,5 100,0

Lice Say1 7 13 5 23 5 53

Yiizde 13,2 24,5 9,4 43,4 9,4 100,0

Egitim

Durumu [~ Say1 25 32 25 85 28 195
Universite [Yide 12,8 16,4 12,8 43,6 14,4 100,0

| Say 6 7 4 14 6 37
Lisansiistil [y 1o 16,2 18,9 10,8 37,8 16,2 100,0

Sayi 41 54 34 124 40 293

Toplam Yiizde 14,0 18,4 11,6 42,3 13,7 100,0

Tablo 44’de “Mesleki ve kisisel gelisimim i¢in kurslar ve egitimler
diizenlenmektedir.” sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini

yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %32,4°lik gibi bir oranin mesleki ve
kisisel gelisim i¢in kurslar ve egitim diizenlenmedigini belirtirken, %56,0’lik gibi
yiiksek bir oranin ise mesleki ve kisisel gelisim i¢in kurslar ve egitim diizenlendigini

belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %11,6°11k bir oran isaretlemistir.

Burada calisanlarin biiylik bir oranmin kurslar ve egitimler diizenlendigi, egitim

diizeyleri yiikseldikce memnuniyet oraninda artis s6z konusu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 45: Kendimi bir iist goreve hazirlayabilmem icgin gerekli 68renme
imkéanlarina sahibim. Egitim Durumu Ile Ilgili Capraz Tablo Analizi

Ust Gorev
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

' Say1 0 1 2 3 2 8
llkdgretim [Vizde 0 12,5 25,0 37,5 25,0 100,0

Lice Say1 3 15 7 22 6 53

Yiizde 5,7 28,3 13,2 41,5 11,3 100,0

Egitim

Durumu [~ Say1 22 32 24 85 32 195
Universite [Yide 11,3 16,4 12,3 43,6 16,4 100,0

| Say 5 8 5 13 6 37
Lisansiistii [0 135 21,6 13,5 35,1 16,2 100,0

Sayi 30 56 38 123 46 293

Toplam Yiizde 10,2 19,1 13,0 42,0 15,7 100,0

Tablo 45’de “Kendimi bir iist goreve hazirlayabilmem igin gerekli 6grenme
imkanlarima sahibim.” sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini

yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %29,3’1ik gibi bir oranin {ist gérev igin
gerekli 6grenme imkanlarina sahip olmadiklarini belirtirken, %57,7°1ik gibi yiiksek bir
oranin ise ist gorev i¢in gerekli 6grenme imkanlarina sahip olduklarini belirtmistir.

Kararsizim segenegini ise %13,0°11k bir oran isaretlemistir.

Burada calisanlarin biiyiik bir oraninin {ist gérevler i¢in 6grenme imkanlarinin oldugu,
egitim diizeyleri yiikseldikge memnuniyetsizlik oraninda artis s6z konusu oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 46: Yaptigim isler bana yeni mesleki bilgi, beceriler yaninda sayginhk da
kazandirmaktadir. Egitim Durumu lle Ilgili Capraz Tablo Analizi

Mesleki Bilgi
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

' . Say1 1 1 2 1 3 8
llkdgretim [Vizde 12,5 12,5 25,0 12,5 37,5 100,0

Lise Say1 9 5 8 26 5 53

Yiizde 17,0 9,4 15,1 49,1 9,4 100,0

Egitim

Durumu [~ Say1 30 36 26 80 23 195
Universite [Yide 15,4 18,5 13,3 41,0 11,8 100,0

. o Say1 4 6 6 19 2 37
Lisansiistii [0 10,8 16,2 16,2 51,4 54 100,0

Sayi 44 48 42 126 33 293

Toplam Yiizde 15,0 16,4 14,3 43,0 11,3 100,0

Tablo 46°da “Yaptigim isler bana yeni mesleki bilgi, beceriler yaninda sayginlik da
kazandirmaktadir.” sorusuna c¢alisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini

yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %31,4’lik gibi bir oranin yaptigi islerin
calisana yeni mesleki bilgi ve beceri ile sayginlik kazandirmadigini belirtirken,
%54,3’1ik bir oranin ise yaptigi islerin ¢alisana yeni mesleki bilgi ve beceri ile
saygilik kazandirdigini belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %14,3’1ik bir oran

isaretlemistir.

Burada ¢alisanlarin biiyiik bir oraninin mesleki bilgi ve sayginlik kazandiklari, egitim

diizeyleri yiikseldikce memnuniyet oraninda artis s6z konusu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 47: Egitimim, kidemim ve yaptigim islere bakarak, hak ettigim bir maas
aldi@ima inaniyorum. Egitim Durumu Ile Ilgili Capraz Tablo Analizi

Hak Ettigim Maas
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

' Say1 0 1 0 3 4 8
TIkégretim [V de 0 12,5 0 37,5 50,0 100,0

Lice Sayi 15 10 9 13 6 53

Yiizde 28,3 18,9 17,0 24,5 11,3 100,0

Egitim

Durumu [~ Say1 49 43 27 58 18 195
Universite [Yide 25,1 22,1 13,8 29,7 9,2 100,0

| Say 8 8 6 12 3 37
Lisansiistil [y q0 21,6 21,6 16,2 32,4 8,1 100,0

Sayi 72 62 42 86 31 293

Toplam Yiizde 24,6 21,2 14,3 29,4 10,6 100,0

Tablo 47°de “Egitimim, kidemim ve yaptigim islere bakarak, hak ettigim bir maas
aldigima inantyorum.” sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini

yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %45,8’lik gibi bir oranin hak ettigi bir
maas1 aldigina inanmadiklarini belirtirken, %40,0°11k bir oranin ise hak ettigi bir maasi
aldigina inandiklarini belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %14,3’1ik bir oran

isaretlemistir.

Burada calisanlarin biiyiik bir oranimmin maaslarindan memnun olmadiklari, egitim

diizeyleri yiikseldikce memnuniyet oraninda artis s6z konusu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 48: Isimizin gerektirdigi bir egitim siirecinden gectik ve siirekli yeni seyler
ogreniyoruz. Egitim Durumu Ile Ilgili Capraz Tablo Analizi

Egitim Siireci
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

' . Say1 1 2 2 2 1 8
llkdgretim [Vizde 12,5 25,0 25,0 25,0 12,5 100,0

Lice Say1 7 15 7 19 5 53

Yiizde 13,2 28,3 13,2 35,8 9,4 100,0

Egitim

Durumu [~ Say1 39 53 29 57 17 195
Universite [Yide 20,0 27,2 14,9 29,2 8,7 100,0

| Say 6 8 8 11 4 37
Lisansiistil [y q0 16,2 21,6 21,6 29,7 10,8 100,0

Sayi 53 78 46 89 27 293

Toplam Yiizde 18,1 26,6 15,7 30,4 9,2 100,0

Tablo 48°de “Isimizin gerektirdigi bir egitim siirecinden gectik ve siirekli yeni seyler
Ogreniyoruz.” sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak

gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %44,7°lik gibi bir oranin ¢alisanlarin
etkin bir egitim siirecinden gecirilmedigi ve yeni seyler 6grenme firsatinin olmadigini
belirtirken, %39,6’lik bir oranin ise g¢alisanlarin etkin bir egitim siirecinden
gecirildigini ve yeni seyler Ogrenme firsatinin oldugunu belirtmistir. Kararsizim

secenegini ise %15,7’lik bir oran isaretlemistir.

Burada ¢alisanlarin biiyiik bir oraninin etkin bir egitim siirecinden gecirilmedigi ve
yeni seyler 6grenme firsatinin olmadigi, egitim diizeyleri yiikseldikge memnuniyet

oraninda artis s6z konusu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 49: Mesleki hayatimi bu kurumda gecirmekten gurur ve mutluluk duyarim.
Statii {le Tlgili Capraz Tablo Analizi

Mesleki Hayat
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 41 38 46 95 43 263

Personel | Yiizde 15,6 14,4 17,5 36,1 16,3 100,0

Statil Say1 1 3 1 21 4 30
Yonetici | Yiizde 3,3 10,0 3,3 70,0 13,3 100,0

Say1 42 41 47 116 47 293

Toplam Yiizde 14,3 14,0 16,0 39,6 16,0 100,0

Tablo 49’da “Mesleki hayatimi bu kurumda gegirmekten gurur ve mutluluk duyarim.”

sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Personel statiisiinde ¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %30,0’lik bir oranin
mesleki hayatlarin1 bu kurumda gecirmekten hosnut olmadiklarin1 belirtirken,
%52,4’liik yiiksek bir oraninda mesleki hayatlarin1 bu kurumda gecirmekten gurur ve
mutluluk duyacaklarini belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %17,5°lik bir oran

isaretlemistir.

Yonetici statiisiinde c¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %13,3’liik gibi diisiik
bir oranin mesleki hayatlarint bu kurumda gecirmekten hosnut olmadiklarini
belirtirken, %83,3’liikk gibi yiiksek bir oraninda mesleki hayatlarint bu kurumda
gecirmekten gurur ve mutluluk duyacaklarimi belirtmistir. Kararsizzim sec¢enegini ise

%16,0’11k bir oran isaretlemistir.

Buradan personel ve yonetici statiisiindeki c¢alisanlarin biiyiik bir oraninin memnun
olduklari; ayrica yoneticilerin, personele gore memnuniyet oranlarinin ¢ok daha

yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 50: Is tamim ve yetki dagihmi kurum hedeflerine uygundur. Statii le Tlgili

Capraz Tablo Analizi
Is Tanimi
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 42 55 43 94 29 263
Personel | Yiizde 16,0 20,9 16,3 35,7 11,0 100,0

Statii Say1 0 7 2 18 3 30
Yonetici | Yiizde 0 23,3 6,7 60,0 10,0 100,0

Say1 42 62 45 112 32 293
Toplam Yiizde 14,3 21,2 15,4 38,2 10,9 100,0

Tablo 50°de “Is tanimi ve yetki dagilimi kurum hedeflerine uygundur.” sorusuna

calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Personel statiisiinde ¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %36,9’luk bir oranin
is tamimi ve yetki dagiliminin kurum hedeflerine uygun olmadigini belirtirken,
%46,7’lik bir oraninda is tanimi ve yetki dagilimimin kurum hedeflerine uygun

oldugunu belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %16,3’lik bir oran isaretlemistir.

Yonetici statiisiinde c¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %23,3’liik gibi diisiik
bir oranin is tanimi ve yetki dagilimmin kurum hedeflerine uygun olmadigini
belirtirken, %70,0’lik gibi yiiksek bir oraninda is tanimi1 ve yetki dagiliminin kurum
hedeflerine uygun oldugunu belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %6,7°lik bir oran

isaretlemistir.

Buradan personel ve yonetici statiisiindeki ¢alisanlarin biiyiik bir oraninin is tanimi ve
yetki dagiliminin kurum hedeflerine uygun oldugu, ayrica ydneticilerin, personele

gbre memnuniyet oranlarinin ¢ok daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 51: Kendimi bir iist goreve hazirlayabilmem icin gerekli 6grenme
imkanlarina sahibim. Statii ile Tlgili Capraz Tablo Analizi

Ust Gérev
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 28 54 35 106 40 263
Personel | Yiizde 10,6 20,5 13,3 40,3 15,2 100,0

Statii Say1 2 2 3 17 6 30
Yonetici | Yiizde 6,7 6,7 10,0 56,7 20,0 100,0

Say1 30 56 38 123 46 293
Toplam Yiizde 10,2 19,1 13,0 42,0 15,7 100,0

Tablo 51°de “Kendimi bir iist goreve hazirlayabilmem igin gerekli 6grenme imkanlarina
sahibim.” sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak

gerekirse;

Personel statiisiinde ¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %31,1’lik bir oranin
ist gorev igin gerekli 6grenme imkanlarina sahip olunmadigini belirtirken, %55,8’lik
gibi yiiksek bir oraninda iist gorev i¢in gerekli 6grenme imkanlarina sahip olundugunu

belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %13,3’1iik bir oran isaretlemistir.

Yonetici statiisiinde c¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %13,4’liik gibi diisiik
bir oranin {ist gorev i¢in gerekli 6grenme imkanlarina sahip olunmadigini belirtirken,
%76,7’lik gibi yiiksek bir oraninda iist gorev i¢in gerekli 6grenme imkanlarina sahip

olundugunu belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %10,0’1uk bir oran isaretlemistir.

Buradan personel ve yonetici statiisindeki c¢aliganlarin {ist gorev ig¢in Ogrenme
imkanlarinin oldugu, ayrica yoneticilerin, personele gére memnuniyet oranlarinin ¢ok

daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 52: Personel-Yonetici iligkilerinde iletisim kopuklugu yasamiyorum. Statii
fle Tigili Capraz Tablo Analizi

Tletisim
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 46 47 40 103 27 263
Personel | Yiizde 17,5 17,9 15,2 39,2 10,3 100,0

Statii Say1 0 7 4 17 2 30
Yonetici | Yiizde 0 23,3 13,3 56,7 6,7 100,0

Say1 46 54 44 120 29 293
Toplam Yiizde 15,7 18,4 15,0 41,0 9,9 100,0

Tablo 52°de “Personel-Yonetici iligkilerinde iletisim kopuklugu yasamiyorum.”

sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Personel statiisiinde ¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %35,4’liik bir oranin
personel-yonetici iligkilerinde iletisim kopuklugu yasandigini belirtirken, %49,5°1ik
bir

belirtmistir. Kararsizim seg¢enegini ise %15,2°1ik bir oran isaretlemistir.

oraninda personel-yonetici iligkilerinde iletisim kopuklugu yasanmadigini

Yonetici statiisiinde ¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %23,3’1iik bir oranin

personel-yonetici iligkilerinde iletisim kopuklugu yasandigini belirtirken, %63,4°1ik

gibi yiksek bir oraninda personel-yonetici iliskilerinde iletisim kopuklugu
yasanmadigini  belirtmigtir. Kararsizim secenegini ise %13,3’lik bir oran
isaretlemistir.

Buradan personel ve yonetici statiisiindeki ¢aliganlarin iletisim kopuklugu yasamadigi,
ayrica yoneticilerin, personele gére memnuniyet oranlarinin ¢ok daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 53: Cahstigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde dagitilir. Statii Tle
flgili Capraz Tablo Analizi

Isler Adil
Segenekler Kesinlikle | Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 68 72 52 50 21 263

Personel | Yiizde 25,9 27,4 19,8 19,0 8,0 100,0

Statii Say1 1 6 9 12 2 30
Yonetici | Yiizde 3,3 20,0 30,0 40, 6,7 100,0

Say1 69 78 61 62 23 293

Toplam Yiizde 23,5 26,6 20,8 21,2 7,8 100,0

Tablo 53’de “Calistigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde dagitilir.” sorusuna

calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Personel statiisiinde c¢alisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %53,3’lik gibi
yiiksek bir oranin kurumda islerin dengeli ve adil sekilde dagitilmadigini belirtirken,
%27,0’11k gibi disiik bir oraninda kurumda islerin dengeli ve adil sekilde dagitildigini

belirtmistir. Kararsizim seg¢enegini ise %19,8’1ik bir oran isaretlemistir.

Yonetici statiisiinde calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %23,3’liik gibi diisiik
bir oranin kurumda islerin dengeli ve adil sekilde dagitilmadigini belirtirken,
%46,7°lik gibi bir oraninda kurumda islerin dengeli ve adil sekilde dagitildigini

belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %30,0’1uk bir oran isaretlemistir.

Burada personel statiisiindeki calisanlarin biiylik bir orani, islerin dengeli ve adil
sekilde dagitilmadigi, yOnetici statiisiindeki calisanlarin ise tersine biiyiikk bir orani
islerin dengeli ve adil sekilde dagitildig1 goriisii one ¢ikmaktadir. Ayrica Ozellikle

personelin memnuniyetsizlik oraninin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 54: Mesleki hayattimi bu kurumda gecirmekten gurur ve mutluluk
duyarim. Kidem Ile Ilgili Capraz Tablo Analizi

Mesleki Hayat
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 13 8 16 36 8 81
15 Y1l [Yiizde 16,0 9,9 19,8 44,4 9,9 100,0

S
610 yil |2 5 11 10 19 3 48
Yiizde 10,4 22,9 20,8 39,6 6,2 100,0

Kurumda

Cama, | [ S 10 9 12 25 1 68
Y_11 Yiizde 14,7 13,2 17,6 36,8 17,6 100,0
Say1 14 13 9 36 24 96
ove [Yizde| 146 135 9,4 37,5 250 | 1000
Say1 42 41 47 116 47 293
Toplam Yiizde 14,3 14,0 16,0 39,6 16,0 100,0

Tablo 54’de “Mesleki hayatimi bu kurumda gegirmekten gurur ve mutluluk duyarim.”

sorusuna g¢alisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %28,3’1ik bir oranin mesleki hayatini
calistigr kurumda gegirmekten hosnut olmadigimi belirtirken, %55,6’lik gibi yiiksek
bir oranin ise mesleki hayatim1 ¢alistigi kurumda gegirmekten hosnut oldugunu

belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %16,0°11k bir oran isaretlemistir.

Burada calisanlarin biiyilik bir oraninin memnun olduklari; kidem arttikga memnuniyet

oraninda artis s0z konusu oldugu goriilmektedir.
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Tablo 55: Cahstifim mekamn biiyiikligi, amaca uygunlugu, hijyeni gibi
ozelliklerinden memnunum. Kidem Ile Ilgili Capraz Tablo Analizi

Mekan
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 18 20 13 27 3 81
1Yl Viizde 22,2 24,7 16,0 333 3,7 100,0

S
6-10 Yl “a)’l 13 12 6 15 2 48
Yiizde 27,1 25,0 12,5 31,2 4,2 100,0

Kurumda

Cagma | [ 9 15 9 22 13 68
Y_11 Yiizde 13,2 22,1 13,2 32,4 19,1 100,0
Say1 17 20 12 37 10 96
ove [Nazde[ 17,7 20,8 125 38,5 104 | 00,0
Say1 57 67 40 101 28 293
Toplam Yiizde 19,5 22,9 13,7 34,5 9,6 100,0

Tablo 55’de “Calistigim mekanin biiylkligli, amaca uygunlugu, hijyeni gibi
Ozelliklerinden memnunum.” sorusuna c¢alisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir

analizini yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %42,4°1ik bir oranin ¢alistigi kurumun
mekan biyiikligi ve diger kosullarindan memnun olmadiklarini belirtirken, %44,1°lik
gibi bir kesimin ise ¢alistigi kurumun mekan biyiikligii ve diger kosullarindan
memnun olduklarin1 belirtmistir. Kararsizim secenegini ise %13,7’lik bir oran

isaretlemistir.

Burada calisanlarin biiyiik bir oraninin ¢alistigi kurumun mekan ve hijyeni
konularinda memnun olduklari; kidem arttikca memnuniyet oraninda artis s6z konusu

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 56: Cahstigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde dagitihr. Kidem
Ile Ilgili Capraz Tablo Analizi

Isler Adil
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Say1 18 21 19 18 5 81
1-5 Y1l [Yigde 22.2 259 23,5 22,2 6,2 100,0
S
6-10 Yl “a)’l 8 16 11 9 4 48
Yiizde 16,7 33,3 22,9 18,8 8,3 100,0
Kurumda
Cagma | [ S 17 17 15 12 7 68
Y_11 Yiizde 25,0 25,0 22,1 17,6 10,3 100,0
Say1 26 24 16 23 7 96
tove [Yazde[ 271 25,0 16,7 24,0 73 100,0
Say1 69 78 61 62 23 293
Toplam Yiizde 23,5 26,6 20,8 21,2 7,8 100,0

Tablo 56’da “Calistigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde dagitilir.”

sorusuna g¢alisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %50,1’lik bir oranin ¢alistigi kurumda
isler dengeli ve adil sekilde dagitilmadigini belirtirken, %29,0°lik gibi bir oranin ise
calistigi kurumda isler dengeli ve adil sekilde dagitildigini belirtmistir. Kararsizim

segenegini ise %20,8°1ik bir oran isaretlemistir.

Calisanlarin kidemleri arttikca soruya bakis agilarinda olumlu yonde artis s6z konusu

oldugu tablodan anlasilmaktadir.

Burada biiyiik bir oraninda islerin dengeli ve adil sekilde dagitilmadigi, ayrica 6zellikle
kidemi arttitkca c¢alisanlarin memnuniyetsizlik oraninin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 57: Bu kurumun cahsanlarma yonelik personel politikalarim takdir
ediyorum. Kidem Ile Ilgili Capraz Tablo Analizi

Personel Politikalar1
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum
Say1 21 23 14 19 4 81
1-5 Y1l [Yigde 25.9 28,4 17,3 23,5 49 100,0
S
610 yil |2 14 13 10 11 0 48
Yiizde 29,2 27,1 20,8 22,9 0 100,0
Kurumda
Calsma | o Say1 19 13 18 10 8 68
v | Yizde 27,9 19,1 26,5 14,7 11,8 100,0
Say1 21 34 17 15 9 96
e [Yuzde[ 21,9 35,4 17,7 15,6 9,4 100,0
Say1 75 83 59 55 21 293
Toplam Yiizde 25,6 28,3 20,1 18,8 7,2 100,0

Tablo 57°de “Bu kurumun calisanlarina yonelik personel politikalarini takdir
ediyorum.” sorusuna calisanlarin vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak

gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %53,9’luk gibi yiiksek bir oranin kurum
calisanlar1 ile uyumlu personel politikalarinin olmadigini belirtirken, %26,0’lik gibi
bir oranin ise kurum c¢alisanlar1 ile uyumlu personel politikalarinin oldugunu

belirtmistir. Kararsizim segenegini ise %20,1’lik bir oran isaretlemistir.

Burada kurum c¢alisanlart ile uyumlu personel politikalarinin olmadigi, ayrica
ozellikle kidemi yiikseldik¢e calisanlarin memnuniyetsizlik oraninin daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 58: Cahstigim kurum beklentilerimi karsihyor. Kidem Ile ilgili Capraz
Tablo Analizi

Beklentileri Kargilama
Segenekler Kesinlikle | Katiimiyorum | Kararsizim | Katiliyorum | Kesinlikle | Toplam
Katilmiyorum Katiliyorum

Say1 18 15 18 24 6 81
1Yl Viizde 22,2 18,5 22,2 29,6 74 100,0

S
6-10 Yl “a)’l 13 12 10 13 0 48
Yiizde 27,1 25,0 20,8 27,1 ,0 100,0

Kurumda

Cagma | [ o 14 13 21 15 5 68
LIS Niade| 206 19,1 30,9 22,1 74 | 1000
Say1 18 28 19 21 10 96
tove [Yude[ 188 29,2 19,8 21,9 104 | 00,0
Say1 63 68 68 73 21 293
Toplam Yiizde 21,5 23,2 23,2 24,9 7,2 100,0

Tablo 58’da “Calistigim kurum beklentilerimi karsiliyor.” sorusuna c¢alisanlarin

vermis oldugu cevaplarin bir analizini yapmak gerekirse;

Calisanlarin bu soruya verdikleri cevaplarin %44,7°lik gibi bir oranin, yo6netim
calisanlarin beklentilerine cevap veremedigini belirtirken, %32,1°1ik gibi bir oranin ise
yonetim ¢aliganlarin beklentilerine cevap verebildigini belirtmistir. Kararsizim

segenegini ise %23,2°1ik bir oran isaretlemistir.

Calisanlarin kidemi arttikca soruya bakis agilarinda olumlu yonde artis s6z konusu

oldugu tablodan anlasilmaktadir.

Burada calisanlarin biiyiik bir oraninin, yonetim calisanlarin beklentilerine cevap
veremedigi, ayrica Ozellikle kidemi yiikseldikce c¢alisanlarin memnuniyetsizlik

oraninin daha yliksek oldugu goriilmektedir.

Yapilan anket c¢alismasinin genelinde c¢alisanlarin cinsiyetleri, yaslari, egitim
durumlart, statiileri ve kidemi ile ilgili algilarinin degisebilecegi ve sirf bu etkilerden
dolayr memnuniyet diizeylerine, farkli bakabilecekleri bu bakis agisini etkileyen temel
faktoriin ise memnuniyet diizeyi oldugu, memnuniyet diizeyi etkilerinden dolay1 bu

dogrultuda anlamli cevaplar verdikleri sonucu goriilmektedir.
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Calisanlar; kadin-erkek, vyas, egitim durumu ve kidem ayirimi iginde
degerlendirildiginde bakis agilarinin soruya verilen cevaplar agisindan farkliliklar
gostermedigi, ancak personel-yonetici(statii) ayirimi i¢inde degerlendirildiginde bakis
acilarinin soruya verilen cevaplar agisindan farkliliklar gosterdigi tablolardan agikca

goriilmektedir.
Yapilan anket ¢alismasi sonuglar1 degerlendirildiginde;

* 8 ayr1 kurumda calisanlarin %64 gibi yiiksek bir oraninin maas ortalamalarinin
2.000 TL ve lizerinde oldugu goriilmiis, bu da Tiirkiye sartlarinda orta diizeyde

bir maas alindig1 sonucunu ortaya ¢ikarmaistir.

* Calisma yapilan kurumlarda genellikle erkek c¢alisanlarin agirlikta oldugu, yas
itibari ile 36 ve iizeri bir yas araliginin oldugu, egitim seviyelerinin yiiksek
oldugu (Lisans diizeyinde), agirlikla 16 yil ve {izeri kidem siirelerinin i¢inde

bulunduklari ortaya ¢ikmistir.

* Secilen anket sorularinin uygunlugu ¢alisanlar tarafindan biiyiik dlgiide teyit

edilmistir.

* Katilimcilar tarafindan eksik olan bu tarz calismalarin arttirilmasinin uygun

olacag belirtilmistir.
Calisanlar kadin ve erkek ayrimi i¢inde degerlendirildiginde;

* (Calistiklar1 kurumdan memnun olmalar1 yaninda, ayni zamanda calistiklari

kurumda islerin dengeli ve adil sekilde dagitilmadig,
* (Calistiklar1 kurumda hak ettikleri bir maas aldiklarina inanmadiklari,

* Calistiklar1 kurumda hizmetin nasil verilmesi ile ilgili kararlara katilma

olanaginin verilmedigi,

*  Kurum c¢alisanlar ile uyumlu personel politikalarinin olmadigi gibi konular

anketler sonucunda ortaya ¢ikmistir.
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Calisanlar yaslari icinde degerlendirildiginde;

* Yonetim c¢alisanlarin  beklentilerine cevap veremedigi konusu anketler

sonucunda ortaya ¢ikmistir.
Calisanlar egitim durumlari i¢inde degerlendirildiginde;
* (Calistiklar1 kurumda hak ettikleri bir maas aldiklarina inanmadiklari,

* Calisanlarin etkin bir egitim siirecinden gegirilmedigi, yeni seyler 6grenme

firsatinin olmadig1 konular1 anketler sonucunda ortaya ¢ikmustir.
Calisanlar personel ve yonetici ayrimi icinde degerlendirildiginde;

* (Calistiklar1 kurumdan memnun olmalar1 yaninda anket neticesinde farkli bir
sonugta ortaya ¢ikmistir. Personel statlisiinde calisanlar tarafindan kurumda
islerin dengeli ve adil sekilde dagitilmadigi yoniinde degerlendirme ve
cevaplar gelirken, bunun aksine yonetici statiisiinde ¢alisanlar tarafindan ise
kurumda islerin dengeli ve adil sekilde dagitildigi yoniinde degerlendirme ve

cevaplar gelmistir.
Calisanlar kidem i¢inde degerlendirildiginde;
* Kurumda iglerin dengeli ve adil sekilde dagitilmadigi,
*  Kurum c¢alisanlar ile uyumlu personel politikalarinin olmadigi,

*  Yonetim ¢alisanlarin beklentilerine cevap veremedigi yoniinde degerlendirme

ve cevaplar gelmistir.
Yukaridaki capraz eslestirmeli tablolar degerlendirildiginde;

* Hemen hemen her grubun kendi igerisindeki degerlendirmelerinde temelde

ayn1 sorunlarin ortak payda olarak karsimiza ¢iktig1 goriilmektedir.
Tablolarin tamami {izerinde genel bir degerlendirme yapmak gerekirse;

* Yalova’da 8 ayr1 Kamu Hizmet Sektorii calisanlar1 {izerinde yapilmis olan
memnuniyet diizeyleri ile ilgili ¢alismada genel olarak ¢alistiklart kurumlardan

ve ¢alisma ortamlarindan memnun olduklari,
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Bunun yaninda memnuniyetsizlik duyulan konularin bulundugu, ancak bu

konularin sinirh oldugu,

8 ayr1 kurumda da memnuniyetsizlik duyulan konularin ortak oldugu ve dnem

derecesi yiiksek olan konular oldugu sonucu gorilmiistiir.

Memnuniyet duyulan konularin, memnuniyetsizlik duyulan konulara oranla
daha fazla oldugu, ancak memnuniyetsizlik duyulan konularin 6nem

derecesinin yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Ozellikle statii, yani personel ve yodnetici ayrimi agisindan memnuniyet
diizeylerine bakildiginda yoneticilerin kanaatlerini ve kaygilarin1 nispeten
siibjektif yansittiklari, bununda kurum itibarin1 koruma ve ortaya c¢ikabilecek
olumsuz sonuglarin kurum yonetimi kaynakli mi olacagi diisiincesinden
kaynaklanabilecegi birebir yapilan anket goriismelerinde ortaya c¢ikmistir.

Bunlar tablolara da oransal olarak yansimaistir.

Yine anket ¢calismas1 yapilan Kamu Hizmet Sektorii ¢aliganlarinin memnuniyet
diizeyleri olumsuz ¢ikan konu basliklar1 ve karsiliginda ne yapilabilecegi

asagida kisaca 6zetlenmeye calisilmistir. Konular ve ¢ozlimleri ise;

o Calisanlarin, calistiklar1 kurumda islerin dengeli ve adil sekilde
dagitilmadig1 konusunda, 6zellikle ¢calisma yapilan kurumlarin acilen bir
Oneri sistemi (bireysel ve grup oOneri ve sikayetler i¢in) kurmalari, is
ortami calisanlari mutlu edecek sekilde yeniden dizayn edilmeli veya
gerekli yenilikler yapilmali, belirli araliklarla g¢alisan memnuniyeti
anketleri yapilmali, calisanlarin yeni proje teklifleri ve stirekli
iyilestirmeye yonelik Oneriler sunmalart tesvik edilmeli, dengeli ve adil
is dagitimi1 ve organizasyonunun yapilmasi gibi hususlar géz Oniinde

bulundurulmalidir.

o Calistiklar1 kurumda hak ettikleri bir maas aldiklarina inanmadiklar
konusunda, yonetim tarafindan genel sorunlar igerisinde ele alinmasi, bu
konularda su an giindemde olan performansa dayali {icret politikalari
cergevesinde calisan ile ¢aligmayanin ayirt edilmesi ve iicret diizeyinin

performans ile odaklanmasimin gerekliliginin agik sekilde ortaya ¢iktigi,
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ayrica yonetim tarafindan maas ve diger 6demeleri iyilestirici, gelistirici
degisik projeler ortaya koyulmali, ilgili makamlara(Bakanlik ve Genel
Midiirlikler nezdinde) ozlik haklarini iyilestirme ile ilgili talepler
sendikalar araciligi ile aksettirilmesi saglanmali, ayrica sendikalar
tarafindan da Tirkiye’nin Sosyo-Ekonomik durumu g6z Oniinde
bulundurularak gerekli caligmalarin yapilmasi ve takip edilmesinin

saglanmas1 Oon plana ¢ikmaktadir.

o Calistiklar1 kurumda hizmetin nasil verilmesi ile ilgili kararlara katilma
olanagmin verilmedigi konusunda, yoneticilerce ¢alisanlarin fikirleri
sorulmali, yeni mevzuat diizenlemelerinde hizmetin nasil verilmesi ile
ilgili  kararlara c¢alisanlarin  katilimlar1  saglanmali, ¢alisanlarin
yeteneklerinin ortaya c¢ikarilmasi, is zenginlestirme, is rotasyonu, is
arkadaslar1 ile aralarindaki duygusal destegin arttirilmasi Saglanmali,
bulunduklar yerle ilgili kararlarin alinmasinda inisiyatif kullanma hakk1

bizzat o isi yapanda olmali ve yetkilendirme de insiyatif kullanilmalidir.

o Kurum c¢alisanlart ile uyumlu personel politikalarinin olmadigi
konusunda, kurum caliganlarina yonelik personel politikalart gelistirmeli
ve uygulanabilirligi saglanmak icin ortak katilim bilinci olusturulmali,
calisanlarin ¢alistigi kurumla gurur duymalari saglanmali, Kariyer yollari

acik ve belirli olmalidir. (Stirekli gelismenin gergeklestirilmesi)

o Yonetimin ¢alisanlarin beklentilerine cevap veremedigi konusunda,
yoneticiler, calisanlar1 siirekli motive etmeli, stressiz bir is ortami
olusturulmali, yapilan is takdir edilmeli, yeterince iyi degilse motive
edilmeli, ¢alisanin ¢alistigi kurumdan beklentilerini karsilamada fikir
alig-verisinde bulunulmali, yonetim tarafindan 1iyilestirici Onlemler

alinmalidir.

o Calisanlarin etkin bir egitim siirecinden gegirilmedigi, bu yiizden yenilik
ortaya koyamadigi ve yenilige intibak edemedigi konularinda ise
siirekli egitim veren ve Ogrenme olgusunun On planda oldugu

organizasyonlar olusturulmali, hatta egiticilerin egitimine gereken dnem
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verilmeli, calisanlarin niteliklerinin gelistirilmesi ve yetistirilmesine
gereken 6zen gosterilmeli, uygulanabilir bir egitim siireci hazirlanmali,
calisanlara yenilik ortaya koyabilecek ve yeniliklere intibak edebilecek

egitimler organize edilmelidir.

Yapilan anketler sonucunda galisanlarin memnuniyet diizeylerinin ortaya konulmasi
adina degerlendirmeler yapilmis sadece temel bazi noktalarda memnuniyetsizlik

diizeyleri goriilmiis, bu yonde ortak bir payda anketler sonucunda ortaya ¢ikmustir.
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SONUC VE ONERILER

Calisma hayati, kisinin isyerine ve ise iliskin edindigi c¢ok sayida deneyimin
toplamindan olugsmaktadir. Calisan, calisma hayat1 siiresince igle ilgili bilgi ve becerisini
gelistirmesinin yaninda yasadigi mutluluk, iiziintii, endise vb. duygular1 agisindan da
gelisme saglamaktadir. Kisinin is yasaminda elde ettigi bu deneyimlerin tiimii ya da
deneyimlerin sadece bir kismi ise iliskin olumlu ya da olumsuz bir tutum gelistirmesine
neden olmaktadir. Bu noktada, kisinin isi ve isyeri ile ilgili olumlu tutumlara sahip
olmasi i3 doyumunun gelismesini, i doyumunun gelismesi de iste performansin ve
verimliligin artmasini saglamaktadir. Diger bir ifade ile, kisinin mevcut isyerinde
iistlendigi isten ne kadar memnun oldugu isini daha iyi yapmast i¢in bir kosul

olusturmaktadir.

Bunun tam tersi bir durumda, yani g¢alisanin igse ve isyerine karsi olumsuz bir tutum
icerisinde olmas1 mutsuzluk ve doyumsuzluk getirecektir. Mutsuz ve doyumsuz calisan,
genellikle o igyerinde bulunmaktan ve sorumlulugunu iistlendigi isten hoslanmamakta,
bu nedenle de miimkiin oldugunda isle ilgili beklentilerden kagmak istemektedir.
Kagmak isteme duygusu bazen ise ge¢ gelme, bazen isyerinde problem meydana
getirme, bazen ise igyerinden ayrilma davranislar ile sonuglanmaktadir. Her calisan
isyeri i¢in bir deger, ayn1 zamanda bir maliyettir. Calisanin psikolojik 6zelliklerinde
meydana gelen bu gibi degisimler iste verimsizlige neden olmasinin yaninda, isyeri

acisindan da ¢ok ¢esitli zararlara neden olabilmektedir.

Giliniimiizde basari i¢cin kamu, 6zel olmasi veya sanayi, hizmet kurumunun olmasi
hi¢ 6nemli degil, 6nemli olan Oncelikle insana deger veren, merkezine g¢alisan ve
calisaninin memnuniyetini ve mutlulugunu alan, degisikliklere aninda uyabilen
esnek bir hizmet ve yonetim anlayisini sergileyen ve tiim ¢alisanlarin katilimina agik

bir kurumsal yapiya sahip olan bir kurum olmasidir.

Bir kurum ve kurulusta ¢alisan memnuniyeti toplam kurum performansina etki eder.
Bu anlamda bir kurumun amaglarina ulagmasi o kurumun ¢alisan memnuniyetini tam
olarak yerine getirmesiyle siki bir baglanti i¢erisindedir. Aralarinda giizel diyalog ve
dayanisma kurabilen kurum ¢alisanlari, kurumun amaglarini benimseyebilen
memnun edilmis calisanlardan olusur. Calisanlarin performanslar1 ile kuruma

bagliliklar1 ve is memnuniyetleri arasinda pozitif iliskilerin varlig1 goriilmektedir.
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Calisma yapilan kurumlarda, memnuniyetsizlik olusturan konularin ortadan kaldirilmasi

ve memnuniyet oranlarinin daha yukariya cekilebilmesi igin yapilabilecek hususlar

basliklar halinde asagiya ¢ikarilmistir. Bunlar:

Egitim ile ilgili diizenleme ve iyilestirme yapilabilecek hususlar;

Stirekli egitim veren ve 6grenme olgusunun 6n planda oldugu organizasyonlar
olusturmali, egiticilerinin egitimine gereken Onem verilmeli, c¢alisanlarin

niteliklerinin gelistirilmesi ve yetistirilmesi i¢in gereken 6zen gosterilmelidir.

Uygulanabilir bir egitim siireci hazirlanmali, ¢aliganlara yenilik ortaya

koyabilecek ve yeniliklere intibak edebilecek egitimler organize edilmelidir.

Motivasyonu artirici hususlar;

Yoneticiler, ¢alisanlar siirekli motive etmeli, stressiz bir is ortami1 olusturulmali,

yapilan is takdir edilmeli, yeterince iyi degilse motive edilmelidir.

Calisanlarin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi, is zenginlestirme, ig rotasyonu, is

arkadaglari ile aralarindaki duygusal destegin arttirilmasi saglanmalidir.

Ortak katilim bilinci olusturulmali, c¢alisanlarin ¢alistigi  kurumla gurur

duymalar1 saglanmalidir.
Yonetim diizenli sosyal ve kiiltiirel aktiviteler yapmalidir.

Calisanlarla yoneticiler arasindaki iletisim problemlerinin ortadan kaldirilmasi

gerekmektedir.
Belirli araliklarla ¢aligan memnuniyeti anketleri yapilmalidir.

Yoneticiler calisanlar1 desteklemeli, onlarin islerini kolaylastirmali, yardimeci
olmali, danismanlik hizmeti sunmali, igbirligine gitmeli, giivenmeli, onlara kars1

acgik olmali ve dertlerini dinlemelidir.

Kurum politikalari ile diizenleme ve iyilestirme yapilabilecek hususlar;
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* Her kurum 6zellikle ¢aligma yapilan kurumlarin acilen bir 6neri sistemi (bireysel

ve grup Oneri ve sikayetler i¢in) kurmalar1 saglanmalidir.

* Kurum c¢alisanlarina  yonelik  personel politikalar1  gelistirmeli  ve

uygulanabilirligini saglanmalidir.
» Kariyer yollar1 agik ve belirli olmalidir. (Siirekli gelismenin gerceklestirilmesi)
Kararlara katilma ile diizenleme ve iyilestirme yapilabilecek hususlar;

*  Yoneticilerce calisanlarin fikirleri sorulmali, yeni mevzuat diizenlemelerinde

hizmetin nasil verilmesi ile ilgili kararlara ¢alisanlarin katilimlari saglanmalidir.

e (Calisanin c¢alistigi kurumdan beklentilerini karsilamada fikir alig-verisinde

bulunmali, yonetim tarafindan iyilestirici 6nlemler alinmalidir.

* Bulunduklar yerle ilgili kararlarin alinmasinda inisiyatif kullanma hakki bizzat

0 isi yapanda olmalidir.

* (Calisan yonetici iligkileri gelistirilmeli, herhangi bir ¢alisan kii¢iik bir sorununu
dahi rahatlikla yoneticiye anlatabilmesi gerekir. Yonetici ile ¢alisan arasindaki

goriismelerde gizlilik ilkesi gecerli olmalidir
» Yetkilendirme de insiyatif kullanilmalidir.

* Kurum caliganlart yeni proje teklifleri ile birlikte siirekli iyilestirmeye yonelik

oneriler sunma konularinda tesvik edilmelidir.
Calisma kosullarini diizenleyici ve iyilestirici yapilabilecek hususlar;

« Is ortami ¢alisanlar1 mutlu edecek sekilde yeniden dizayn edilmeli veya gerekli

yenilikler yapilmalidir.

* (Calisanlar arasinda dengeli ve adil is dagitimi ile organizasyonunun yapilmasi

gibi hususlar goz 6niinde bulundurulmalidir.
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Maas ve 6zlik haklar ile ilgili diizenleyici hususlar;

*  Yonetim tarafindan maas ve 6zliikk haklar1 genel sorunlar icerisinde ele alinmasi
saglanmalidir. Bu konularda su an giindemde olan performansa dayali iicret
politikalar1 cercevesinde c¢alisan ile calismayanin ayirt edilmesi ve iicret
diizeyinin performans ile odaklanmasinin gerekliligi net sekilde ortaya ¢ikmustir.
Yonetim tarafindan maas ve diger odemeleri iyilestirici, gelistirici degisik
projeler ortaya koyulmali, ilgili makamlara(Bakanlik ve Genel Midiirliikler
nezdinde) 6zlik haklarini iyilestirme ile ilgili talepler sendikalar araciligi ile
aksettirilmesi saglanmali, ayrica sendikalar tarafindan da Tiirkiye’nin Sosyo-
Ekonomik durumu g6z 6nilinde bulundurularak gerekli ¢aligmalarin yapilmasi ve

takip edilmesinin bir an 6nce baglatilmasi saglanmalidir.

Yukaridaki hususlar yerine getirildiginde ¢alisanlart olumlu etkileyecek ve ayni
zamanda kuruma olan bagini da arttiracaktir. Kuruma kars1 kurumsal baglilik duyan ve
isinden memnun olan bireyin daha iyi performans gosterecegi bir gercektir. Ayni
zamanda calisanin gosterecegi performansa uygun olarak gelisme ylikselme imkanlar

saglanmali, bu da motive edici bir unsur olarak kullanilmalidir.

Sonug olarak su soylenebilir: sunulan hizmetlerden herkesin memnun olabilmesi i¢in
oncelikle sunulan hizmetlerden ¢alisanlarin memnun ve mutlu olmasi gerekir. Bu
baglamda uygulama yapilan kurum c¢alisanlarinin da sorulan sorulara verdikleri
yanitlardan da anlasilacagi gibi bulunduklar1 kurumlarda calismaktan mutlu ve biiyiik
oranda memnun olduklar1 goriilmekte, bunda da calisanlarin is garantisinin olmasi,
mesai anlaminda belirli bir diizenin olmasi gibi hususlar etkili olmaktadir. Ayni
zamanda huzurlu bir ortam olugmasinin ve mutlu ¢alisan memnuniyetinin hizmetin
kalitesinden de hizmetten faydalanan herkesin memnun kalacagi aciktir. Fakat
calisanlarin memnuniyeti ve mutlu edilmesi tamamen yoneticilerin elinde oldugu

unutulmamalidir.
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EKLER

KAMU HIiZMET SEKTORUNDE CALISAN MEMNUNIYETI
ANKET FORMU

Sayin Katilimci,

Kamu hizmet sektoriinde ¢alisanlarin memnuniyeti ile ilgili teze esas olacak asagidaki
sorularin tarafinizdan yanitlanmasini bekler, gdstermis oldugunuz ilgi ve katkilarmizdan
dolay1 pesinen tesekkiir ederiz.

Cinsiyetiniz : a) Kadin b) Erkek

Yasiniz :a) 25 ve alt b) 26-35 c) 36-45 d) 46 ve ustii
Egitim Durumunuz : a) Ilkdgretim b) Lise ¢) Universite d) Lisansiistii
Statiiniiz : @) Personel b) Yonetici

Su anki Kurumda Calisma Siireniz : a) 1-5 Y1l b) 6-10 Y1l ¢) 11-15 Y1l d) 16 ve istii
Toplam Kamudaki Caligma Siireniz : a) 1-5 Y1l b) 6-10 Y1l c) 11-15 Yil d) 16 ve lstii

Ucret Diizeyiniz :a) 0-1500 TL b) 1501-2000 TL c) 2001-2500 TL d) 2501 ve iisti
=
: :
> | & S
- . v e = 5| g| E| &
Asagidaki sorulara biitiin hususlar goz 6niinde £ S| S| 2|2
o |bulundurularak, 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) *den 5 5l 2 2|28
% (Kesinlikle Katiliyorum) ’e kadar olan bes siktan sizin ’: g g T; i
& |fikirlerinize en ¢ok uyan bir tanesini isaretleyiniz. 2| 8| g =
“Kararsizim” secenegini gercekten fikriniz olmadig: = > E
durumlarda isaretlemeniz gerekmektedir. g Z
=
1123|415

1 |Mesleki hayatimi bu kurumda gegirmekten gurur ve
mutluluk duyarim.

2 |Is tanim1 ve yetki dagilimi kurum hedeflerine uygundur.

3 | Calisanlar i¢in bilgi islem sistemi mevcuttur.

4 | Mesleki ve kisisel gelisimim i¢in kurslar ve egitimler
diizenlenmektedir.

5 |Kendimi bir iist goreve hazirlayabilmem i¢in gerekli
O6grenme imkanlarina sahibim.

6 |Birimimdeki karar verme siirecinde benim de goriislerim
alinir.

7 | Calistigim mekanin biiyiikliigii, amaca uygunlugu, hijyeni
gibi 6zelliklerinden memnunum.
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=

: :
. o o A
Asagidaki sorulara biitiin hususlar goz 6niinde g S| g| 2 =

o | bulundurularak, 1 (Kesinlikle Katilmiyorum) ’den 5 sl zl2l 2|8
% (Kesinlikle Katiltyorum) ’e kadar olan bes siktan sizin f E SIE|l 2
& | fikirlerinize en ¢ok uyan bir tanesini isaretleyiniz. =52 v E
“Karars1izim” secenegini gercekten fikriniz olmadig = > é,
durumlarda isaretlemeniz gerekmektedir. 5) Z
1123|415

8 | Personel-Yonetici iliskilerinde iletisim kopuklugu
yasamiyorum.

9 [Calistigim kurumda isler dengeli veya adil bir sekilde
dagitilir.

10 | Calistigim iste yetenek ve becerilerimi sergileyebiliyorum.

11 | Yaptigim isler bana yeni mesleki bilgi, beceriler yaninda
sayginlik da kazandirmaktadir.

12 | Yaptigim isler, bana toplum i¢in yararl seyler yaptigimi
hissettiriyor.

13 | Egitimim, kidemim ve yaptigim islere bakarak, hak
ettigim bir maas aldigima inaniyorum.

14 | Calistigim kurumda hizmetin nasil verilmesi konusunda
kararlara katilma olanag1 verilmektedir.

15 | Kurumumda ¢alisanlarin birbirilerinin islerini ilgilendiren
konular1 her zaman iletme, tartigma olanagi vardir.

16 | Yoneticilerimin, ¢alismalarimda beni desteklemeye hazir
olduklarini hissediyorum.

17 | Bir sorun, istek ya da dnerim oldugunda bunu her zaman
yoneticilerimle goriisebilirim.

18 | Calistigim kurumda, ¢alisanlar karsilikli anlayis, saygi ve
uyum i¢inde islerini yiiriitiirler.

19 | Calisma arkadaglarimla is disinda sosyal iligkilerimiz
olmaktadir.

20 | Bu kurumun ¢alisanlarina yonelik personel politikalarini
takdir ediyorum.

21 | Isimden dolay: takdir ediliyorum.

22 | Isimizin gerektirdigi bir egitim siirecinden gegtik ve siirekli
yeni seyler dgreniyoruz.

23 | Bagli oldugum yoneticilerime ilettigim problemler ¢oziime
kavusturulur.

24 | Calistigim kurum beklentilerimi karsiliyor.

25 | Kurumda bize uygulanan denetim dogrudur.

26. Konu ile ilgili ilave etmek istediginiz hususlar varsa asagidaki bosluga yaziniz.

Tletisim: Tel. 0 505 382 24 47 Mail: gulteking24@hotmail.com
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