T.C.
ERZINCAN BINALI YILDIRIM UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLiMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

BELEDIYE CALISANLARININ iS
TATMINI UZERINE BIR ARASTIRMA:
ERZINCAN BELEDIYESI ORNEGI

Yiiksek Lisans Tezi

Zehra AKMAN

Danisman

Dog¢. Dr. Selahattin YAVUZ

Erzincan, 2018



TEZ BiLDIRIMI

“BELEDIYE CALISANLARININ IS TATMINI UZERINE BIR
ARASTIRMA: ERZINCAN BELEDIYESI ORNEGI” isimli “Yiiksek Lisans”
tezim tarafimca intihal programu ile incelenmistir. Buna gore tezimde bilimsel etik
ihlali ve intihal olarak nitelendirilebilecek herhangi bir durum olmadigim taahhiit

ederim.

Bu ¢alismadaki tiim bilgilerin, akademik ve etik kurallara uygun bir bigimde
elde edildigini; aym zamanda bu kural ve davramglarin gerektirdigi gibi, bu
¢alismanin 6ziinde olmayan tiim materyal ve sonuglari tam olarak aktardigimi ve

referans gosterdigimi beyan ederim.




EK 3: TEZ KABUL TUTANAGI

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

"Belediye Caliganlarimin Iy Tatmini Uzerine Bir Arastrma: Erzincan Belediyesi
Ornegi'" isimli bu galisma, Isletme Anabilim Dalinda jiirimiz tarafindan Yiiksek Lisans Tezi

olarak kabul edilmistir.

Damisman / Jiiri Dog. Dr. Selahattin YAVUZ

Jiiri : Dr. Ogr. Uyesi Ali OZER y

Jiiri : Dr. Ogr. Uyesi Meryem OZTURK j,( .

11
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OZET

Bu calismada ayni ¢alisma ortaminda olmalarma ragmen farkli sosyal ve
ekonomik haklara sahip olan memur, is¢i ve sirket personelinin is tatmin diizeyleri
arasindaki farkhilik belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu amagla Erzincan belediyesinde
calisan 79 is¢i, 92 memur ve 130 sirket personeli olmak iizere toplam 301 personele
anket uygulanmistir. Anketten elde edilen verilere bazi betimsel istatistikler,
normallik analizi, glivenilirlik analizi, faktor analizi ile parametrik testlerden olan
bagimsiz Ornekler t-testi, tek yonlii varyans analizi ve korelasyon analizi
uygulanmistir. Analiz sonucuna gore cinsiyet ile meslek ve isin 6zellikleri, kurumsal
imaj, yonetim ortami faktorleri arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Ayrica
kadmnlarin erkeklerden daha fazla is tatminine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
Statii degiskeni ile imaj, is giivencesi, licret faktorleri arasinda anlamli farklilik
bulunmustur. Katilimcilarin statii 6zellikleri ile kurum imaji1 arasindaki is tatmin
diizeyi en yiiksek isci statiistinde iken en diisiik diizeyi sirket personelleri
olusturmaktadir. Is giivencesi ve iicret faktorlerindeki is tatmin diizeyi en yiiksek
memurlarda, en diisiik diizeyin ise sirket personellerinde oldugu tespit edilmistir.
Ayrica is giivencesi ile meslek 6zellikleri ve lider iliskileri hari¢ diger tiim faktorler

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Belediye Personeli, Memur, isci, Taseron.
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ABSTRACT

In this study it is tried to determine the difference in job satisfaction levels of civil
servants, workers and company personnel who have different social and economical rights,
even though they are not in the same working environment. With this aim a questionnaire
is applied to 301 personelle 79 of whom are workers, 92 are civil servants and 130 are
company staff in Erzincan Municipality. Some descriptive analysis, normality analysis,
reliability analysis, factor analysis, independent samples t-test that is one of the parametric
tests, one-way analysis of variance and correlation analysis are applied to obtained data
from the quastionnaire. According to the result of the analysis, meaningful differences are
found among gender, job, property of occupation, corporate image and management
environment factors. Also the result that women have more job satisfaction than man is
reached. A meaningful difference is found among status variables, image, labor-job
protection and wage. Among the participants the level of the status properties and
corporate image is the highest in the worker status, while it is the lowest in the company
staff. The level of job satisfaction in job securty and wage factors was found to be the
highest among officers and the lowest level was found in company staff. Additionally,
except job security occupation properties and manager relations, a positively meaningful

relationship is found among other factors.

Keywords: Job Satisfaction, Municipality Staff, Civil Servant, Worker,

Company Staff ( subcontractor ).
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GiRIS
Diinya tizerinde hizla yayilmakta ve gelismekte olan teknoloji ¢agi, Tiirkiye’de
de etkilerini gostermektedir. Ulkeler bu degisimden etkilenirken i¢inde bulunan
orgiitlerin ve kurumlarin da bu degisimlere ayak uydurmasi gerekmektedir. Boyle bir
siire¢ icerisinde rekabet kaginilmaz olmaktadir. Insan unsuru ise kurumlar arasmdaki

bu rekabet ortamida korunmasi gereken 6nemli bir faktorii olusturmaktadir.

Kurumlarda faaliyet gosteren personeller i¢in yapilan maddi veya manevi
yatirimlar dogrudan kurumun basarisina etki etmektedir. Boyle bir durum karsisinda
personelden beklenen verimliligi arttirmak, personeli ¢alistigr iste memnun

edebilmek kurumlar i¢in biiyiik bir amag haline gelmeye baglamistir.

Yasanilan zaman diliminde insanlar zamanlarmin biiylik bir ¢ogunlugunu
igsyerlerinde gecirmektedir. Calisma hayat1 sadece kisinin maddi ve fiziksel
ihtiyaclarin1 karsilayabilmek icin degil aynm1 zamanda sosyal ihtiyaglarin1 ve
sayginliklarm1 kazanabilmeleri i¢in de gerekli ve istenilen bir siire¢ olmustur. Bu
isteklerin  karsilanmasi 1s tatmini kavraminin Onemini arttirarak etkinligini

arttirmaktadir.

Literatiir incelendiginde is tatmini iizerine yapilan ¢alismalarin uzun yillar
oncesine dayandigr gozlenmektedir. Adams’a goOre calisanlar arasindaki iicret
adaletsizligi, is tatminsizligine sebep olmaktadir. Adams is yerlerinde esitsizligin is
tatmini ile iligkisini belirlemek ic¢in arastirmalarda bulunmustur (Adams, 1963,

5.245).

Judge ve Locke yaptiklart ¢alismalarinda is tatminin etkileyen psikolojik
sebepleri arastirmiglardir. Calismada olumsuz diisiincelerin is tatminini olumsuz
etkiledigini, olumlu diisiincelerin ise 1is tatminini giliclendirdigi sonucuna
ulagmislardir. Locke’a gore is tatmini mutlu edici duygusal bir durumu ifade

etmektedir (Judge ve Locke, 1993, 5.475).

Hackman ve Oldham arastrmalarinda is tatminini etkileyen degiskenleri baz1

faktorler kullanarak ele almislardir. Calisanlarin motivasyonunu ve performansini



arttiracak etkenleri belirleyebilecek degiskenlerden faydalanmislardir (Hackman ve

Oldham, 1975, s.159).

Is tatmini kavrami kisinin ¢alistig1 isten mutlu ve memnun olmasini ve
sonucunda daha  kaliteli, verimli bir basar1 saglayabilmesi olarak
tanimlanabilmektedir. Is tatmini saglamis bir calisan, kurumuna da bir o kadar fayda
saglayacaktir. Is tatmini saglayamamis calisanlar ise verimliligi diisiirecegi gibi
isgéren devir hizin1 da arttiracaktir. Bu kurum tarafindan tercih edilen bir durum
degildir. Aslinda kurumlar is tatminini arttiracak faaliyetlerde bulundugunda
calisanlarin1 daha ¢ok psikolojik olarak memnun etmis olurlar. Psikolojik olarak

calistig1 kurumdan mutlu edilmis bir ¢alisan, kaliteli bir hizmet iiretimi saglayacaktir.

Calisanlar ve halk i¢in en 6nemli kurumlardan biri belediyelerdir. Belediyeler,
smirlar1 kapsaminda yasayan halka sunduklari hizmetten dolay1 birebir insanlarla
iletisim halindedirler. Bu yiizden belediyelerin personelleri ile sagladigi her katki
dogrudan halka yansiyacaktir. Yapilan bu ¢alismada bir kamu kurumu olan Erzincan
Belediyesi personellerinin c¢alistiklar1 kadro durumlarina gore is tatmini diizeyleri

arasindaki farkliliklar belirlenmeye calisilmistir.

Arastirmanin ilk boliimiinde is tatmini kavrami ve alt konular1 hakkinda detayli
bilgilere yer verilmistir. Ikinci béliimde belediyeler ile ilgili genel bir bilgilendirme

yapilarak personel tiirleri hakkinda bilgiler verilmistir.

Aragtrmanm {U¢lincli yani son bolimiinde ise, Erzincan Belediyesi
personellerine uygulanan anketlerin analizlerine yer verilmistir. Personellerin kadro
yani statli durumlar1 ele alinarak is tatmini farkliliklar1 belirlenmeye caligilmistir.
Elde edilen bilgiler 1s18inda sonu¢ kismi olusturulmus ve bazi Onerilere yer

verilmistir.



BIRINCi BOLUM
iS TATMINI KAVRAMI VE TARIHGESI

1.1 is Tatmininin Tarihgesi

Birinci diinya savasinin yasanmasinin ardindan iggorenlerin is yerleriyle ilgili
sorunlar1 oldugu gozlemlenmistir. Savas sonrasinda verimi arttirmak ve isgdren devir
hizin1 azaltmak icin ¢alismalar yapilmistir. isgéren verimliligi ve isgdren-isveren
motivasyonunu arttirabilmek iizerine incelemeler yapan arastirmacilar, fiziksel
faktorlerin (1s1, 151k, ses, nem, dinlenme siiresi) isgorenleri hangi diizeyde etkiledigini

aragtirmiglardir (Tannenbaum, 1966, s. 16-24).

Is gorenlerin motive edilmesiyle ilgili ilk calismalar temelini Frederick
Taylor’un 1915 yilinda ifade ettigi bilimsel c¢alismalardan almaktadir. Taylor;
isgorenlerin ekonomik etkenlerle birlikte motivasyon sagladiklarmi savunmustur.
Ekonomik etkenlerin yani sira insan davraniglarinin sosyal boyutunu inceleyen
Hawthorne arastirmalari ise; yonetici davranislari ve is arkadaslariyla kurulan olumlu
iliskilerin de isgdrenleri etkiledigini agik bir sekilde ortaya ¢ikarmustir. Iyi ve anlaml
bir isin isgoreni ¢cok daha motive ettigi modern yonetim yaklagiminda vurgulanarak

ifade edilmistir (Aykag, 2010, s. 7).

Ikinci diinya savasmnin ardindan is tatmini kavramm kesin olarak literatiirde
yerini almaya baslamis ve kullanimi yayginlagmistir. Savas sonrast zamanda
faaliyette olan fabrikalar, fiziksel agidan elverigsiz ortamlar i¢cinde olmakla birlikte,
isgbdrenlere tatmin etmeye yardimci ortamlar olusturmayi da dnemsememislerdir.
Bununla birlikte, isler rutin ve yiikselme imkani sunmayan sekilde oldugundan
verimlilik oldukc¢a diisliktiir. Yasanan problemlere ¢6ziim bulmak adina yoneticiler,
ozellikle savas sonrasinda isgorenlerin kisa siirede is devir hizini artirmadaki maddi
yiikten, olumsuz endiistri iligkilerinin beraberinde getirdigi sorunlardan arinmak
istemiglerdir. Bunun i¢in “is tatmini” kavramini daha fazla 6nemsemeye baglamislar

ve bu alanda yapilan calismalar1 olumlu yonde desteklemislerdir (Yilmaz, 2014,
s.10).



1943 yili ve sonrasinda Abraham Maslow ve onu takip eden Clayton Alderfer
is tatminini, bireyin ihtiyaglarinin karsilamasiyla iligkilendirmistir. Maslow’a gore; ”
Tam doyum sz konusu degildir. Bir bireyin gereksinme yapisinin doyurulmayan
boliimii onu daha iist diizeylere tirmanmaya giidiileyecektir.” Bu sebebe bagli olarak
orgiitiin ilk amaci; bulundugu statiden mutlu olmayan isgérene, verimliligini
yiikselttikce icinde bulundugu durumun daha iyi olacagi duygusunu hissettirmektir.
Yani giiven faktoriinii asilamaktir. 1957 yilinda Frederick Herzberg ve arkadaslarmin
yapmis olduklar1 arastirmalar sonucu ortaya ¢ikardiklar1 ¢ift faktor teorisi ise is
tatmininin; tatmin ya da tatminsizlik olmak iizere ikili bir olumluluk ya da
olumsuzluk faktorleri gibi bir sonuca vardiklarini gostermektedir. (Yimaz, 2014,

s.11).

1958 yilindan beri is tatminiyle ilgili yapilan ¢cok sayida arastirmanin sonuglari
degerlendirilip incelendiginde; is tatmini kavramin kesin bir taniminin yapilamadigi,
kendine 6zgii kavramsal bir kimliginin olusturulamadig1 soylenebilmektedir. Edwin
Locke’a gore bu calismalarin bir¢ogu yetersiz kalmakta hatta tekrar niteligi
tasimaktadir. Taylor, 1912 yilinda yaptig1 calismalarinda bu yetersizlikle ilgilense
bile esasen 1930’lu yillara kadar is tatmininin veya tatminsizliginin ortaya ¢ikma

sebepleriyle ilgili kapsamli ve sistemli bir arastirmaya rastlanamamaktadir (Yilmaz,

2014,5.11).

1950-1960 yillar1 arasinda modern yonetim anlayisinda temeli insana dayanan
yaklasimlar yayginlaginca isgérene olan bakis acis1 yavas yavas degisime ugramaya
baslamistir. Bu sayede insanin orgiitteki sosyal ve psikolojik varligi deger gormeye

baslanmistir (Tiirk, 2007, s. 72).

1963 yilinda John Stacey Adams’m is tatminini odak noktasi olarak ele aldig:
“Toward on Understanding (Anlayisa Dogru)” adli makalesi tatmini isgdren
acisindan bir girdi-¢ikt1 dengesi olarak ifade etmistir. George Pauls ve arkadaslari
tarafindan bu anlamda 6ncii ¢aligmalar yapilmis ve sonrasinda Victor Vroom, Lyman
Porter, Edward Lawler ve digerleri tarafindan gelistirici ¢alismalar yapilmistir. Bu
calismalar sonucunda beklenti teorisine ulasilmistir. Bu teori hem is tatmininin

sebebi olarak goriilen faktorlerin hem de onlarin sonuglari tizerinde dikkat ¢ekmis ve



tatmin ve performans bu ¢ergevede ele alinmistir. Vroom i¢in bir bireyin sarf ettigi
emegin sonucu olarak elde edecegi netice onu harekete gegiren bir giictiir ve tatmin

olmak buna baglidir (Y1ilmaz, 2014, s.11).

Porter ve Lawler’a gore ise tatmin; ¢alisma siiresi boyunca gosterilen ¢aba ve
bunun sonucunda alinan maddi ve manevi Odiillerin toplamidir. Burada ortaya
konulan efo sonucunda kazanilan 6diiliin denkligi deger kazanir ve bu durum tatmini
etkiler. Bilim adamlarindan biri olan Edwin Locke is tatmini kavramma farkl bir
acidan bakmistir. Bu alanda yapmis oldugu tutarsizlik teorisi olarak adlandirdigi
calismasinda is tatminini isgorenin salt gercek performansiyla, ondan beklenen reel
performans arasindaki tutarsizligin bir sonucu olarak gormiis ve degerlendirmistir

(Yilmaz, 2014, s.11).

1980°li yillarindan beri siiregelen bu ¢aligmalar is tatminine ya da
tatminsizligine sebep olan etmenleri arastirarak ortaya koymaya ¢alismaktadir. Fakat
bu ¢aligmalarda 6ne ¢ikan en 6nemli ikilem iggdrenin ortaya koydugu performansin
mi is tatminini etki ettigi yoksa is tatmininin mi performansi etkiledigidir. Abraham
Maslow ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde bu noktaya deginerek ihtiyaclarin belirli
asamalara gore diizenlenip giderilmesiyle tatminin olustugunu ifade etmis ancak bu

sav1 hakkinda nedensel bir iligki kurulamamistir (Tiirk, 2007, s. 3).

Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde ise kisinin sadece tatmin duydugu zaman
yiiksek performans ile ¢alisacagi ileri siiriilmektedir. Adams’in Denge teorisinde ise,
yaptig1 isten tatmin olan kisinin farkl kosullar altinda, farkli seviyelerde performans
gosterecegi ortaya konulmak istenmistir. Lakin tatmin ile sergilenen performans

arasinda yine nedensel bir iliski savunulamamustir (Yilmaz, 2014, s.11).

1960-1970 yillarinda ise orglitiin organizasyon yapisi ve organizasyon i¢indeki
gorev paylar1 ve tiim bu etkenlerin performans iizerindeki etkileri arastirilarak ortaya
konulmugtur. 1980°1li yillardan itibaren baglayip giinimiize kadar siiregelen siiregte
orgiitlerde insan kaynaklar1 yaklasimi temel alinmaya baslanmustir. Insan faktoriiniin
orglitiin en 6nemli yap1 tast oldugu anlasilarak diislincelere yerlesmis ve arastirmalar

da bu etken tizerinden kurulmaya baslanmistir (Tiirk, 2007, s. 73)



1.2 is Tatmini Tanimi

Latince’ de yeterli manasinda kullanilan “satis” kelimesinden tiiretilen “tatmin”
kavrami arzu edilen bir seyin gerceklesmesine imkan saglama, manevi doyumuna
ulasma anlamina gelmektedir. Ihtiyaclarin temin edilmesi sonucunda olusan
mutluluk durumu olarak tanimlanmaktadir. Kisinin i¢ huzura ulasmasinda biiyiik
katkist olan tatmin olma hissiyati, sadece ilgili kisi tarafindan hissedilebilmektedir

(Karamil Koy, 2011 s.34).

Tatmin kavrami, bir kisinin ihtiyag, beklenti, dilek, arzu veya gereksinimlerinin
karsilanmasiyla ortaya ¢ikan duygularm tamami olarak ifade edilmektedir. Baska bir
ifadeye gore ise tatmin; bir olusumdan, bir isten, vakadan, diirtiiden, haz alma,
doyuma ulasma anlammi da tasimaktadir. Is tatmini, isin fiziki 6zellikleriyle is
gorenlerin isteklerinin beraber uyusmasi durumunda gerceklesmektedir Boyle bir
durum neticesinde kisilerin gosterdikleri davraniglar pozitif yonlii ise is gorenlerin
tatmin diizeylerinin yiiksek olacagi, eger negatif yonlii ise tatmin diizeylerinin diisiik

olacag1 varsayilmaktadir (Ozer, 2015, 5.49-50).

Is tatmini konusunda yapilan arastrma kapsamindaki calismalar, verimliligi
artirmak ve isgiicli devir oranmi azaltan uygulamalar olmas1 yoniindedir. Bu durum
ozellikle 6zel firmalar tarafindan ele alinip giderek daha fazla uygulanmaya
caligilmaktadir. Hatta giiniimiizde is tatmini, kamu politikasinin sekillenmesinde ve
kamu kurumlar1 tarafindan da kullamlmak iizere giindeme getirilmektedir.isin
nitelikleriyle c¢alisanlarin arzular1 birbirine denk oldugu zaman is tatmini

gerceklesmektedir (Capkulag, 2013, s.18).

Is tatmini kavrami iizerine olduk¢a fazla tanima denk gelmek miimkiindiir.
“Tatmin” kavrami, gozlemi baska biri tarafindan direkt olarak yapilamayan ve
sadece muhatap kisi tarafindan hissedilip yasanabilen mutlulugu ve manen olusan

huzuru anlatmak i¢in kullanilmaktadir (Sahan, 2015 s.27).

[s tatmini kiginin yapmakta oldugu isinden veya is tecriibelerinden ortaya ¢ikan
neticenin olumlu hatta memnun edici duygusal bir soyutluk durumunu ifade
etmektedir (Ozdemir, 2008, s.78).



Is tatmini kisinin istekleriyle, gerceklesen olaylarm uyumlu olmasi durumu
arasindaki iliskiyi ifade etmektedir. Bu yiizden is tatmini esasen tecriibe edilen is ile
beklenen is niteligi arasindaki iligkidir. Ancak kisi bu iliski sonucunda her zaman
memnun yani tatmin olmamaktadir. Dolayisiyla isine karst olumlu bir deneyim
sagladiginda tatmin olmus demektir. Aksi durumda yani olumsuz bir deneyim
saglayamadiginda tatminsizlik olarak ifade etmek daha dogru bir anlatim olacaktir

(Celen, 2016, s.40).

Is tatmini kisinin isine duydugu soyut ama olumlu bir ruh hali durumudur. s
tatmini bir arastirma modeli olarak ele aldigimizda kisinin isine dair besledigi
duygular biitiinii oldugu i¢in 6lgclimlemesi oldukca gii¢ olmaktadir. Bir isten tatmin
olunup olunmadig1 sadece yapilmakta olan ise bagl olmamaktadir. Bu durum ayni
zamanda kisinin isinden ne derece hosnut oldugu ya da olmadig: ile alakali bir
siirectir. Isin kisiye katmasmi bekledigi maddi veya manevi degerler is tatminini

dogrudan etkilemektedir (Oran, 2016, s.36-37).

Is {izerinde tatmin bir is gdrenin isini bir biitiin olarak ele alip degerlendirmesi
ve bu degerlendirme sonucunda ulastig1 pozitif bir duygu durumudur. Ancak her
zaman isten tatmin olunmayacagi da bir gercektir (Yumusak vd., 2015, s.57-58).
Zaten is tatmini de tatminsizlikten dogan bir doyumsuzluk siireci olarak ortaya
cikmaktadir. Bu siiregte sadece kisinin kendi duygusal durumu degil orgiitiin de
iizerine Onemli vazifeler diismektedir. Orgiit calisanin nitelikleriyle, isinin
ozellikleriyle calisanin beklentilerini karsilarsa kisi tatmin diizeyine ulasacaktir.

Isverenin, iggoren iizerinde sagladig: tatmin diizeyi kisiye bireysel olarak duygusal

bir haz kazandiracaktir (Gezici, 2007, s.26).

Is tatmini kisinin kendi i¢ diinyasindaki kurallari, degerleri, yasam kosullari,
beklentileri gibi bir¢ok etmenin bir arada iliskilendirilmesinden olusmaktadir.
Kisinin bu duygusal durumu isinin sagladigi imkanlar1 algilama sekline baglh olarak
verdigi tepki is tatmini ya da tatminsizligi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisinin
isinden tatmin olmasi, ¢alisma ortamindaki ihtiyaglarmin dogru sekilde giderilmesi
halinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum kisinin ¢alisma ortamina karsi da olumlu bir

tepki gostermesine sebep olacaktir (Bektas, 2012, s.4).



Is tatmininin gergeklesme siireci mantik dogrultusunda ilerleyen bir siireden
¢ok duygusal algiy1 ifade eden soyut bir durumu ifade etmektedir. isteki tatmin,
kisilerin ekonomik, sosyal, psikolojik, statii, gibi bir takim ihtiya¢larini karsilamaya
destek veren daha kaliteli bir yasam i¢in destek veren siiregtir. Bu siire¢ ¢alisanlarin
is tatminini bircok sebebe bagli olarak ortaya c¢ikarmaktadir. Ucret, yapilan isteki
kabul gorme, sosyal iliskiler, yonetici tutumlari, isin nitelikleri, kiside memnun olma
ya da olmama gibi sonuglar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Kisi ¢alisma sartlarinda istek ve
arzularini saglayabiliyorsa igindeki verimi, tatmini o 6l¢iide arttirabilecektir (Celik,

2015, 5.36-37).

Sektor ister kamu olsun ister 6zel, ikisi i¢in de ¢alisanin is tatminini saglamasi
oldukca 6nemlidir. Ozellikle kamu hizmetlerinin, yerel toplulugu olusturan bireyleri
memnun edebilme cabalar1 diisiiniiliirse, bu hizmetleri yerine getirmekle yiikiimlii
kisilerin iglerinden memnun ve mutlu olmasi daha bir 6nem kazanacaktir. Ciinkii
calisan bu kisilerin, islerindeki bu duygusal durumun yerel topluluga aksetmesi olasi
bir gercektir. Arastirma konumuzun belediyelerle iligkili olmasi sebebiyle 6zellikle

belediyelerin ¢alisma kosullarma gore orgiit ele alinacaktir.

Bir kamu kurumu olan belediyelerin emek-yogun bir iretim bi¢imi
bulunmaktadir. Bu sebeple belediye calisanlarmin is tatmin diizeylerinin yiiksek
diger kamu kuruluslarina gore daha biiyilk 6nem az etmektedir. Ciinkii belediyeler
dogrudan yerel toplulugu olusturan kesime hitap etmektedir. Isinde tatmin olmamis
calisanlarin o ilde yasayan halki memnun etmesi beklenemez. Bu sebeple calisan
kisilerin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi1 gerekmektedir (Akman vd., 2016,
5.246).

Is tatmini kavrammi agiklayan daha birgok benzer tamim mevcut
bulunmaktadir. Ancak is tatmini kavrammi daha iyi anlayabilmek admna farkh

bilgilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Diger bagliklarda bu konulara yer verilmektedir.

1.3 Is Tatminini Etkileyen Faktorler
Yapilan arastirmalara gore is tatminini isi yapandan kaynaklanan bireysel

faktorler ve isin kendisinden kaynaklanan orgiitsel faktorler basliklar: altinda



incelemek dogru olmaktadir. is tatminini etkileyen bireysel faktdrler incelendiginde;
isgérenin yani bireyin isi ile ilgili beklenti diizeyi, bireyin sosyal kisilik durumu,
bireyin is tecriibesi, bireyin hizmet siiresi, bireyin egitim diizeyi, bireyin yasi ve

cinsiyeti dogrudan bireysel faktorleri icermektedir (Yilmaz, 2015, s.44)

Calisanin 1sin kendisinden kaynaklanan yani Orgiitsel faktorler arasinda ise,
mesleki haklar, ticret, igin giivenligi, isin glivenilirligi yiikselme olanaklari, yonetici
iligkileri, 1s arkadaslari, ¢calisma kosullar1 ve isin niteligi gibi degiskenleri siralamak
miimkiindiir. Bu degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 i tatminini etkileme derecesine

sahiptir (Gokkaya, 2014, s.4).

Isin kendisinden kaynaklanan ve is tatminin etkileyen orgiitsel faktdrleri; isin
niteligi ve zorluk derecesi, iicret, caligma kosullar1 ve is giivenligi, ilerleme olanagi,
yonetici iligkileri, ¢alisma ortami ve arkadas iliskileri, uygun 6diillendirme sistemi,
yonetici ve calisanlarin kararlara katilimi olarak ifade edilmektedir (Y1ilmaz, 2015,

s.44).

Simdi siralamig oldugumuz bu bireysel ve orgiitsel faktorleri tek tek ele alarak

incelemek uygun olacaktir.

1.3.1. Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

1.3.1.1. Yas ve Deneyim

Yapilan aragtirmalar sonucunda arastirmacilar is tatmini ile yas ve deneyimi
farkl sekillerde ifade etmektedir. Herzberg, is tatmini ile yas arasindaki iligkiyi
anlatirken U seklindeki bir egri olarak ifade etmistir. Bu ifadeye gore caligma
hayatina erken yaslarda baslayan kisilerin is tatmin diizeyi daha yiiksek olmaktadir.
Otuz yasa dogru terfi olanaklar1i ve isin diger sartlarindaki beklentilerin
gerceklesememesi sonucunda tatminsizligin de artacagi ileri siirlilmektedir. Fakat
yasin daha ilerleyen evrelerin de ise bu durum tersine doniip tecriibe arttikca, tekrar
isgdrenin ige olan ilgisi artar ve tatmin artma siirecine girer. Lakin Herzberg boyle
bir bagin sadece arastrmanin yapildig1 zaman dilimi i¢in gecerligi olabilecegini de

belirtmektedir (Karahan, 2015, s.39).



Yas1 ileri iggorenlerin yapmis olduklar1 islerinde kazandiklar1 tecriibe
neticesinde igse karsi uyumlar1 artabilmektedir. Bu nedenle isleri konusunda daha
cabuk doyum noktasina ulagabilmektedirler. Bununla beraber yasi daha geng
isgorenler terfi ve isin daha iyi sartlarda olmasi hususunda yiiksek beklentilere sahi
olabilmektedirler. Bu sebeple ise yeni girdikleri zamanlarda daha memnuniyetsiz ya
da doyumsuz olmalar1 normal sayilabilmektedir. Arastirmalar is tatmininin yas ile
iligkisini uluslararas1 bir diizeyde oldugunu gostermektedir. Bes farkli iilke de
yapilan arastirmalara bakilarak yasi daha ileri olan ¢alisanlarin, islerinde daha tatmin

olduklar1 bu tezi ispatlar niteliktedir (Ates, 2005, s.97).

Luthans ve Thomas ise is tatmini ve yas arasindaki iliskiye farkli bir bakis
acisiyla yaklasarak yasi bliylik olan calisanlarin is tatmini saglamalarmi ya da
saglamamalarini bazi sebeplere baglamaktadir. Arastirmalar1 yasi biiyiik calisanlarin
is tatminsizligi yasamalarinin sebebi olarak en biiyiik etkenin teknolojik gelismeler
oldugunu savunmaktadir. Bu etken disinda iiretim ve performans dlgiimlemelerinin
azalmasi, is yiikiiniin fazla gelmesi gibi sebeplerin de is tatminsizligi yasamalarina
neden olacagini soylemektedir. Yasi ileri olan isgorenlerin 6grenme ve kavrama
kapasiteleri gen¢ kisilere gére daha uzun bir siire¢ gerektirmektedir. Yas1 biiyiik
isgorenlerin, yas1 geng isgorenlere gore teknolojideki degisimi ve diger konulardaki
gelismelere ayak uydurmalarmin daha zor olmasi sebebiyle is tatmin diizeylerinin

diistik olmasi savunulmaktadir (Elgi, 2014, s5.35-36).

1.3.1.2. Cinsiyet

Yapilan aragtirmalarin neticesine gore cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliski
farkl hususlarla ortaya konulmaktadir. Bu liskinin seviyesi ister az ister cok olsun
hangi tiiriin daha cok is tatmini sagladigu ile ilgili olarak farkli sonuglar ortaya ¢iktigi
i¢in net bir yaklagimda bulunmak miimkiin olmamaktadir (Tiizlin, 2013, s.14-15).

Kadm ve erkeklerin orgiit iginde birbirinden farkli beklenti ve degerlere sahip
oldugu varsayilmaktadir. Toplum yapisindaki cinsiyet konusundaki algisina da
bakilarak, kadmlarin 6rgiitte daha c¢ok is odakli, erkeklerin ise basar1 odakli oldugu
disiiniilmektedir (Giiler, 2014, s.35).
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Cinsiyet farkliliginm is tatmini tizerindeki etkisine bakildiginda asil farkliligin
kadin veya erkek olmasi kistas1 degil tamamen beklenti derecesinin ayr1 olmasindan
kaynaklandig1 gozlemlenmektedir. Boyle bir duruma is hayatinin sundugu yasamsal
sartlarin sebep oldugu sdylenebilmektedir. Ciinkii is hayatinin getirileri cinsiyetler

aras1 farkli beklentileri ortaya ¢ikarmaktadir (Kosem, 2015, s.108).

Daha once de bahsedildigi gibi is tatmini ile cinsiyet arasindaki iligki
arastirmacilar tarafindan farkli sonucglar ile Orneklendirilmistir. Mesela Hulin ve
Smith de bu konu hakkinda farkli goriislerde bulunmaktadir. Hulin ve Smith’e gore
tatmin derecesi cinsiyet ile dogrudan iliskili olmadigini savunmaktadirlar. Is tatmini
ve cinsiyet Ucret, terfi, unvan gibi farkli bir¢ok etkene dolayli olarak da olsa
baglanmaktadir. Yapilan arastirma da kadinlarin erkeklere oranla ayni {icret ve statii
de islerinden daha tatmin olduklar1 saptanmistir. Kadinlarm is disindaki statiileri de
yani annelik rolleri ya da evlerinin ig¢indeki rolleri de onlarin is yasamindaki
davraniglarmi sekillendirmektedir. Bu ylizden kadmnlarin is tatminini etkileyen
faktorlerin erkekleri etkileyen sebeplerden daha farkli olacagi disiiniilmektedir

(Demir, 2015, s.45).

Benzer bazi arastirmalar ise cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi isin
niteligine baglamaktadir. Daha ag¢ik bir ifadeyle kadinlarin erkeklere oranla daha
niteliksiz islerde ¢alismalar1 ve daha az maasla ¢alismalar1 bu iliskinin sebepleri
arasinda gosterilmektedir. Bu arastirma sonucu da kadinlarin ve erkeklerin sosyal

yasamlarmdaki rollerinin farkliligindan kaynaklandigini desteklemektedir (Karahan,

2015, 5.39).

Arastirmacilarin cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiye karsi yaptiklari
calismalarin sonucunu 6zetlemek miimkiindiir. Bir kesim arastirmaciya gore cinsiyet
ise kars1 gerceklesecek tutumu etkilemektedir. Bir baska kesim arastirmaciya gore
ise, ayni kosullarda cinsiyetin isin tutumuna karst bir etkisinin olmadigmin

savunulmasidir (Yimaz, 2015, s.5).
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1.3.1.3. Egitim

Is tatminini dogrudan etkiledigi varsayilan bireysel unsurlardan bir digeri de
egitimdir. Egitim diizeyi ile is tatmini arasindaki iligki yeterince net olarak
aciklanamamaktadir. Egitim diizeyi yiiksek kisilerin her zaman is tatmini
yasayamadig1 goriiliirken bazen de orgiitsel basarilara ulasabilmek adina daha fazla
1s tatmini sagladiklar1 goriilmektedir. Bununla beraber bireylerin egitim diizeyleri ve
iicret beklentilerine karsilik gelirleri arttiginda i tatminleri de o oranda artmaktadir.
Egitim diizeyi bireylerin sadece bilgi ve bu bilgiye bagli uzmanliklarini degil, ayni
zamanda diinyaya bakis agilarimi farkli ve olumlu yonde degistirmektedir. Bu olumlu
degisim bireyin beklenti diizeyini de buna bagl olarak isinden tatmin olma diizeyini

de etkilemektedir (Tansu, 2009, s.101).

Is tatmini ile egitim arasmdaki bag bu konuda yapilan calismalarla
incelendiginde genel olarak egitim ile is tatmini arasinda ters orant1 oldugu sonucuna
ulagmak miimkiindiir. Yani egitim diizeyi arttik¢a is tatminini azalmaktadir sonucuna
varilmaktadir. Bu caligmalardan birini yapan Klein ve Meher, egitim ve is tatmini
arasindaki bag1 arastirmis ve bu arastirma sonucunda bireylerin egitim diizeylerinin
artmasi ile ig tatminlerinin azaldig1 sonucuna ulagsmislardir. Bunun sebebi olarak da
bireylerin kendileriyle karsilastirmak i¢in sectikleri bir 6rnek grup belirlemeleri ve
bu gruplar1 kendileriyle kiyaslamalaridir. Bagka bir arastirma da alinan egitim diizeyi
ve igin gerek duydugu nitelikler arasindaki iligki lizerine yapilmistir. Bu arastirmaya
gore sayet egitim seviyesi isin gerek duydugu niteliklerden ¢ok daha fazlaysa bu
durum is tatminsizligine sebep olmaktadir. Sayet orta dereceli makul bir fark varsa
alinan egitim ile igin gereken nitelikleri arasinda o zaman egitimle is tatmini

arasindaki iliski arasinda biiyiik zitliklar olusmamaktadir (Bozkir, 2014, s.49).

1.3.1.4. Hizmet Siiresi

Mesleki hayattaki ¢aligma siiresinin arttik¢a isten beklenen tatmin diizeyinin de
arttigl arastirma sonuclarma yansimaktadir. Sebep olarak artik isin nitelikleriyle
ilgilenmek yerine isi oldugu gibi kabul etmek ve daha gercek¢i bir yapiyla ise
yaklagsmak olarak goriilmiistiir. Calisma hayatina yeni baslayan ve is tecriibesi daha

az olan bireylerin daha fazla beklenti bekledikleri bilinmektedir. Ancak tersi
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durumda olan is tecriibesi daha fazla olan bireylerin isi bilmelerinden ve kabul
etmelerinden kaynaklanan bir memnun olma durumu s6z konusudur. Bu durum da
hizmet siiresi fazla olan bireylerin is tatminini daha kolay sagladigini gostermektedir

(Aydemir, 2013, s.31-32).

Is tatmini ve hizmet siiresi arasindaki iliskiye ¢alismalarinda yer veren bazi
arastirmacilarin bulgularina yer vermek dogru olacaktir. Levitan ve Johnston’un
arastirmasimna gore, hizmet siiresi ile is tatmini arasinda kesin bir etkilesimin
olmadigini savunmaktadirlar. Bununla birlikte ise yeni baslayan bireyler icin (0-2
yil) takdir ve fark edilme donemi olarak ifade edilmektedir. Orta vadedeki hizmet
stiresi ise (3-7 yil) ilerleme ve ylikselme evresi olarak gosterilmektedir. Uzun vade
hizmeti siiresi olanlarm ise (8-14 yil) sorumluluk duygusundan dogan tatminin daha
onemli derecede oldugu vurgulanmaktadir. Pond ve Geyer gibi baz1 arastirmacilar da
destekler nitelik de ¢alismalarinda is tatmini ile hizmet siiresi arasinda bir iligki

bulunmadigini tespit etmektedirler (Giindogan, 2010, s.14-15).

1.3.1.5. Medeni Durum

Bireysel faktorlerin is tatminiyle iliskili diger bir etkeni ise medeni durumdur.
Bu agidan bakildiginda evli bireylerin, bir ¢ok sebebe bagli olarak bekarisgdrenlere
oranla daha az isten ayrilma egilimi gosterdigi gézlemlenmektedir. Mano-Negrin ve
Kirschenbaum yaptiklar1 arastirmalarda isten ayrilmak isteyen bireylerin oncelikle
eslerinin ¢alisma durumlarina dikkat ettiklerini, ailevi ve ekonomik durumlarindaki
etkilenme dereceleri gibi bircok faktdre bagl olarak karar verme siirecine girdikleri
anlagilmistir. Bagka bir arastirma yapmis olan Brough ve Frame’e gore ise medeni
durum ile is tatminin, isgiicii devir hiziyla giiclii bir bag olusturmadiklar1 ortaya
konulmaktadir (Akytiz, 2015, s.42).

Evli ¢alisanlarla bekar calisanlar karsilastirildiginda, evli calisanlarin daha
yiksek bir is tatmin diizeyine ulastiklar1 goriilmektedir. Bunun sebebi ise evli
calisanlarin is disinda ailevi hayatlarinda bekar c¢alisanlara gore daha fazla
sorumluluk aliyor olmalaridir. Boylece is yasamlarinda daha az sikayet ile memnun
olmaktadirlar. Medeni durum ile dogru orantili olarak artan sorumluluk diizeyindeki

degisikligin is tatminini etkiledigi ortaya konulmaktadir (Ergiil, 2015, s.29).
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1.3.1.6. Statii

Statli diger faktorlere gore bireyin Orgiit icindeki sayginligini gosterdigi i¢in
manevi olarak daha giiglii bir faktordiir. Bireyin orgiit hiyerarsisindeki yerini ortaya
koymaktadir. s tatmini ile statii arasindaki bu giiclii iliski yapilan birgok arastirmada
da Onemli bir baglar1 oldugunu ortaya koymaktadir. Yani bu iligki statiiniin
yiikseldikge isten beklenen tatminin de artacaginin net bir gostergesi olmaktadir.
Daha yiliksek mertebelere ulagsmak bireyler i¢in farkli anlamlar ifade etmektedir.
Daha acik bir ifadeyle ¢alisanlarin bazilar1t mevki yiikselmelerini manevi bir doyum
olarak goriirken, bazi ¢alisanlar ise maddi bir doyumu arttirmak olarak gormektedir.
Her iki durumda da ortak olan a¢i iki durumunda is tatminini pozitif yonde

etkileyecek olmasidir (Erkus, 2015, s.29).

1.3.2. Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiitler isgorenlerin beklentilerini karsilamak adina ve bu baglamda is
tatminlerini saglayabilmek adina bircok gorev iistlenmektedirler. Is tatminini
saglayabilmek ic¢in orgilitlerin sundugu orgiitsel olanaklar biiyiik 6nem tagimaktadir.
Isgdrenin tatmini is ortamiyla dogrudan iliskilidir. Dogal olarak orgiitiin isgdrene
sundugu olanaklar bir biitiin olarak is tatminini etkilemektedir. Is tatminini etkiyen
bu orgiitsel faktorlerin tek basma degil ayni bireysel faktorlerde oldugu gibi bir biitiin
olarak etkilesim i¢inde oldugunu sdylemek dogru olacaktir. Faktorler ayr1 ayr1 gercek
bir tatmin siirecini olusturmamaktadir. Her faktoriin etkileme derecesi farkli oldugu
bir biitlin olarak degerlendirmek daha dogru sonuglar1 yansitmaktadir (Citak, 2010,
5.57-58).

Is tatminini etkileyen bu o6rgiitsel faktdrleri daha detayli incelemek konunun

biitiinliigiinii iyi anlayabilmek i¢in faydali olacaktir.

1.3.2.1. Ucret

Bireylerin motivasyonunu etkilemede isverenin elinde bulunan en dnemli arag
paradir. Dogru kullanildiginda para firmalarin nitelikli personel bulundurmasi ve
cekmesi adina giiclii bir silahtir. Ustelik para, kurum biinyesinde ¢alisanlarin temel

ve giivenlik ihtiyaglarmni karsiladig: gibi sayginlik ihtiyacin1 da karsilayan bir aragtir.
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Ancak para bu kadar 6nemli bir unsur olmasina ragmen motivasyonu saglamada tek
basina yeterli olmamaktadir. Hatta Herzberg’e gore para saglik ihtiyaglar1 arasinda
yer almaktadir. Bu sebeple de giidiileyici bir etkisinin bulunmadigini ifade
etmektedir (Y1lmaz, 2016, s.10).

Kurum calisanlarinin verimli ¢alismalarint 6nemli Olglide etkileyen ficret,
isgdrenlerin iyi giidiilenmesini saglayan biiyiik bir motivasyon aracidir. Ucret is
goren igcin hem maddi hem manevi degerleri ifade etmektedir. Isgdrenler iicreti
giivenlik ihtiyaglarmi gidermede ve statii simgesi olarak kullanmaktadir. Ancak
sadece bununla kalmayip amirlerinin c¢alisanlarina verdigi deger olarak da
gormektedirler. Bu durum da bireyin daha basarili olmasi i¢in bir gerekce
olusturmaktadir. Bireyin aldig1 iicretten beklentisi hem kendi hem de ailesinin
ihtiyaclarin1 karsilayabilme dogrultusunda olmaktadir. Oncelikli ihtiyaglarmi
gidermede dengeli bir {icret sistemi uygulanirsa bireyin is tatminini saglamak daha
kolay olacaktir. Bu dengenin kurulamamasi durumunda yani {icretin kurulmasi
beklenen dengenin altinda bir seyir izlemesi bireyde motivasyon diisiikliglinii
beraberinde getirecegi gibi is tatminsizligine de sebep olacaktir (Cakmak, 2016,
s.25).

Kurumlarin beklenen iicretleri belirlerken dikkat etmeleri gereken en 6nemli
unsurlardan biri de adaletli dagitim yapmalaridir. Bu dagitimda isgorenlerin ¢alisma
performanslari, yapilan isin niteligi, yapilan igsin miktari, verilen isteki denge biiyiik
onem tasimaktadir. Bireylerin gosterdikleri ¢aba karsiligi verilen maddi karsilikli
O0demeler, odiiller de motivasyon arttrmak da etkili olmaktadir. Kurumlarin {icret
konusundaki adaletli yaklagimi, c¢alisanin is yasamini etkileyecegi gibi sosyal
yasamint da olumlu etkileyecektir. Adaletli iicret dagilimi ¢alisanin verimini
arttiracagi gibi igini severek ve biiyiik bir baglilikla yapmasma sebep olacaktir. Bu
sayede calisanin i tatmini saglanmis olacak ve kurum adma da verimlilik artmis
olacaktir. Isverenlerin calisanlarmin beklentilerini karsilamalari, isgdrenin de

kurumun beklentilerini karsilamasinda biiytik rol oynayacaktir (Seyrek, 2014, s.44).
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1.3.2.2. Meslek ve Isin Ozellikleri

Bireyin yaptig1 isin 6zellikleriyle uyum gdstermesi is tatmini agisindan biiyiik
onem tagimaktadr. Isin birey icin ifade ettii anlam, gerektirdigi sorumluluk, bireyin
yeteneklerine uygunlugu, bireyi gelistirme derecesi igi tatminini pozitif yonde
etkileyecek faktorler arasinda yer almaktadwr. Birey yaptigi islerle bir uyum
icerisinde olmak istemektedir. Tanimlanmis yetkilerini kullanabilmek ve
yapabilecegi yetkileri kazanabilecegini bilmek birey i¢in ise baghligini ve tatminini
arttirict etkenler arasinda yer almaktadwr. Bu duruma imkan taniyan uzmanlik
gerektirecek isler is tatminini olumlu etkilemektedir. Ancak tersi durumda bireyin
yetkinliklerinden daha az olan isler ya da bu yetkinliklerin ¢ok daha {izerindeki isler
is tatminini olumsuz etkileyerek motivasyonu da azaltmaktadir. Bireyin is tanimi
altindaki isler zamanla sikici bir hal aldigindan verimliligi diisiirecektir. Is taniminin
iizerindeki isler de gereksiz stres olusturacagindan basaramama korkusu
olusturacaktir. Birey i¢in en biiyiik tatmin ve motivasyon araci, kendi yeteneklerine
uygun, kendisine statii ve yiikselme imkani taniyan, amirleri tarafindan saygi ile
motive edilen bir is ile bagdasmaktir (Saygan, 2013, s.39).

Isin niteligi arttikca, isgorenlerin tatmin diizeyleri de yiikselmektedir. Isin
niteligiyle uyum i¢inde ¢alisan ve bu uyum sonucunda bir de basariya ulasan birey is
tatmini saglamis olmaktadir. Tabiki burada isin niteligi biiyiik 6nem tasimaktadir.
Isin s1zic1 ve monoton olmamasi, keyifli hale getirilmesi, baskalar1 tarafindan saygin
goriilmesi, uzmanlik ve bilgi gerektirmesi, yeniliklere ve gelismelere agik olmasi, isi
yapanla uyum i¢inde olmasi i§ tatminini arttiran etkenler arasinda yer almaktadir.
Kisaca igin 6zelliklerinin ve isi yapan kisinin is kapasitesinin es deger olmasi tatmini

olumlu sonuglandirmis olmaktadir (Karagiizel, 2014, s.14-15).

1.3.2.3. Terfi Olanaklan

Terfi, bir kurumda is tatmini saglamak i¢cin olmasi1 sart bir ilkedir. Terfi
imkanmin diizenli seyir gostermesi ve kurum ¢alisanlarma zamaninda bu imkanin
taninmas1 is tatminini arttiran bir unsur olmaktadir. Gorevlerin terfi ile artmasi

isgdrenin iizerinde bulunan sorumluluklari, yetkileri ve iicreti de yiikselteceginden
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dolayt bu durum is tatminini de etkileyen faktorler arasinda yer alacaktir (Alan,

2010, 5.32).

Terfinin is tatmini iizerine etkileri farklilik gostermektedir. Terfinin yapilis
sekline gore bile tatmin farklilk gostermektedir. Ister kidem esasma gore ister
performans esasma gore olsun terfi yine de is tatmini sagladig1 sdylenebilmektedir.
Ancak kidem esasmna gore yapilan terfiye gére performansa gore yapilan terfi daha
fazla ig tatmini saglamaktadir. Performansa gore yapilan terfiler daha fazla ¢aba
gerektirmektedir. Dolayisiyla iggdrenler bu durumda biitiin bilgi, beceri, yetenek ve
donanimlarin1 kullanmaktadirlar. Bunun sonucunda kazandiklar1 basar1 da daha ¢ok
tatmin olmalarma imkéan tanimaktadir. Bir Diger durumda ise yani kidem esasina
dayali bir terfi durumunda ise, isgorenlerin ¢ok fazla caba gostermelerine gerek
kalmamaktadir. Ciinkii bireyler performans gosterse de gostermese de terfi i¢in
belirli bir siire ge¢mesinin farkindadirlar. Bu iki durum karsilastirildiginda
performansa dayali terfinin daha olumlu bir is tatmini ile sonuglandigi
sdylenmektedir. Isgorenler icin yaptiklar islerde ilerleme imkanmm olmasi biiyiik
onem tasimaktadir. Bu ilerlemenin adil olmasi da is tatmini pozitif yonde
etkilemektedir. Kurumlar terfi imkanimin 6niinii acik tutup isgorenleri ddiillendirme
yoluna giderlerse, ¢alisanlarin orgiit baghligin1 arttirrp is tatminini saglamalarinda

biiyiik katki saglamis olacaklardir (Tiirkoglu, 2011, s.47-48).

1.3.2.4. Cahsma Arkadaslar ve Yonetici iliskileri

Kisiler daha iyi bir yasam i¢in birlikte yasadigi ¢cevreyle bir biitiin olusturarak
giic birligi yapmaktadirlar. Calisma hayat1 da bu birlikteligi dogrudan etkileyen
kisilerden olusmaktadir. Bireyler kurumlarinda yer alan her kitleyle iyi iliskiler
icinde olmamaktadir. isgérenler kendilerine daha yakin hissettikleri topluluklarla ya
da mecbur kaldiklar1 kisilerle iliski icerisinde olmaktadir. Ancak hedeflerine daha
yakin, hayat goriislerine uygun, kendilerini basariya gotiirebilecek kisilerle iletisim
halinde olmalar1 da bireylerin is tatminine ulasmalarini kolaylastiracaktir. Kisiler igin
is hayati sadece ticret ya da somut karsiliklar gorebilmek degildir. Ayn1 zamanda giin

icindeki zamaninin ¢ogunu is yasaminda olusan bireyler icin sosyal yasam da is
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tatminini dogrudan etkilemektedir. Bu sebeplerden otiirii is yerinde edinilen arkadas

iligkileri is tatmini attirmaktadir (Tokoglu, 2009, s.66).

Is tatminini etkileyen ve calisma hayatinmn ayrilmaz bir parcasi olan kisiler ile
yoneticiler arasindaki iliskiler de biiyilk oneme sahiptir. Yoneticilerin davranig
stilleri, ¢alisanlarla kurduklar1 iligkiler, otorite kurma yontemleri, calisanlarin is
tatminini etkileyen yaklasimlar arasinda yer almaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlar1 ile
olan iliskileri kurum i¢indeki is tatminini arttirmakta ve c¢alisanlarin kuruma olan
baglhliklarmi yiikseltmek adina olduk¢a onemlidir (Yiicel ve Akgiil, 2016, s.210).
Saygin, demokratik, adil, ¢calisanlarla iy1 iliskiler i¢inde olan veya kolektif dedigimiz
yonetici tipi, otoriter ve direktifci, baskici, sert mizagh yonetici tipinden daha fazla is

tatmini saglamaktadir (Alan, 2010, s.32).

1.3.2.5. Cahsma Kosullan

Calisma ortamimin fiziksel uygunlugu, calisanin rahat kosullarda hedeflerine
ulagabilmesi ve yiiksek performans gosterebilmesi i¢in 6nemli bir diger faktordiir.
Yiiksek performans da ¢alisip basariya ulasan isgéren daha fazla is tatmini saglamis
olacaktir (Alan, 2010, s.32). Bir is yerinin ¢alisma ortamina uygun olmasi yani
aydmlatmasinin, 1sinmasmin, havalandirmasinin, isgérenin isi i¢in gerekli yeterli
ekipmana sahip olmasinin, c¢alisilan yerin diizeninin kullanigli olmasinin yeterli
seviyede olmasi gerekmektedir. Bu kosullar saglandig1 takdirde isgorenin isinde daha

etkin ve verimli ¢aligmasiyla birlikte is tatminine ulasmasi da yiiksek olacaktir.
(Barutgu, 2011, s.48).

Sosyal ve fiziksel agidan giivenli bir is yasami ortaminda ¢aligsan bireyler iginde
daha motive, huzur dolu ve tatmin olmus olarak c¢alismalarini saglamaktadir.
Kurumlar isgéren bireylerine iyi bir licret de sunmus olsalar, isinde ilerleme ve
kendini gelistirme imkan1 da tanisalar, uyumlu bir ¢alisma ortamlar1 da olsa,
calistiklar1 ortamda kendilerini glivende hissetmiyorlar ve giivenli bir is kosullar

yoksa tam anlamiyla islerinde tatmin olmalar1 beklenmemektedir (Karagiizel, 2014,
s.17-18).
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1.3.3. Is Tatmini Kuramlar

Is tatminini ac¢iklamak igin bazi kuramlar bulunmaktadir. Ancak bu kuramlar
aslinda tek bagina is tatminini agiklamaktan Ote, Orgiitlerde motivasyonu etkileyen
unsurlar1 agiklamaya calisan kuramlardir. Bu kuramlar Orgiitlerde motivasyonu
anlatsa dahi is tatminiyle de i¢ ige konulardir. Motivasyonu basitge tanimlamak
gerekirse, insan davranislariin nedenlerini tespit etmeye ve anlamlandirmaya calisan
bir olgu biitiiniidiir. Bireylerin sergiledikleri giinliik faaliyetlere etki eden sebepler
bulunmaktadir. Bu sebepler belirli giidiilere, diirtiilere, diisiincelere, ihtiyaglara
baglanmaktadir. Bunlarda motivasyonu dolayisiyla i tatminini dogrudan
etkilemektedir. Yani bireylerin motivasyonuna yon veren davraniglarini uyaran,

pekistiren etkili sebepler biitiinii olarak ifade edilmektedir (Filiz, 2012, s.24).

Tatmin ve motivasyon arasindaki ince farklilig1 ac¢iklamak miimkiindiir.
Motivasyon bireyi dogrudan etkileyen ve onun hareketlerine yon veren davranislar
biitlinii olarak tanimlanmaktadir. Fakat tatmin kisisel bir duyguyu, mutlulugu, huzuru
ifade etmektedir. Motivasyon bir amaca ulasmak icin sarf edilen ¢abay1r ve bu
cabanin devamliligi anlatirken, is tatmini ise bu c¢abaya bagli olarak elde edilen

pozitif hisler i¢cinde olmay1 ifade etmektedir (Beyhan, 2011, s.22).

Is tatmin kuramlar1 kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olarak iki ana baslik

altinda anlatilacaktir.

1.3.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorilerinin asil amacini bireysel ihtiyacglar olusturmaktadir. Bireyin
nasil motive olacagiyla ilgilenen bir teoridir. Siire¢ teorilerindeki asil amag ise
bireyin davranisinin baglama ve bitis noktasma kadar gecen siire icerisinde meydana
cikan tiim degiskenlerin bilimsel olarak incelenmesi olarak ifade edilebilmektedir.
Yapilan literatiir taramalar1 incelendiginde kapsam Teorileri bashig1 altinda Abraham
Maslow’ un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Alderfer’ in E-R-G Teorisi, Herzberg’ in
Cift Etmen Teorisi ve McClelland’ m Basarma Ihtiyaci Teorisi incelenip

aciklanacaktir (Zorlutuna, 2012, s.35).
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1.3.3.1.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Bireylerin ig hayatindaki motivasyon siirecini ele alan ilk ¢calisma 1943 yilinda
¢ikarilmis olan Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi kuramidir. Bu kuramin
baslica iki mag¢t vardwr. Birincisi motivasyonun olmazsa olmaz ihtiyaclarmni
tanimlamaktir. Ikincisi ise bu ihiyaclar arasindaki iliskileri belirleyip agiklamaktir.
Ihtiyaclar Hiyerarsisine gore bireyin ihtiyaclarim1 Maslow bes ana baslik altinda
toplamaktadir. ilk asamada yani en alt diizeydeki grup en temel gereksinimleri
kapsamaktadir. Son grup yani besinci diizeydeki grup ise en lst gereksinimleri
kapsamaktadir. Diger gruplar ise birinci diizeyden besinci diizeye kadar yani en
temel ihtiyaglardan en liiks ihtiyaglara kadar olan diger gereksinimleri siralamaktadir
(Arslan,2010, s.69). Maslow’un bireylerin baslica gereksinimlerini inceleyerek
ortaya ¢ikardig: Ihtiyaglar Hiyerarsisi bircok arastirmaya onciilik eden onemli

arastirmalar arasinda yer almaktadir (Filiz, 2012, s.25).

Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi

Kendini
Gergeklestirme
ihtiyac

Taninma Ihtiyaci

Aidiyet Ihtiyact

Guvenlik Ihtiyac

Fiziksel Intiyaglar

Sekil 1: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kaynak: www.slideplayer.biz.tr/slide/2028494
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1.3.3.1.2. FredericHerzberg’in Cift Faktor Teorisi

1957 yilinda Herzberg ve arkadaslari tatmine dair ilk arastirma literatiiriinii
yaymlamistir. Herzberg, isgorenlerin tutumlar1 ve davraniglari arasinda iligki
oldugunu savunmaktadir. Herzberg'in orijinal ¢aligma konusunda 200 muhasebeci ve
miithendisin miilakati tizerinden arastirma yapilmistir. Calismaya katilan her bireyden
islerinde yasamis olduklar1 ve onlar1 tatmin eden ya da etmeyen olaylar1 séylemeleri
istenmistir. Hezberg cevaplarin analizini iki baslik altinda toplamistir. Bu baliklarin
biri isteklendirme digeri ise saglik bilgisi faktorleri olarak adlandirmistir. Herzberg
bu calisma sonuglarint Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin iist diizey

ihtiyaglarla benzer oldugunu savunmaktadir (Kaya, 2010, s.49).

Herzberg’in Cift Faktor Teorisi
motivasyon-hijyen

Memnun degil

Promosyon firsatlai
Kisisel gelisim icin
firsatlar

Denetim kalitesi
odeme

Sirket politikalari
Fiziksel calisma
kosullari

tanima
sorumluluk
basari

iliskiler
is guvenligi

memnun Memnun degil

Sekil 2: Herzberg’in Cift Faktor Kuramm

Kaynak: www.slideplayer.biz.tr/slide/2445334.

Herzberg ve arkadaslar1 isgorenlerin calistiklar1 kurumlarda is tatmini
sagladiklar1 ve saglamadiklar1 noktalar1 belirlemeye ¢alismislardir. Bu arastirmayi
yaparken iggorenlerden dncelikle ¢alistiklar1 kurumlarda onlar1 motive eden olaylar
ifade etmelerini sdylemislerdir. Ardindan da motivasyonlarmi diisiiren olumsuz
olaylar1 anlatmalarmi istemiglerdir. Boylece oncelikle bireyleri tatmine ulastiran ve

tatminden uzaklastiran olaylar1 saptanuslardir (Oztiirkci, 2015, 5.60).
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Herzberg’in cift Faktorler Kurammna gore, isgérenlerin is tatminiyle ilgili
smiflamalar1; durum koruma ve motivasyon etkenleridir. Durum koruma faktorleri is
dis1 ¢evreyle etkili olmaktadir. Kurum politikasi, kurumun ticret ve denetim yapisi,
calisma kosullar1 ve g¢alisanlar arasi iligkiler durum koruma faktorii olarak ifade
edilmektedir. Motivasyon faktorleri ise isin kendisinden kaynaklanan ve dogrudan
isgéreni etkileyen unsurlardir. Basari, sorumluluk alma, terfi gibi etmenler
motivasyon faktorlerini olusturmaktadir. Ancak bu faktor ayrimi zithk olarak ifade
edilmemistir. Sayet kurum durum koruma faktoriinii saglayamasa da isine devam
edebilmektedir. Yani igsgoren isinde tatmin saglayamasa da isinin gerekliliklerini

yerine getirip devamlilig1 saglayabilmektedir (Akman vd., 2016, s.246-247).

1.3.3.1.3. ClaytonAlderfer’in ERG Teorisi

Alderfer’in ERG teorisi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsine gore biraz daha
ayristirilmis olup bazi ilaverler eklenmis hali olarak ifade edilmektedir. Boylece
Ihtiyaclar hiyerarsisinin baz1 eksikliklerini tamamlamaktadir demek dogru olacaktir.
Alderfer, Maslow’un teorisinin aksine teorisini li¢ ihtiya¢ basligi altinda yeniden
adlandirmigtir. Bu basliklar; var olma ihtiyaci, ait olma ihtiyaci ve gelisim ihtiyaci
olarak adlandirilmaktadir. Var olma ihtiyaglari, Maslow’ un teorisinin fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaclarma denk gelmektedir. lgililik ihtiyaclari, sevgi, saygi gibi
kisilerin bireysel iliskilerinde ihtiya¢ duyduklar1 gereksinimleri kapsamaktadir.
Gelisim ihtiyaclar1 ise kisinin kendisini daha yakindan tamiyrp hedeflerine
ulagabilmek i¢in kararhiligmi, gosterdigi ¢abayi, kendi 6z denetimini yapabilmeyi
amaglamaktadir. Maslow’un teorisinde oldugu gibi bu {i¢ faktoriin de bir hiyerarsi
olusturacagi varsayilmaktadir. Boylece kisiler bu gereksinimlerini sirayla karsilamak
isteyecekleri diislintilmektedir. Alderfer’in bu hiyerarsisine bakildiginda kisiler
ulagmak istedikleri bir iist diizeydeki gereksinimlerine ulasamadiklar1 takdirde bir alt

gereksinime ¢ok Onem yiikleyecegini one siirmektedir (Saylan, 2008, s.10).
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J ALDERFER’ IN V.A.G. (E.R.G.) TEORISI
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Sekil 3: Alderfer’in ERG Teorisi

Kaynak: www.slideshare.net.

1.3.3.1.4. David McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

David McClelland ve arkadaslar1 tarafindan One siiriilen bir teoridir.
Mccleland’in basarma ihtiyaci teorisi, kisilerin {ic ana baghk altinda ihtiyaglarini
belirleyip ona gore tutumlar sergileyecegini sOylemektedir. Teorinin bu {i¢ ana
bashigr baglanma ihtiyaci, gii¢ ihtiyaci, basarma ihtiyact olarak ifade edilmektedir.
Mccleland’in bu teorisine gore bireyin en biiyiik gereksinimi basarili olmaktir. Bu
sebeple birey en ¢ok basarili oldugu zaman motive saglamaktadir. Teorinin yonetici
acisindan yaklasimi ise ¢alisanlarinin ihtiyaglarina gore yapilan planlamalarda daha
fazla motivasyon saglamis ve verimliligi arttirmis olacaktir. Basarili olma arzulari
yiiksek bireylerin kendilerine uygun pozisyonlarda ¢alismalari motivasyon arttiracagi

gibi kurumun basarisini da dogrudan etkileyecektir (Zeynel, 2014, s.63-64).
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Sekil 4: Mccleland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

Kaynak: wwwe.slideshare.net/ COSKUNCANAKTAN.

¢ Basarma ihtiyaci; iistiin olma diirtiisii, basarmak i¢in ¢aba géstermek.
e [liski kurma ihtiyac; bir grup edinme, sosyal iliskiler kurmak.

¢ Gii¢ kazanma ihtiyac1; baskalarmni etki altina almak ve giiciinii korumaktir.

1.3.3.2. Siire¢ Kuramlan

Siireg teorileri kapsami iginde yer alan motivasyon teorilerinin asil amaci kileri
motive eden araglar1 belirlemek ve motivasyonu nasil  sagladiklarini
saptayabilmektir. Siire¢ teorileri bireylerin sergiledikleri tutumlarmin altinda yatan
sebepleri incelemek degil onlar1 bu davraniglara sevk eden c¢evresel faktorleri
belirleyip incelemektir. Bu teoriler davranisin basladigi andan bittigi ana kadar gegen
stiredeki etkenleri aciklamaktadir. Ayni zamanda bu teoriler bireysel farkliliklarin
motivasyona etkisini incelemektedir. Bu c¢alismada siire¢ kuramlar1 davranis
sartlandirmasi teorisi, Adams’ mn denge teorisi ve Vroom’ un beklenti teorisi olarak

ele alinmaktadir (Zorlutuna, 2012, s.41-42).

1.3.3.2.1. Davranis Sartlandirmast Teorisi
Davranis sartlandirmast teorisinde bireyler diisiincelerinin dogrulugunu
belirleyebilmek ve yeteneklerinin diizeylerini saptayabilmek i¢in kendilerine denk

statiideki bireylerle karsilastirmaktadirlar. Sayet yetenekleri arasinda bir farklilik
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varsa biligsel bir ikilem ortaya ¢ikmaktadir ve birey bu farklilig1 ortadan kaldirmak
istemektedir. Bu teoriye gore bireyler gostermis olduklar1 ¢abayi ve sonuglarini
benzer konumdaki bireyler ile karsilagtirmaktadir. Cabalarinin sonucu kazanmay1
bekledikleri ddiilleri, diger denk bireylerin ddiilleriyle kiyaslayip hangi oranda esit
muameleye tabi olduklarini belirlemek istemektedirler. Sayet bu kiyaslama sonucu
bir esitsizlik varsa tatminsizlik olusur ve bireyin kuruma sagladigi fayday1 olumsuz
etkiler. Tam tersi durum da ise birey daha motive olmus bir halde kurumdaki

basarisini arttirmus olacaktir (Ozarslan, 2010, s.124).

Davranissal sartlandirma teorisi

‘t-fb

Sekil 5: Davranissal Sartlandirma Teorisi

Kaynak: www.slideplayer.biz.tr/slide/2879722.

1.3.3.2.2. Adams’in Denge Teorisi

J.Stacy Adams ABD’nin Genereal Electric isletmesinde ¢alisanlar1 devamli
motive ve tesvik etme konusunda bazi ¢alismalar ve deneyler iizerinde ¢aligmistir.
Bu arastirmalar sonucunda Adams o6diil adaletinin biiyiikk bir dnemi oldugunu
vurgulamaktadir. Adams yaptig1 arastirmalarla calisanlarin  kendilerine verilen
odiillerle diger c¢alisanlara verilen odiilleri kiyasladigini ortaya g¢ikarmistir. Ayni
zamanda Adams bu ¢alisanlarin kendilerine denk kisilerle odiillerinin ne kadar
benzer olup olmadigi konusunda merak dogurdugunu da ifade etmektedir (Yogun,

2014, 5.64-65).
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Stire¢ teorilerinden biri olan Esitlik teorisi, esas olarak calisanlarin
motivasyonunu etkileyen unsurun is iligkilerinde karsilastiklart muamelelerin diger
calisanlarla esit olma arzundan kaynaklandigmi ifade etmektir. Adams bu teoriyi
gelistirirken asil olarak bireylerin is ortamlarindaki basarisinin ve tatmin olma
duygusunun ortamla alakali olarak gordigii esitlik ve ya esitsizlik diizeyine
baglamaktadir. Yani kisi kendi gosterdigi ¢aba ile elde ettigi sonucu, is ortamindaki
kisilerin gosterdikleri ¢aba ile kiyaslamakta ve bu kiyaslama sonucunda tatmin ya da
tatminsizlige ulagsmaktadir (Kogel, 2005, s.653).

Adams’n Esitlik Kuramina gore, bireyin basarisinin ve tatmin olma diizeyinin,
calistig1 ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlik veya esitsizliklere bagli oldugu daha
once de ifade edilmistir. Bu dogrultuda kurumdaki gorevleri girdiler ve c¢iktilar
olarak smiflamak miimkiin olmaktadir. Girdiler ve ¢iktilar Adams’in teorisine temel
olusturmaktadir. Girdiler; kisinin egitim diizeyini, uzmanlagsma derecesini,
yeteneklerini, sarf ettigi caba miktarini, c¢alistigir is saatlerinin siliresini ve igine
katkida bulunan diger bir¢ok etkenleri ifade etmektedir. Ciktilar ise ¢alisanin yaptigi
isten kazandig1 licreti, taninma ihtiyacini, basar1 imkanlarini, kendini ifade etme gibi
etkenlerden olugmaktadir. Kurumda calisan kisiler bu girdi c¢ikt1 oranlarini
kiyaslayarak motivasyon diizeylerini belirlemeyi hedeflemektedirler. Eger bu girdi
¢ikt1 oranlarinda bir esitsizlik fark ederlerse islerine kars1 motivasyunu ve tatmini

saglayamamig olmaktadirlar (Akman vd., 2016, s.247).

1.3.3.2.3. Vroom’un Beklenti Teorisi

Siire¢ teorilerinden bir digeri ise Victor Vroom’un Beklenti Teorisidir.
Vroom’a gore bireyin isi i¢in gdsterecegi ¢aba iki faktore baghdir. Bu faktorlerden
ilki bireyin 6diilii arzulama derecesi yani valenstir. Digeri ise bekleyistir. Vroom’un
beklenti teorisi temel olarak ii¢ kavram flizerine kurulmustur. Bu kavramlardan
birincisi bireyin iginde basarili oldugu takdirde odiillendirilecegini limit etme
derecesidir. Bu tam ters bir iligkiyi de kapsamaktadir. Yani birey basarisizligi
sonucunda bir cezayla da karsilasabilecegini diisiinebilmektedir. Ilk kavram basari-
odiil ve iimit ifadelerinin iliskilerine dayanmaktadir. Ikinci kavram ise bireyin isinde

gosterecegi caba sonucunda basariya ne kadar ulasacaginin diislincesinin {izerine
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kurulmus olan ¢aba-basar1 ve beklenti iliskisidir. Ugiincii kavram ise aracsallik
olarak ifade edilmektedir. Aragsallik farkli smniflar arasindaki iligkiyi ifade
etmektedir. Bekleyis ise ilk siradaki siniflamalar1 ifade etmektedir. Bu durumda
calisan hem ilk diizeyde basarili olup ddiillere ulasabilecegini hem de ikinci
diizeydeki odiillere ulasabilecegini bekliyorsa o kisi motivasyonu saglamis olacaktir

(Erogluer, 2008, s.32-33).

EFOR PERFORMANS SONUC
(Caba) (Bagari Derecesi) (Odiil)

Beklenti Saglayici

Sekil 6: Vroom’un Beklenti Teorisi

Kaynak: www.slideplayer.biz.tr/slide/1881320.

Bu teoride kisi 6niindeki imkanlar1 ve segenekleri degerlendirerek kendisine en
uygun ve amacina ulasmayi kolaylastiracak yollar1 belirleyerek, bu siirecten elde

edecegi istegin derecesi ile olumlu sonuglara, ddiillere ulasabilecektir (Yogun, 2014,
s.61).

1.3.4. Is Tatminsizligi Sonuclar

Is tatminsizligini, kisinin faaliyette bulundugu is yerinden elde ettigi doyumun
az olmas1 ve bu durumun kisi de olusturdugu huzursuzluk hali olarak tanimlamak
miimkiindiir. (Ariz, 2010, s.28). Is tatminsizligi cahsma hayatin1 oldukca etkileyen
hissel bir durumdur. Tatminsizlik siireci ise farkli sekilde sebebiyet verebilmektedir.
Bu sebepler isten ayrilma, ise devamsizlik, iste sergilenen performansta azalma,
ruhsal ve fiziksel saglikta bozulmalar gibi durumlarla sonuglanabilmektedir
(Koroglu, 2012, s.276). Bireyin isine kars1 isteksiz olmasi, yaptig1 isten isteksizlik,
bikkinlik duymasi ya da isinin gerekliliklerini yerine getirmek istememesi gibi

duygular is tatminsizligini belirtilerindendir (Karcioglu, 2010, s.146).

27


http://www.slideplayer.biz.tr/slide/1881320

Iste tatmin saglanamadigi takdirde belirli olumsuz davranislar ortaya
cikmaktadir. Aksi durumda yani i§ tatmininin saglanmasinda ise verimlilik artacak,
daha kaliteli bir hizmet saglanacak, ¢alisanlar islerine daha odaklanmis olacak, daha
fazla yeni fikirler olusacak, ise gelme durumu artacak, ¢alisanlarin ayni iste kalma
stireleri artacak, istekle ve mutlulukla isin gereklilikleri yerine getirilecektir (Efeoglu,

2012, 5.187).

Bireylerin ¢alisma ortamlarinda karsilastiklar1 birgcok olay is tatmini
etkilemektedir. Hatta sadece ¢alisma ortamlar1 degil kendi giinliik yasamsal
durumlar1 da ayni sekilde olumlu veya olumsuz olarak is tatminini etkilemektedir
(Bas, 2002, s.20). Bireylerin ¢alistiklar1 kurumlardaki gerek is arkadaslariyla gerekse
kurum ile iligkileri ya da yonetici davraniglar1 is tatminini arttiran ya da azaltan
olaylara sebep olmaktadir. Ayni zamanda kisinin giinlik hayatinda karsilastig
duygusal degisimler ya da fiziksel rahatsizliklar da is tatminine dogrudan etki
etmektedir. Bu igsel ve dissal faktorlere bakildiginda eger birey olumsuz durumlarla
kars1 karsiya ise isine de bu huzursuzlugu yansitarak is tatminsizligine diisecektir

(Dogan, 2013, s.47-48).

Is tatminsizligi calisan bireylerde bazi olumsuz sonuglara sebebiyet

vermektedir. Bu sonuclar asagidaki basliklarda incelenmektedir.

1.3.4.1. Is Stresi ve Tiikenme

Is tatminsizligi yasayan bireyler olumsuz diisiinceler icine girebilmektedir.
Calisma ortamindaki stres ve yetememe duygusu bunlardan biridir. Calisan
bireylerin lizerinde olumsuz etki birakan ve bu bireylerin davranislarina kadar etki
eden, islerindeki verimliligin azalmasma sebep olan, is iliskilerini etkileyen,
calistiklar1 kuruma bagliliklarini azaltan, is tatminini olumsuz etkileyen bir karamdir
stres. Ancak stres kendiligin ortaya ¢ikmamaktadir. Stres, bireyin ¢alistig1 ortam ve
stirdiirdiigli hayat sartlariyla birlikte ortaya ¢ikmaktadwr. Kurumlardaki stres
kaynaklar1 olarak calisma kosullari, ¢aligma ortamindaki organizasyon bozuklugu,
kurum i¢indeki rol dengesizlikleri, adaletsiz bir yOonetim sistemi, adaletsiz iicret

sistemi, gorev ve sorumluluklarin uygunsuz dagilimi gibi sebepler gosterilmektedir.
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Aciklanmakta olan bu stres kaynaklar1 i tatmini olumsuz yonde etkileyerek is

tatminsizligini olusturmaktadir (Yakut, 2015, s.60).

1.3.4.2. Yabancilasma

Ise yabancilasma diger tatminsizlik sonuclartyla kiyaslandiginda daha net bir
sekilde ifade edilmektedir. Bazi bilim insanlar1 ise yabancilagsmayi, “isi yapan
bireylerin 6zerklik, sorumluluk, toplumsal etkilesim ve kendini gerceklestirme gibi
Ozelliklerin tam olarak yerine getirilememe durumu” olarak ifade etmektedirler.
Baska bir tanimlama ise ise yabancilagsmanin bireyin ¢alistigi kurumdaki konumunun
ve verdigi emegin karsihigini gérememesi sonucu yasadiglt olumsuz duygu
durumunun bir sonucu olarak ifade edilmektedir (Kok, 2006, s.294). Bireyler
calistiklar1 kurumun amaglarina, is ile ilgili sahip olduklari sorumluluklara, isin
kurallarina ve niteliklerine, faaliyette bulunduklar1 ortama, birlikte calistiklari
arkadaglarina, kurum icindeki olaylara alakasiz kaldiklar1 durumlarda ise
yabancilasma s6z konusu olmaktadir. Yabancilasmay1 galisan bireylerin islerine ve

calistiklar1 kuruma karsi ilgisiz kalmalar1 olarak ifade etmek miimkiindiir (Ayaydin,

2012, 5.32).

1.3.4.3. Isten Devamsizhk

Devamsizlik bireyin belirli bir sebebi olmada ise gitmeme durumudur.
Aragtirmalara bakildiginda isinden memnun ve tatmin olmayan bireylerin daha fazla
devamsizlik yaptig1 sonucuna ulasilmistir. Is tatmin diizeyi az olan bireylerin
psikolojik ya da fiziksel hatta daha farkli bahaneler sunarak ise vaktinde gelmemeleri
ya da ise daha uzun siireclerde gelmek istememeleri sik gbzlenen bir durum olmaya
baslamistir. Boyle bir olumsuzluk iceren durumu ortadan kaldirabilmek i¢in en etkili
yol calisanlarin is tatmin oranlarimi arttiracak faaliyetlerde bulunmaktadir (Yavuz,
2015, s.26).

Isgorenlerin olmasi gereken is saatlerin de kurumlarmda bulunmak
istememeleri devamsizlik olarak ifade edilmektedir. Bdyle bir devamsizlik
durumunda sadece ¢alisanlar degil ayn1 zamanda kurumda ¢alisan diger isgorenler de

etkilenmekte ve verimlilik azalmakta, ¢alisanlar motivasyon bozuklugu
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yasamaktadir. Yoneticiler devamsizlik durumunu hos karsilamasalar da sik
kargilasmaktadirlar. Hizmet sektorii veya lretim sektorii olmasina bakilmaksizin
kurumlardaki adil olmayan is dagilimi ya da tcretlendirme gibi sebeplerle
calisanlarin ise olan baghliklar1 azalmaktadir. Bu durum kurum iginde farkli
sebeplerle de birlestigi zaman yani bu calismanin bas kisimlarinda bahsedilen
bireysel ve orgiitsel faktorlere de baglh olarak etkilenmekte ve is tatmini azalmakta
bu durumun sonucu olarak devamsizlik ortaya c¢ikabilmektedir. Bu sebeple is
tatmini-is  tatminsizligi ve devamsizlik arasindaki iligki birgok nedene
baglanmaktadir. Bu baglantili iliskiler de karmasik bir yapi olusturabilmektedir.
Devamsizlik bireyin calisma ortamindan kaynaklanabilecegi gibi aslinda bireyin
sorumsuzluguyla da ilgili olabilmektedir. Bireyi ¢alistig1 ortama uzak durmaya iten
sebepler iizerinde durulmalidir. Ciinkii isgorenler kendilerini strese sokan,
huzursuzluk veren, olumsuz davraniglarla karsilastiklar1 ortamlarda bulunmak
istememektedir. Bu ylizden isgérenlerde ise gitme endisesi olusabilmektedir

(Ozpehlivan, 2015, s.51).

Devamsizligin sebepleri genel olarak bireysel ve oOrgiitsel faktorlerde
bulunmaktadir. Yapilan arastirmalar bu faktorler disinda devamsizhigin aksilik
sonucu ya da isgorenlerin is adabini bilmemeleri durumlarini da g6z Oniine alarak

calismalarini sonuglandirmiglardir (Alsat, 2016, s.56).

1.3.4.4. isten Ayrilma

Isgorenin kendi arzusuyla isinden vazgecmek istemesi isten ayrilma niyeti
olarak tanimlanmaktadir. Arastrmalar isten ayrilma arzusunda olan bireyin bu
diisiincesini gergeklestirmesiyle yakindan iligkili oldugu sonucuna ulasmistir.
Arastirmacilar ige son verme davranisinin belirli etkenlere bagli olarak ortaya
ciktigin1 soylemektedirler. Bu etkenler digsal faktorlere yani igsizlik orani ya farkl is
imkanlar1 gibi sebeplere bagl olabilmektedir. Calisanlar kurum igerisinde is tatmini
saglayamadig1 takdirde isten ayrilma niyetine basvurabilmektedir. Bu sebeple is
tatmini isten ayrilma niyeti lizerinde dogrudan etkili olmaktadir (Yiicel ve Demirel,
2013, s.164). Aym1 zamanda Orgiitsel yani yonetim bigimi, ig tatminsizligi, adil

licretlendirilmeme, yetersiz Odiillendirme gibi unsurlara da bagl olabilmektedir.
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Hatta kisinin bireysel sebepleriyle de iliskilendirilmektedir. Is gorenler is tatmini
saglayamadiklari, kendilerini gilivende hissetmedikleri ¢alisma ortamlarinda

faaliyetlerine devam etmek istememektedir (Siiner, 2014, s.25-26).

Is tatminsizligi isten ayrilma davramiginin en biiyiik sebeplerinden biridir,
Ancak sadece bir sebebe bagli olmamaktadir. Isgorenler yeteneklerinin kendilerine
verilen yetkiyle uyusmamasi durumunda da isten ayrilmak isteyebilmektedirler.
Kurumdaki cevresel, yonetimsel hatta isgorenin bireysel istekleri de bu karar
iizerinde biiylik rol oynamaktadir (Karaca, 2001, s.78). Arastirmalara bakildigi
zaman da 1§ tatmini fazla olan isgdrenler de isten ayrilma niyetinin pek sik

goriilmedigi sonuglarina da ulagilmaktadir (Cekmecelioglu, 2006, s.157).
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IKINCi BOLUM
TURKIYE’'DE BELEDIYE HiZMETLERI

2.1. Belediye Hizmeti Kavrami

Belediye kavranu Arapca kokenli bir kelimedir. Insanlarin oturmak amaciyla
yerlestigi yer manasinda kullanilan “belde ya da ayni anlama gelen “beled”
kelimelerinden tiiremistir. Yasal agidan incelendiginde belediye kavrami yerel
nitelikli medeni ihtiyaglarm birlikte karsilanmasii amaglayan kurumsal yap1 olarak
ifade edilmektedir. Diinya iizerinde var olan yonetim anlayisindaki degismeler ve
gelismeler de yerel yonetimlerden biri olan belediye kavramima etki etmektedir. Bu
sayede belediye kavrami demokratik haklara sahip, katilimec1 politika izleyen,
iletisime acik bir yapi olarak ifade edilmektedir. Belediye tanimini esas olarak
belirlenmesi niifus unsuruna dayanmaktadir. Kanuna gore belediyeler en az 5000

kisinin yasadig1 yerlesim alanlarinda kurulabilmektedir (Gezici, 2012, s.51)

Yerel yonetimler, bir cografyada yasayan yerel halkin ortak bir paydada
ithtiya¢larini karsilamak i¢in kurulmustur. Bu cografyada yasayan halkin yoneticileri
de kendileri tarafindan se¢ilmektedir. Bu yoneticilerin gorev ve yetkileri yasalarla
belirlenmektedir. Bu yasalara gore yerel yonetimlerin ayr1 bir gelir biitgesi
bulunmaktadir. Ayrica biinyelerinde ¢alistirdiklar1 ayr1 bir personel yapisi bulunan
kamu kuruluslaridir. Yerel yonetimler neredeyse her toplumun biinyesinde yer
almaktadir Belediyeler de bu yerel yonetim organlarindan biri sayilmaktadir (Urhan,

2008, 5.85).

Belediyeler isgiicii tiretimi saglanmaktaydi. Ancak 1980’11 yillardan beri isglicti
iiretimi hizmetinden ¢ok sermaye arttirmak i¢in faaliyetlerde bulunmaktadir. Yani
kamusal hizmetin yani sira bir hizmet sirketi faaliyeti gosteren bir kurum niteligine

biirlinmiistiir (Dogan, 2005, s.79)

Belediye hizmeti, belediye i¢in faaliyette bulunan goniillii hizmetlerin ya da
0zel sektor hizmetlerinin kamu yarar1 saglamak ve belediyenin sorumluluk alani
icerisindeki alanlarm ihtiyaglarint karsilayabilmek i¢cin sundugu faaliyetlerin tiimii

olarak tanimlanmaktadir. Belediye hizmetlerinin belirlenmesinde siyasi etkilerin
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yaninda halkin istek ve ihtiyaclar1 da Onemli yer kaplamaktadir. Yerlesim
birimlerinde atiklarin idaresi, sehir i¢i ulasim, park-bahge diizeni, mezarlik, yer alt1
caligmalari, imar, iskan ve itfaiye hizmetleri diger iilkelerde oldugu gibi belediyelerin

sorumluluk alani igerisinde yer almaktadir (Erdogan, 2010, s.22-23)

Belediyeler kapsadiklar1 smirlar igerisinde yasayan halkin isteklerini
karsilamak, kamu hizmetini etkili bir sekilde sunmak ve halkin kendi belirledigi
yonetimlerle yOonetmek amaciyla kurulan siyasi ve toplum hizmeti saglayan
kuruluslardir. Kurulus amaglar1 sorumluluklarma dahil olan halkin giivenle destegini
saglayarak demokratik ve katilimci bir yonetim hizmeti sunmaktir (Henden vd.,

2005, 5.50).

Belediyelerin amact mahalli birliklerin ortak ihtiyaclarini karsilamaktir. Sehir
ihtiyaclar1 da birey ihtiyaclar1 da benzer bir hiyerarsi olusturmaktadir. Bu ylizden
belediyeler bu hiyerarsiye uygun diizenlemeler gelistirmekte ve uygulamaya
calismaktadirlar. Bu dogrultuda belediyeler halkin taleplerini go6ze alarak

memnuniyet saglamay1 amaglamaktadirlar (Giirel Yildirim, 2011, s.6).

2005 yilinda degistirilen ve ylriirlige giren Belediyeler Kanununa gore
belediyelerin kurulabilmesi i¢in gereken asgari yerlesim niifusu 2.000’den 5000°e
yiikseltilmistir. Ayrica belediyelere tanmnmis olan yetki ve sorumluluk da
arttirilmistir.  Genellikle altyapi c¢alismalar1 iizerine artan yetkiye sahip olan
belediyeler, degisen kanunla birlikte egitim, saglik, sosyal yardim, kiiltiir, ekonomi
ve ticari faaliyetlerinin de gelistirilmesi yoniinde etkilenmislerdir. (Yasar, 2014,

5.65).

Belediyeler iilke genelinde varligini en giiclii sekilde devam ettiren yerel
yonetim birimlerindendir. Belediyeler, sehir olma niteligi tasiyan yerlesim yerlerinde
yasayan halkin miisterek ihtiyaglarini karsilamay1 amaglayan, yonetim organlar1 halk
tarafindan belirlenen, kamu tiizel kisiligine sahip bir kamu ydnetim birimi olarak

tanimlanmaktadir (Tezsezer, 2010, s.21).

Belediyeler halka en yakm halkla en i¢ ice kamu kurumlarindan biridir.

Belediyeler kapsadiklar1 siirlarin i¢inde yasayan halkin giinliik ihtiyaglar1 dogrudan
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etkileyen gorevlere sahiptir. Bu sebeple belediyenin sunmus oldugu faaliyetlerde
halkin memnuniyet derecesi biiylik 6nem tagimaktadir. Belediyeler iiretim yapip bu
iiretimi satan fakat kar amaci giitmeyen, kamu tiizel kisiligine sahip kurumlardir.
Gelisen iilke diizeninde teknolojik, kiiltiirel ve sosyal degisimler, belediyelerden
beklenen fayda diizeyini de arttirmaktadir. Belediyeler hizmetlerini halka esit bir
sekilde dagitmakla yiikiimlii durumda bulunmaktadir. Bu hususta merkezi idareler
belediyelere yerel talepleri karsilayabilmeleri i¢in genis yetkiler vermektedir

(Ormanct, 2013, s.34).

2.2. Belediye Hizmet Birimleri

Belediyeler, yerel halka kamu hizmeti saglamay1 amaclayan, yore halkmnin
taleplerine faydali olabilmeyi amaglayan ve kendi istekleriyle belirledikleri yonetim
organlariyla aktif bir sekilde ¢alisan siyasi ve toplumsal kurumlardir. Halkin talep ve
ihtiyaclarin1 karsilamak yerel toplulugun destegini alarak demokratik bir hizmet
sunmak kurulma nedenlerinin temelidir. Belediyelerin misyonunu yerel halkina etkin
sekilde sundugu faaliyetlerin onlarin ihtiyaclarimi faydaya doniistiirerek uygulamasi

olusturmaktadir (Yayli, 2012, s.62).

Belediyeler iirettikleri hizmeti belirli kanunlar cercevesinde
gerceklestirmektedir. i, ilge ve belde belediyelerinin de igerisin de yer aldigi
hukuksal diizenlemeler, belediyelerin teskilat yapisim1 konu alan belediyeler
kanununda birlesmektedir. Belediyelerin teskilat yapisi belediye meclis karariyla
olusturulmaktadir. Belediyenin bu organlar1 yazi isleri, insan kaynaklari, mali
hizmetleri, gelir tahakkuk islemleri, fen isleri, imar ve zabita gibi ana birimlerden
olurken ihtiya¢ duyuldugu durumlar da belediye meclis karariyla hukuk isleri,
itfaiye, kiiltiir ve sosyal isler, gibi farkli organlar1 da biinyesine alabilmektedir

(Erdogan, 2010, s.16-17).

Bahsi gecen yonetim birimlerinin islevleri hakkinda genel bilgileri agiklamak

faydal1 olacaktir.
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2.2.1.  Gelir Tahakkuk ve Bilgi Islem Miidiirliigii

Gelir tahakkuk ve bilgi islem midirligi belediyelerin gelirlerinin toplanip
diizenledigi birim niteligindedir. Belediyenin yiikiimliiliiglinde olan vergiler, harclar,
para cezalar1 gibi gelir getirici alacaklarin takip ve tahsilinin yiirlitiilme iglemlerinin

gerceklestigi hizmet birimidir.

Gelir tahakkuk ve tahsilat birimleri, belediyelerin gerceklestirmis olduklari
faaliyetlerin sonucu olarak elde etmeleri gereken alacaklarin yasal takibini ve
tahsilini gerceklestirmektedir. Gelir tahakkuk birimleri ayn1 zamanda mali y1l gelir
gelir biitgesi yasasinin gerektirdigi faaliyetlerin yasal ve biirokratik iglemlerini de tek
diizen esasina uygun olarak diizenlemektedir. Bu diizenlemelere iliskin yasal takibi
saglamaktadir. Baz1 belediyeler e-belediyecilik hizmetlerinden dolayr bilgi islem
birimi ile gelir tahakkuk birimini ortak faaliyetlerde bulusturmaktadirlar. Bilgi islem
birimleri belediye i¢cin gerekli olan yazilim, donanim, programlama gibi teknik
destegi saglamaktadir. Ayni zamanda belediyelerin diger birimlerinde de gerekli olan
elektronik hizmetleri ya da daha genel bir ifadeyle network hizmetleri de bilgi islem

birimleri tarafindan saglanmaktadir (http://www.erzincan-bld.gov.tr).

Gelir tahakkuk birimleri belediyenin tahsis ettigi gelirlerin izlenip takip
edildigi birimi olusturmaktadir. Belediyelerin gelir getiren kaynaklarini, belediyelere
yapilan devlet yardimlar1 belediyelere genel biitce vergi gelirlerinden ayrilan paylar
ve belediyelerin 6z gelirleri olarak ii¢ baslik altinda siniflandirmak miimkiindiir.
Belediyelere yapilan devlet yardimlari, farkli baskanliklarin yapmis olduklar1 6zel ve
genel amagli biitge yardimlari olarak ifade edilmektedir. Bunun yani sira belediyelere
biitgelerinde yer alan vergi gelirleri toplamindan yasalar geregince belirli bir miktar
pay destegi saglanmaktadir. Bu pay dogrudan belediyenin kasasina girmemektedir.
Bu paym bir boliimii belediyelerin niifuslarina gore dagitilmaktadir. Diger bir
boliimii belediyenin fon hesabina aktarimaktadir. Bu iki boliim sonunda kalan
miktar ise mahalli idarelerin fon hesabma aktarilmaktadir. Belediyelerin kendi 6z
gelirlerini ise harcamalara katilma paylari, harglar ve vergiler olusturmaktadir.
Emlak, ilan ve reklam, ¢evre temizlik gibi vergileri toplama yetkisi belediyelere

aittir. Ancak belediyelerin toplamis olduklar1 vergi gelirleri, belediye kaynaklar1
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arasinda oldukga diisiik bir orana karsilik gelmektedir. Hatta kiiclik belediyelerin
bircogu bu gelirleriyle personel iicretlerini bile ©6demekte zorlanmaktadir.
Belediyelerin biiyiik gelir kaynaklarini devlet yardimlart ve genel biitge vergi

gelirlerinden saglanan paylar olusturmaktadir (Inag vd., 2015, 5.10-11).

2.2.2. Kiiltiir Sosyal Miidiirliigii

Belediyeler kendi sinirlar1 igerisinde sahip olduklari sivil toplum orgiitleri,
sanat merkezi birimleri ve tiniversiteler dahilindeki bilirkisilerle, alanlarinda uzman
aydinlar ile ortaklasa girisimlerde bulunmaktadirlar. Boylece belediye simirlar:
icerisinde yasayan halkin kiiltiire]l ve sosyal yasamina destek olmaktadirlar. Bu gorev
belediye organlarindan biri olan kiiltiir ve sosyal isler birimlerinin yetKisi

kapsamindadir.

Kiiltiir ve sosyal isler birimleri ayn1 zamanda belediye binalarmin genel ve
giinlik  temizligiyle ayrica  gilivenlik  kontroliiyle de  ilgilenmektedir

(http://www.erzincan-bld.gov.tr).

2.2.3. Mali Hizmetler Miidiirliigii
Belediyelere ait tiim 6demelerin ve bu 6demeler i¢cin gerekli olan muhasebe
islem kayitlarmin tutuldugu yer mali hizmetler biriminin sorumlulugu altinda yer

almaktadir.

Mali hizmetler birimi belediyelerin diger birimleri ile iletisim halinde
bulunarak biitce taslaklarim1 olusturmakta ve bu taslaklarin kesinleserek biitgenin
olusturulmasmi saglamaktadir. Ayrica gerek duyuldugu takdirde hazirlanan ek biitce
de bu birimin yiikiimliliiglindedir. Ek biitce ile birimlerin ihtiyaci olan maddi

aktarimlar da gergeklestirilmektedir (http://www.erzincan-bld.gov.tr).

Belediyelerin giderleri bir¢ok detay1 icinde barindirmaktadir. Mali hizmetler
birimi belediyenin giinliik islemlerine dair yevmiye kayitlarini, bankalarla ve
yonetimle ilgili resmi yazigmalari, gelen giden evrak takibini, personel maas
O0demelerini, yolluk ve avans takibini, KDV ve muhtasar beyannamelerini

diizenlemek, takip etmek ve yerine getirmekle yiikiimlii bulunmaktadir. Ayrica bu
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islemlere dair diizenli olarak Sayistay denetimi altinda bulunarak raporlar

sunmaktadir (http://www.erzincan-bld.gov.tr).

Belediye giderlerini bagli oldugu birimlerin ihtiyaglarin1 kargilamak ve
personel maaslarint 6demek olarak genel ve Gzet bir sekilde ifade etmek de
miimkiindiir. Ayn1 zamanda belediye giderleri smirlar1 igerisinde yasayan yerel
halkin ihtiyaglarina gore de ihtiyag gostermektedir. Ozellikle kiiciik belediyelerde
yerel halkin degisen kosullara gore artan talepleri biitceyi zorlamakta olup belediye

gelirleri belediye giderlerini karsilayamaz duruma gelmektedir (Inag vd., 2015, s.11).

2.2.4.  Imar Miidiirliigii
Imar isleri biriminin gdrevleri arasinda, belediye smirlar igerisinde yer alan
yerlesim yerleri yapilarmin plani, ¢cevre sartlarma uygunlugu, fen islerine uygunlugu

gibi diizenlemeler yer almaktadir.

Imar isleri birimi yetki alanlar1 igerisinde yer alan sehirlerin modern bir
yapilasma saglanmasi hususunda biiylik rol oynarlar. Sehrin gelismesine katki
saglamay1 amaglayan imar planlar1 olusturmaktadirlar. Sinirlar icerisinde yer alan
yapilarin depreme dayanikliligin1 kontrol etmek, kagak yapilanmayi1 6nlemek imar
igsleri  biriminin  takibi ve  kontroli  dahilinde  ger¢eklestirilmektedir

(http://www.erzincan-bld.gov.tr).

2.2.5. Fen Isleri Miidiirliigii

Fen isleri belediyeler tarafindan yapilmasi gereken yol yapim islerini, ihale
yolu ile ya da kendi imkanlar1 dahilinde gergeklestiren birimdir. Ayni zamanda
belediyenin sorumlu oldugu her tiirlii yitkim isi de bu birimin sorumlulugu altinda
bulunmaktadir. Belediyeye ait binalarm bakim ve onarimi da bu birim tarafindan

saglanmaktadir (http://www.erzincan-bld.gov.tr).

2.2.6. Zabita Midiirliigii
Zabita birimleri belediyelerin yasal diizenlemeleri iginde yer alan suglarin
islenmesini 6nlemek, bu suglar1 takip etmek, yetkili birimlerle iletisimde bulunmak

gibi gorevlerle yiikiimliidiir.
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Zabita birimlerinde ¢alisan personeller, belediye kanunlar1 arasinda yer alan
yasaklarin islenmesini onlemek i¢in ve sucglu davranislarda bulunan kisilere yasal
yaptirimlarda bulunun {iniformali yetkililerden olusmaktadir. Dogrudan belediye
baskanligina bagl olarak caligmaktadirlar. Zabita birimleri, belediyelerin smirlar1
icerisinde yasayan yerel halkin huzurunu saglamakla ve belediye ile ilgili islenen
suclarin takibinden de sorumludur (http://www.erzincan-bld.gov.tr). Zabita birimleri
gorevlerini yerine getirirken kars1 gelenler, kolluk gii¢lerine kars1 gelmis gibi islem

goriip cezai yaptirim uygulanmaktadir (Caglayan, 2016, s.119).

Zabita personelleri, yerel halkin huzur, saglik, esenlik i¢inde yasayabilmesi i¢in
belediye meclisi tarafindan yetkilendirilmis kisilerden olusmaktadir. Zabita
gorevlileri, mevzuatta yer alan kurallarin uygulanmasi ile mesul olmakta,

uymayanlar i¢in gerekli cezai yaptirimlarda bulunmaktadirlar (TBB, 2014, s.51).

Belediye smirlar1 kapsaminda diizeni saglamak, bu sinirlarda yasayan halkin
saglik ve huzurunu korumak, belediye suclarmin islenmemesi i¢in gerekli tedbirleri
almak ancak gerek oldugu taktirde islenen suglara ceza uygulamak ve takibini
yapmak belediye zabita biriminin yetkisi altinda yer almaktadir (Boliikbas vd,, 2009,
5.354).

2.2.7. Insan Kaynaklan Miidiirliigii

Belediyelerde insan kaynaklar1 birimleri, biinyesinde calisan is¢i ve memur
kadrosunda yer alan personellerin ige giris stireglerinden emeklilik zamanlarina kadar
gecen slire icerisinde gergeklesen tiim oOzliikk haklar1 i¢cin gereken islemlerin
yuriitiildigi birimdir.

Belediyede ¢alisan memur ve is¢i kadrosunda calisan personelin atama
islemleri, kademe ve derece islemleri, toplu sozlesmelerinden dogan sosyal
haklarinin takibi, 6zliik dosya kontrol ve takibi, iicret ve maaslarin tahakkuk islemleri

insan kaynaklar1 birimi tarafindan yiritiilmektedir(http://www.erzincan-bld.gov.tr).

2.2.8. Yan Isleri Miidiirliigii
Belediye bagkanlhigi, belediye baskanligi ve belediye enclimen {iyeleri

tarafindan ¢ikan resmi yazigma evraklar1 i¢in gerekli islemlerin yiiriitiildigi birim
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yazi igleri birimidir. Yazi igleri birimi, belediye enciimeni ve belediye meclisi
tarafindan karara baglanan resmi evraklarin gerekli birimlere ulagmasini

yiirlitiilmesini saglamaktadir.

Yazi isleri birimi, belediye icerisinde gergeklestirilen kararlarin raporlanmasi,
gerekli birimlere iletilmesi ve takibinin kontrol noktasini olusturmaktadir

(http://www.erzincan-bld.gov.tr).

2.2.9. Hukuk Isleri Miidiirliigii

Hukuk isleri birimi, belediye ile iligkili birimlerin yasal islemlerinde slipheye
distiigii. noktalarda ¢6ziim bulabilmek i¢in  hukuki danigmanlik gorevini
istlenmektedir. Ayni zamanda belediyenin {i¢lincii kisi ya da kuruluslar ile
uzlagamadig1 hususlarda yasal dayanaklarla kurum temsili yapmaktadir. Bu iglemler
icin gerekli resmi evraklarin diizenlemesi ve takibi gorevleri arasinda yer almaktadir.
Belediye lehine ya da aleyhine acgilan davalarda veya icra takiplerinde hukuki
danmigmanlik yapmaktadir ve gerekli evrak ve dosyalarin takip ve kontroliinii

saglamaktadir (http://www.erzincan-bld.gov.tr).

2.2.10. Park ve Bahceler Miidiirliigii
Park ve bahgeler birimleri belediye smirlari igerisinde yer alan parklarin, yesil
alanlarin, ¢ocuk oyun alanlarinin, spor sahalarmin yapim, bakim ve onarimiyla

ilgilenmektedir.

Yesil alanlarin bakimi ¢igeklendirilmesi, agaglandirilmasi, belediyelerin park
bahce birimi i¢in hazirladigi imar planmma goére yapilmaktadir. Belediyenin
sorumlulugu icerisinde yer alan planlanan ya da yapilmis olan parklar, ¢ocuk oyun
alanlari, spor merkezleri, agaclandirma alanlarinin olusturulmasi icin gerekli
kosullarin saglanip uygulanmasi ve mevcut uygulamalarin bakim onarimi park ve

bahgeler biriminin gorevlerindendir (http://www.erzincan-bld.gov.tr).

2.2.11. Basin Yaymn ve Halkla iliskiler Miidiirliigii
Basin yaymn ve halkla iligkiler birimleri, belediyelerin medya iliskilerini, haber

akiglarmi saglamaktadir. Ulusal ve yerel gazetelerde, televizyon kanallarinda,
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dergilerde diizenli olarak belediyelerin haber akislarini diizenleyip paylasmaktadirlar.
Belediyelerin etkinliklerini goriintiileme, arsivleme gorevi yapmaktadir. Basin yayin
ve halkla iligkiler birimleri, belediyelerin medyaya intikal eden ya da etmesi gereken
her faaliyetin koordinasyonunu yapmaktadir. Kurumlarin imaj g¢aligmalart igin

gerekli olan tiim tanitim isleri ile ilgilenmektedir (http://www.erzincan-bld.gov.tr)

2.2.12. Su ve Kanalizasyon Miidiirligii

Su ve kanalizasyon birimleri, belediye sinirlari igerisindeki bolgelerin temel
olarak alt yap1 sebekesiyle ilgilenmektedir. Yerel halka ulasan igme suyunun temin
edilmesi ve dagitilmasi, kanalizasyon sisteminin bakim ve onarimi belediye
birimlerinden biri olan su ve kanalizasyon birimlerinin sorumlulugu altindadir. Su
kanalizasyon birimlerinin aktif sekilde ¢alisiyor olmasi belediyeler acisindan oldukga
onem tasimaktadir. Birimin gerekli goriilen bakim ve onarmmlar1 6zenle yerine
getirilmelidir. Birimin gerekli alt yapiy1 yeniliklere uyarlamasi da olduk¢a 6nem

tasmaktadir (http://www.erzincan-bld.gov.tr).

2.2.13. Ozel Kalem Miidiirliigii

Ozel kalem, belediyelerde belediye baskanma dogrudan bagl gorev yapan bir
birimdir. Belediye baskaninin gizlilik tasiyan resmi yazigmalarinin yiiriitme
islemlerini yapmaktadir. Ayni1 zamanda belediye baskaninin yetkisiyle gerekli
goriilen temsil, agirlama ve torenleri gergeklestirme gorevi bulunmaktadir. Ayrica
birimle ilgili gelen-giden evrak takibinde bulunma, belediye baskaninin imzalamasi
gereken evrak veya dosyalar1 sunma, etkinliklere bagl olarak gereken protokol isleri
ayarlama Ozel kalem biriminin yerine getirmesi gereken gorevleri arasinda yer

almaktadir (http://www.erzincan-bld.gov.tr/icerik).

2.2.14. ltfaiye Miidiirliigii

Belediyelerin énemli birimlerinden biri de itfaiye birimidir. itfaiye birimleri
cikabilecek yangmlar i¢cin onlem almak ve ¢ikan yangnlara miidahale etmek i¢in
biiyiik bir sorumluluk altindadir. Sadece yangin degil su baskinlarina miidahale
etmek, afetler sonucu ortaya ¢ikmis can ve mal kayiplarinda etkin rol oynamak, ve

bu hasarlara neden olan etkenleri denetlemek incelemek ve onleyici tedbirler almaya
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calismaktadir. Itfaiye birimleri, il sivil savunma teskilatlar1 ile birlikte faaliyetlerde
bulunarak, itfaiye biriminde yer alacak kisileri egitmekle de miikelleftir. Gerek halk1
gerekse kurum ve kuruluslara yangm olusumuna karsi bilgilendirmektedir. Yilin

belirli donemlerinde tatbikatlar diizenlemektedir (http://www.erzincan-bld.gov.tr).

Itfaiye birim ¢alisanlarmin goérev ve yetkileri Igisleri Bakanligi tarafindan
belirlenmektedir. Itfaiye c¢alisanlarinin memurluga baslamalari, gerekli goriilen
nitelikleri ¢alisma esaslari, sahip olmalar1 gereken mesleki egitimleri, 15 yeri
kiyafetleri, kullanacaklar1 malzemeler, terfi veya meslek ihraci da Igisleri Bakanhgi
tarafindan ¢ikarilacak yonetmelige bagli olmaktadir. Belediyeler ise bu yonetmelige

aykir1 olmamak lizere bazi ek diizenlemeler yapabilmektedir (TBB, 2014, s.52).

2.2.15. Temizlik Isleri Miidiirliigii

Temizlik isleri birimleri belediye sinirlarina déhil olan yerlerin temiz
goriiniimiinii saglamakla yiikiimlidiirler. Sehirlerin kat1 atik yonetimi planini yapmak
ve yiiriitmek temizlik isleri birimlerine aittir. Ayn1 zamanda kati1 atiklarin toplanmasi,
depolanmasi, taginmasi, yenilenip tekrar degerlendirilmesi ya da imha edilmesi gibi
hizmetler bu birimlerin gérevleri arasinda yer almaktadir. Bahsi gegen gorevler i¢in
gerekli olan tesislerin kurulmasi ve isletilmesi temizlik isleri biriminin sorumlu

oldugu hizmetler arasinda yer almaktadir (http://www.erzincan-bld.gov.tr).

2.3. Belediyelerde Calisma iliskileri

Belediyeler, biinyesinde yer alan halkin ortak taleplerini ikame edebilmek igin
kurulan mali ve idari yapiya sahip kurumlardir. Yerel yonetimlere bakildiginda en
cok personel kapasitesinin belediyelere ait oldugu gézlemlenmistir. Belediyelerde
calisan personeli dort farkli grupta incelemek miimkiindiir. Bunlar, memurlar, is¢iler,
sozlesmeli personeller ve sirket personelleri(taseronlar) oldugu bilinmektedir

(Copoglu, 2015 5.163).

Tiirkiye’de kamu kurumlarmma bagl calisan is¢i ve memur statiisiine sahip
bireylerin farkli hukuki yapilari bulunmaktadir. Kurumlarin ve bu kurumlara bagh
calisanlarin arasindaki is iliskisinden dogan farkliliklar is¢ci ve memur statiisiinde

olan calisanlarin farkli hukuksal gereklilige ihtiya¢ duymalarma sebep olmaktadir.
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Isciler ve memurlar calisma iliskilerine gore statiiye ve sdzlesmeye gore
ayrilmaktadir. Bu durumda memurlarin haklar1 idare hukuku kapsaminda yer alan
statiisel caligma iliskisine bagl iken iscilerin haklari, is hukuku kapsaminda yer alan

sozlesmesel ¢alisma iliskisine tabii bulunmaktadir (Ozmen, 2014, 5.66).

Kamu kuruluslarinda gorev yapan kadrolu calisanlar 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’na baghdirlar. Bu kanuna goére kadrolu kamu calisanlar1 dort
farkli sekilde kamu kurulusunda istihdam etmektedirler. Bu istihdam sekilleri
memurlar, sozlesmeli personeller, isciler ve gecici(taseron) personeller olarak
gruplanmaktadir. Devlet Memurlar1 Kanunu’nun uygulandigi kamu kurumlarinda bu

dort istthdam sekli disinda farkli bir kamu gorevlisi yer almamaktadir (Zorlutuna,
2012, s.6).

Tablo 1: Belediyelerde Cahsan Personel Tiirleri

Memurlar

Sozlesmeli Personeller

Isciler
> Daimi Isciler
> Gegici Isciler
Taseronlar

2.3.1. Memurlar

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu madde 4’te memurlar, “Mevcut kurulus
bicimine bakilmaksizin, Devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare
esaslarma gore yiiriitiilen asli ve siirekli kamu hizmetlerini ifa ile gérevlendirilenler,
bu Kanunun uygulanmasinda memur sayilir. Yukaridaki tanimlananlar disindaki
kurumlarda genel politika tespiti, aragtirma, planlama, programlama, yonetim ve
denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da memur sayilir” seklinde

tanimlanmaktadir (Devlet Memurlar1 Kanunu, 1975, s.4180).
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Kamu hizmet birimlerinde olan belediyelerde genel idare esaslarmin
uygulanmasmin memurlar tarafindan gerceklestirilmesi zorunludur. Kamu hizmeti

sayllmayan hi¢bir yilikiimlillik memurlarin yetkileri arasina girmemektedir (Taner,

2015, 5.4).

Memurlarin yasal haklar1 1982 Anayasasi Devlet Memurlar1 Kanunu’na gore
belirtilmektedir. Bu kanuna gére memurlar, statiisel hukuk yetkilerine gore tiim {ilke
bireylerinin esit ve Oncelik esasina dayanarak gorevlerini yiirliten kamu gorevlileri

sayilmaktadir (Aslan, 2014, s.4)

2.3.2.  Sozlesmeli Personel

657 sayili DMK’da s6zlesmeli 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 {iizere
Ozel bir meslek bilgisine ve ihtisasina ihtiyag gosteren gegici islerde, Bakanlar
Kurulunca belirlenen esas ve usuller cer¢evesinde kurumun teklifi ve Devlet
Personel Bagkanliginin goriisii tizerine Maliye Bakanliginca vizelenen pozisyonlarda,
mali yilla sinirli olarak s6zlesme ile ¢alistirilmasina karar verilen ve is¢i sayilmayan
kamu hizmeti gorevlileridir.” seklinde ifade edilmektedir (Devlet Memurlar Kanunu,

2009, s.4181).

Kamu kurumlarindan olan belediyeler, ¢alisanlar1 agisindan 657 sayili yasa
hiikiimlerine  tabidirler. Bu sebeple belediyelerde sozlesmeli  personel
calistirabilmektedirler. Ancak sozlesmeli personele ait hukuksal cer¢evenin dar
olmas1 sebebiyle belediyelerde bu statii az sayida kalmaktadir (Gokbayrak, 2003,
s.147).

Sozlesmeli personeller memurlardan farkli bir statii iglemi gormektedir. Bu
statii islemine gore sozlesmeli personeller iki tarafli anlagmaya bagli ve so6zlesmeye
dayanarak is glivencesi olmayan kamu calisanlaridir. Memurlar ise statii islemine

gore tek tarafli anlasmaya bagh olarak is giivencesi olan kamu kurum calisanlaridir

(Taner, 2015, s.8).
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Sozlesmeli personeller i¢in bos kadrolara atama yapilmamaktadir. S6zlesmeli
personelin kadroya gecebilmesi igin sozlesmede belirtilen gorev tanimina uygun
kadro olmasi gerekmektedir. Sozlesmeli personel maaslart 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu geregince yapilir ve belediye meclisi tarafindan karara baglanir.
Ancak 6deme yapilacak net tutarm yapilacak toplam o6demelerin yiizde 25’ini

gecmemesi gerekmektedir (TBB, 2014, s.46).

2.3.3. [lsciler

Belediyelerde goérev alan bir diger kamu personel tiirii de iscilerdir. Isciler
mevzuat geregi memurlardan ayrilmaktadir. Memurlar, Devlet Memurlar1 Kanunu
hiikiimlerine tabi iken is¢iler is hukuku kapsaminda is mevzuat hiikiimlerine gore
gorev almaktadirlar. Isciler 4857 sayili is kanununa gore isverenin is gdrmeyi
isgorenin ise bu emek karsisinda 6deme yiikiimliiliigiinii iistlendigi bir sdzlesme ile
anlagsma saglamasi olarak ifade edilebilmektedir. Bu ifadeye bakilarak is¢inin belirli
bir iicret karsihiginda emegini ortaya koyan gercek kisi olarak tanimlamak

miimkiindiir (Konak, 2011, s.37).

Tim kamu kurumlarinda oldugu gibi belediyelerde calisan iscilerin, is
giivencesi devlet tarafindan saglanmakta ve her ay maaslar1 devler tarafindan
karsilanmaktadir. Isciler araliksiz olarak islerini yerine getirmekte ve kamu

kurumlarinin kadrolu personeli sayilmaktadir (Zorlutuna, 2012, s.6)

Isciler, ¢alisma siirelerine gore 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 4/D
maddesi geregince ikiye ayrilmaktadir. Bunlar daimi isler ve gegici isciler olarak

smiflandirilmaktadir.

2.3.3.1. Daimi Isciler

Daimi is¢iler kamu hizmetlerinin yerine getirilmesinde memurlar, sézlesmeli
personel ve gecici personel disinda yer alan belirli bir is s6zlesmesiyle gorev alan ve
caligma siireleri belli bir araliga dayanmayan personel tiirii olarak tanimlanmaktadir.
Daimi iscilerde 4857 sayih Is Kanunu hiikiimlerine bagli olarak istihdam
edilmektedir. Bu sebeple daimi is¢iler kamu kurumunda ¢alisan diger is¢i statiisiinde

calisan personelin haklarmdan bazi farkhliklar disinda faydalanmaktadir. Is hukuku

44



mevzuatinda yer alan tiim ig¢i haklar1 daimi isgiler icinde gecerli olmaktadir.
Mevzuata bagli kalinarak is sozlesmesi kapsaminda yer alan kamu kurumlarinda

calisan personel de is¢i statilisiinde gorev alabilmektedir (Giiles¢i, 2013, s.17).

2.3.3.2. Gegici Isiler

Stirekli isciler stiresi belli olmayan is s6zlesmesine gore gorevlerini ifa ederken
gecici isciler belirli bir siireye bagli kalarak yapilan sozlesmeye bagli kalarak
istthdam edilmektedir. Gegici iscilerin ¢alisma siireleri alti ayr ge¢gmemektedir.

Mevsimlik isgiler, gegici isgilere ornek teskil etmektedir (Aslan, 2014, 8).

Gegici is¢iler, alt1 aydan az olmak suretiyle mevsimlik veya kampanya
islerinde gorev alan belirli bir siireye bagh kalarak istihdam ettirilen is¢i tiiri
sayllmaktadir. Gegici is¢ilerin yasal dayanagi 657 sayih DMK. m.4/D’ne
dayanmaktadir. Ancak galisma sartlar1 diger isci tiirleri gibi is hukuku mevzuatina
gore gerceklestirilmektedir. Kamu kurumlarinda gecici bir is giicline ihtiyag
duyuldugu takdirde bu talebi karsilamak amaci ile siiresi alti aydan az olmak
kaydiyla gerceklestirilen gegici bir is s0zlesmesiyle gorevlendirilen personel tiirti
olarak ifade etmek dogru olacaktir. Gegici is¢iler isin niteligine gore
belirlenmektedir. Kamu kurumlarmin ihtiyaglarma gore gerekli olan kisa siireli
personel ihtiyaglarmi gidermek i¢in gecici iscilere bagvurulmaktadir (Giilese¢i, 2013,
5.18-19).

2.3.4. Gegici Personeller (Taseronlar)

Isverenlerin biinyelerinde ¢alistirdiklar1 isgorenlerin maliyetlerini diisiirmek
icin kullandiklar1 farkli bir uygulama taseron modelidir. Tageron uygulamasi
igverenlerin maliyeti azaltmak ve verimliligi arttirmak i¢in sectigi son zamanlarda

oldukga yayginlasan bir yontem olmaktadir (Konak, 2011, s.37).

Taseron firma uygulamasi kamu sektoriinde de oOzel sektdorde de tercih
edilmektedir. Taseron firma ¢alisanlar1 i¢in 6denen tiicretler esas olarak asgari licrete
gore hesaplanmakta ve Odenmektedir. Kamu kurumlarinda calisan taseronlar
faaliyette bulunduklar1 kurum adma avantajli olmaktadir. Ancak diger kamu

calisanlarina bakildiginda farkli dezavantajlari bulunmaktadir Diger kamu
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calisanlarina gore daha diisiik maas ile is giivencesinde yoksun ve sendika haklar1

bulunmamaktadir (Zorlutuna, 2012, s.6)

Taseron c¢alisanlarin  sendika  haklarmin  bulunmamasi, toplu is
sozlesmelerinden yararlanamamasma bagli olarak diisiik ticretlerle, sendikanin
sundugu sosyal haklardan yoksun bir faaliyet gostermelerine neden olmaktadir

(Gokbayrak, 2003, 5.33)

Taseron firma c¢alisanlar1 tim kamu kurumlarinda oldugu gibi belediyelerde de
hizmet ihalesi yolu ile yapilmaktadir. Belediyeler 6zellikle temizlik, yol yapimi, yesil
alan sulama ve bakimi gibi faaliyetlerinde taseron c¢alisanlarimi kullanmaktadir.
Hizmet alim ihaleleri belediyelerde yillik olarak yenilenmektedir. Yillik ihale
sonuglarinda ¢alisanlar agismndan sikintilar olusmaktadir. Thalelerde yasanan
sikintilar hizmetin aksamasina ve ¢alisanlarim magdur olmasina sebep olabilmektedir.
Taseron calisanlarin denetimini kamu kurum yoneticileri tarafindan yapilmaktadir.
Yani alt isveren uygulamasi tam anlamiyla goriilmemektedir. Bu durum kurum
yoneticileri i¢in de is gorenler i¢in de bazi problemler olusturabilmektedir. Ancak bu
uygulama kamu kurumlarina maliyet avantaji sagladigi gibi calisanlar i¢in de is

imkani1 olmaktadir (Abdullah, 2010, s.36-37).

Belediyeler de kadro imkani diger kamu kurumlarina goére daha diisiiktiir.
Ayrica oOzellikle kiigiik belediyelerin biitce olanaklar1 diisiiniildiiglinde taseron
calisanlar avantajli sayilmaktadir. Taseron uygulamasi Tiirkiye’de kisa siirede
yayginlagan bir yonetim model olmustur. Hatta ¢cogu kamu kurumunda kadrolu

personelden fazla taseron ¢alisan bulunmaktadir (Zorlutuna, 2012, s.8)

Icinde bulunulan zaman iginde belediyeler temizlik ve park bahge bakimi gibi
faaliyetlerinde is yiiklerini azaltmak ic¢in taseron firma iscilerini kullanmaktadir.
Belediyeler yiiriitiilmesinden ylikiimlii olduklar1 hizmetlerini gerceklestirebilmek icin
ithale yoluyla anlagsma yaptiklar1 ve kadrolu personellere gore daha az iicret
odedikleri taseron g¢alisanlar1 ile diger personellerine aynt mekanda ¢aligma imkani
vermektedir. Ancak taseron calisanlarinin is giivencesi, calisma saatleri, yillik

izinleri ve aldiklar1 iicret diger personeller ile aralarmmda huzursuzluga sebebiyet
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vermektedir. Ayn1 ortamda ¢alisan taseron ve kadrolu ¢alisanlar arasinda dayanisma

ve iletisim eksiklikleri ortaya ¢ikabilmektedir (Ozkan, 2016, s.47).

Taseronlasmanin as1 nedenleri arasinda ucuz is¢ilik saglamak ve bu yolla
rekabeti arttirarak maliyeti en aza indirmek olarak gosterilebilir. Bu durum
beraberinde etkin bir sendikasizlagma hareketini de beraberinde getirmistir. Taseron
calisanlarinin toplu pazarlik hukukuna gore haklardan mahrum etmis ve sendika
avantajlarini da ortadan kaldirmaya yonlendirmistir. Ancak bir¢ok kamu kurumunda
oldugu gibi belediyelerde olduk¢a fazla taseron calisana ev sahipligi yapmaktadir
(Safak, 2004, s.111).

Tiirkiye’de taseron is¢iligi biiyiik bir hiz ile artmustir ve artmaktadir. Isverenler
ve isgdrenler olarak diisiiniildiigiinde farkli imkanlar sunmaktadir. Isverenler olarak
bakildiginda daha diistik ticretlerle calistirilan taseron isciler mesai olarak da daha
fazla ¢aligmaktadir. Bu durum is verimliligine olumlu etki yapmaktadir. Yoneticiler
taseron isciler lizerinde esnek haklara sahiptir. Belediyeler sorumlulugunda olan
yerel halka daha iyi hizmet verebilmek icin kisith biit¢elerini daha dogru
kullanabilmek i¢in taseron firma uygulamasini daha yaygmn kullanmaktadirlar.
Ayrica issizligin yaygin oldugu zaman diliminde olundugu diisiiniiliince calisma
isteginde olan kisiler i¢cin de ekmek kapisi olmaktadir tageron is¢ilik (Kaya, 2015,
259).

2.4. is Tatmininden Kaynaklanan Sorunlar

2.4.1. Belediye Personel Sisteminden Kaynaklanan Sorunlar

Bir kurulusun giiciinii ve basarisini sadece biinyesinde calistirdigi personelin
niteligiyle iliskili oldugunu sdylemek dogru degildir. Ancak kurulusun giiciini,
imajin1 belirleyen dogrudan etki eden bir faktordiir isgiicli niteligi. (Bingol, 1996,
5.92).

Kurumlarin sahip oldugu tiim kaynaklar satin alinabilir, ¢esitli yollarla elde
edilebilir ya da birbiri yerine kullanilabilir. Fakat kurumlarin sahip oldugu
personeller bunlarin hicbiri ile ikame edilememektedir. Ayrica bu personeller

kurumlar i¢in en pahali ve ikamesi en zor kaynaklar arasindadir. Degisen ve gelisen
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zaman diliminde ister kamu kurulusu olsun ister 6zel kurulus olsun siirekli
degismekte olan yeniliklere ayak uydurmalar1 gerekmektedir. Bu yeniliklere ayak
uydurabilmenin yolu ise kurum personellerinin yaptiklari ise uygun sartlarda, liyakat
esaslt ve kendilerini yetistirmis olmalaridir. Etkin bir insan kaynaklar1 yonetiminin
olmasi kurum i¢in ¢ok Onemlidir. Ancak insan kaynaklar1 yonetimi giiniimiizde
yeterli 6nemi gormemektedir. Ancak zamanla personel yonetiminin 6nemi daha da
artacaktir. Belediyelerin yiiriitmekle gorevli oldugu isler icin nitelikli personel
secmeleri gerekmektedir. Aksi takdirde belediyelerin kaliteli bir hizmet sunmalari,
yeniliklere acik olmalari, rekabet ortaminda bulunmalar1 ve kendilerini gelistirmeleri

miimkiin olmayacaktir.(Aykag, 1999, s.22).

Her kurumda oldugu gibi belediyelerde uygulanan personel sistemine bagl
olarak iglem yiiriiten insan kaynaklar1 birimi belediye hizmetlerinin gerceklesmesini
dogrudan etkileyen bir kaynak yonetim bigimidir. Belediyelerin bolge halkina kaliteli
hizmet sunmalarin1 saglayan faktorler siiphesiz ¢alisan personeli tarafindan
saglanmaktadir. Belediyeler personel se¢imini yaparken personele gore is yerine ise
gore personel taktigini uygulamalidir. Farkli yollarla alinan personeller belediyenin
iiriin ve hizmet kalitesini azaltmaktadir. Iyi bir hizmet vermek isteyen belediyeler

personellerini uygun niteliklere ve liyakat esasina gore belirlemelidir (Demirhan,

2007, s.72-75).

2.4.2. Belediye Personeli ve is Tatminsizligi

Belediye Dbiinyesinde ¢alisan personeller, isleriyle ilgili beklentileri
gerceklestiginde ve talepleri karsilandig1 noktada is tatmini saglayabilmektedir Fakat
bu ihtiyaclarin tiim personel i¢in ayni olmasi miimkiin degildir. Belediyeler tiim
calisanlarina uygun bir cercevede talepleri karsilayabilmektedir. Aksi halde tiim
calisanlarin ihtiya¢ ve istekleri birbirinden farkli olabilmektedir. Personellerin
isteklerini bazen maddi ihtiyaclar 6ne ¢ikaracakken bazen de saygimlik, itibar, giiven
iligskisi 6n plana ¢ikacaktir. Bu istekleri karsilanamayan calisanlarin islerinde mutsuz
olmalar1 yaptiklar1 isten keyif almamalar1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum is

tatminsizligi siirecine yol agmaktadir. Is tatminsizligi ise ¢alinda birgok bedensel ya
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da psikolojik soruna sebep olmaktadir. Ancak belediyelerin tiim personelini memnun

etmesi de beklenmemelidir (Basaran, 1992, s.207).

Belediye calisanlar1 siirekli yerel halkla i¢ i¢e olarak calismaktadir. Halkin
ihtiyaglarina, isteklerine ¢oziim olmaya calismaktadirlar. Bu sebeple belediye
personelinin  yapmak ile yiikiimli olduklar1 islerde Kaliteli hizmet sunmaya
calismaktadirlar. Clinkii bu isler ile bolgede yasayan halkin hayatlarina dogrudan etki
etmektedirler. Siirekli artan niifus da g6z Oniinde bulunduruldugunda belediye
personelinin sunmasi gereken hizmet artmakta ve giinlilk hayat ile daha yakindan
iliski i¢cinde olmaktadir. Bu sebeple belediye personellerinin islerin de tatmin olmus
olmalar biiylik 6nem tasimaktadir. Yaptig1 iste mutlu, huzurlu olan personel daha
verimli bir sekilde ¢alisacaktir ve daha kaliteli bir hizmet sunacaktir. Yerel halkla
strekli iletisim halinde olan c¢alisanlar is hayatlarinda yasadiklar1 sikimtilar

karsilarindaki bireylere de yansitacaktir(Demirhan, 2007, s.75-76).

Tirkiye’de alisilmis olan yonetim anlayiglarini ve personel sorunlarini ¢6zmek
icin biiylik adimlar atilmaktadir. Belediye hizmetleri de son doénemlerde bu
gelismelerden biiyiik oranda faydalanmaktadir Zamanla personel yonetiminde olusan
ve is tatmininde olusan sikintilarin giderilmesi beklenmektedir. Is tatmini ile ilgili

detayli agiklamalara birinci boliimde yer verilmistir.
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UCUNCU BOLUM

BELEDIYE CALISANLARININ iS TATMINi UZERINE BIR
ARASTIRMA: ERZINCAN BELEDIYESi ORNEGI

Bu bolimde Erzincan Belediyesi’nde c¢alisanlarin is tatmin diizeyleri
arasindaki farkliliga etki eden faktorler ve bu faktorlerin birbirleri ile iligkileri

incelenmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Belediyeler biinyelerinde bir¢ok personel ¢alistirmaktadir. Memur ve isgi
statiileri kamu kurumlarmda oldugu gibi belediyelerde de yer almaktadir. Ayrica son
zamanlarda yayginlasan taseron personeller de belediye personelleri arasinda biiyiik
bir paya sahiptir. Her ne kadar ayn1 kamu kurumuna bagli ¢aligsalar da personeller
arasindaki caligma sartlar1 ve sosyal haklarindaki farkliliklar kadrolu calisanlar
(memurlar ve isgiler) ile taseron g¢alisanlarin is tatmin diizeylerini farkli sekilde
etkileyebilmektedir. Arastirmanin amaci; personellerin statii durumu goz Oniinde
bulundurularak is tatmin diizeyleri arasindaki farkliliklar: incelemektir. Arastirmada
genel bir ifade ile personeller arasi is tatmin diizeylerini belirlemeye ¢alismak diginda
cinsiyet, unvan, egitim, c¢alisma stiresi, gelir diizeyi, yas Ozellikleri ile is tatmin
faktorleri arasinda anlamli farkliliklar1 belirlemek de amaglanmistir. Ayrica is
tatminini etkileyen 9 faktor ( meslek 6zellikleri, kurum imaji, is glivencesi, ¢calisma
sartlar1, lider iligkileri, yonetici iligkileri, calisma arkadaslari, terfi olanaklari, {icret)

arasindaki iliski de tespit edilmeye calisilmistir.

Belediye personellerinin is tatmin diizeylerini arttirabilmek igin neler
yapabilecekleri lizerine yogunlagmalari, sadece ¢aliganlari i¢in degil belediye sinirlari
icerisinde yasayan tiim halka etki edecektir. Belediye personellerinin i tatmin
diizeylerinin belirlenip arttirilmasi halka daha iyi hizmet sunabilmeleri agisindan

biiyiik 6nem tagimaktadir.
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3.2.  Arastirmanin Modeli
Arastirmada is tatminini etkileyen faktorler; memurlar, isciler ve taseron
personeller agisindan degerlendirilmis olup bu dogrultuda analizler uygulanmis ve

0zet model Sekil 7°de gosterilmistir.

Gelir Diizeyi

;, Yéneticiiliskiler

CahsmaArkadaslar

)
(h "'
3 )
S

TerfiOlanaklarn

Cinsiyet

Sekil 7: Arastrmanin Modeli

S6z konusu model, demografik 6zellikler ile is tatmin faktorleri arasindaki

farkliliklarin ortaya konulmasini amaglamaktadir.

3.3.  AnaKiitle ve Orneklem

Arastrmanin ana kiitlesini Erzincan Belediyesi’'nde gorev yapmakta olan
memur, is¢i ve tagseron personeller olusturmaktadir. Erzincan Belediyesi’'nde 174
memur, 135 isci, 823 taseron olmak iizere toplam 1132 personel bulunmaktadir.

Ancak 1132 personelin tamamina anket uygulamak zor ve zaman alacagi igin
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olasilikli 6rnekleme yontemlerinden tabakali 6rnekleme yontemi ile toplam 308

personele anket uygulamasi yapilmistir.
Arastirma i¢in minimum diizeyde gerekli olan personel sayisinin hesaplanmasi
igin,

B Nt’pq
 d*(N—1) + t?pq

n

formiilii kullanilmistir. Burada,
n= Orneklemi olusturan minimum personel sayis1 (Ornek kiitle),
N= Tiim personel sayis1 (Anakiitle),
d= Olaym gerceklesme olasiliginda karsilasilabilecek 6rnekleme hatasi,
t= Anlamlilik diizeyi (t tablosuna gore bulunan teorik deger),
p=Olayin ger¢eklesme olasilig1 ve
q=Olayin ger¢eklesmeme olasiligi (q=1-p)
bi¢iminde tanimlanir.

N=1132, p=0.5, q=0.5, %95 anlamlilik diizeyinde t tablo degeri 1,96 ve

orneklem hatas1 %5 olmak lizere minimum 6rneklem biiyiikliigii olan n degeri,

1132 % (1,96)% * 0,5 * 0,5

= 0052 (1132 = 1) + (1L96)2+05+05 _ 2o/

n

olarak bulunur.

Arastirma i¢in yapilan 308 anket ¢alismasindan 301 adet anket cevaplanarak
geri donmiis 7 anket ise eksik doldurulmalar nedeni ile analize dahil edilmemistir.
%95 anlamlilik diizeyinde 301 anket yeterli kabul edilmistir.Gegerli sayilan 301

anketin 92’si memur, 79’u is¢i ve 130’u taseron personelden olugmaktadir.

3.4. Arastirmanin Sinirhlhiklan ve Kapsami
Aragtirma Erzincan merkez belediyesinde memur, is¢gi ve tagseron olarak ¢alisan

personeller ile smirlandirilmistir. Gerekli kaynak, zaman ve maliyet unsurlar1 goz
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onlinde bulundurularak bu smir uygun goriilmiistiir. Belde belediyeleri bu

arastirmanin kapsami diginda tutulmustur.

Arastirma sonuglarinin bagka belediyeler i¢cin genellemesi s6z konusu degildir.
Sadece Erzincan merkez belediyesi personellerine anket yontemi uygulanmustir.
Genelleme yapabilmek i¢in farkli belde hatta farkli il belediyelerini de arastirma
konusuna dahil etmek gerekmektedir. Ancak bu durum hem maddi hem de zaman

acisindan oldukga zor olacaktir.

Aragtirma igin yapilan anket ¢alismasi olasilikli tabakali 6rneklem yontemine
gore rastgele secilen katilimcilara uygulanmistir. Ankete katilim anketin uygulandigi
stire icerisinde gorev basinda bulunan personeli kapsamaktadir. Ayrica arastirma i¢in

elde edilen veriler 2017 Ocak ayini1 kapsamaktadir.

3.5.  Veri Toplanmasi ve Analizi

Arastirma i¢in gerekli olan veriler anket yontemi ile toplanmistir. Arastirma
icin uygulanan anket ¢alismasina katilan personelden bazi kisisel bilgiler istenmis
olup bu kisisel bilgiler kesinlikle kimliklerini ifsa edecek bilgiler olmamaktadir.

Anket katilimcilarina isim ve soy isimlerini belirtmemeleri 6zellikle belirtilmistir.

ki bolimden olusan anketin birinci bodliimiinde katilimcilara demografik
Ozellikleri ile ilgili maddeler sunulmustur. Bu maddeleri unvan, statii, 6grenim
durumu, ¢alisma siiresi, cinsiyet, yas ve gelir degiskenleri olusturmaktadir. Ikinci
boliimii ise Paul E. Spector’un is tatmin diizeyini belirlemek i¢in olusturdugu 9 ana
faktorli goz oniline alinarak 43 maddeden olusan bir anket uygulanmistir. Spector’a
gbre bu 9 ana etkeni meslek ve isin 6zellikleri, kurum imaji, is giivencesi, ¢alisma
sartlar1, yonetici iligkileri, yonetim ortami, ¢alisma arkadaslari, terfi imkan1 ve iicret

olusturmaktadir.

Is tatmin diizeyini belirlemek icin hazirlanan bu anket 5°li Likert dlcegine
uygun olarak hazirlanmigtir. Katilimeilarin kendilerine en uygun buldugu ifadeleri
isaretlemeleri istenmistir. Verilen cevaplara gore derecelendirme yapilmistir. Bu
derecelendirmeler  “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kararsizim”,

“katiltyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” ifadelerinden olusmaktadir. Bu ifadeleri
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Olclimleyebilmek icin swrasiyla 1,2,3,4,5 puanlar1  verilmistir.  “kesinlikle
katilmiyorum” ifadesine “1” puam verilirken “kesinlikle katiliyorum” ifadesine “5”
puani verilmistir. Diger numaralandirmalar ise swrayla ifadeleri takip edilerek

uygulanmigtir.

Anketin hazirlanmasinda Erol Demirhan’mn “Belediyelerde s Tatmini ve
Turhal Belediyesi Ornegi”, Tugba Yilmaz’m “Calisanlarin Is Tatmini ve Motivasyon
Diizeyleri Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Kamu Calisanlari Uzerinde Bir
Arastirma”, Selfiye Ozkan’m “Taseron Personel Ile Kadrolu Personelin Orgiitsel
Iletisim, Orgiit Kiiltiirii Ve Is Tatmini Degiskenleri A¢isindan Incelenmesi: Giresun
Belediyesi Ornegi”, Mustafa Filiz’in “Cekmekdy Belediyesi Zabita Miidiirliigii’nde
Kamu Personelinin Is Tatmini Uzerine Bir Arastirma” calismalar1 icin uygulanan

anketlerden faydalanilmastir.

Toplanan veriler SPSS istatistik paket programi kullanilarak gilivenilirlik
analizi, faktor analizi, betimsel istatistikler, t testi, tek yonlii varyans analizi ve

korelasyon analizi yapilmistir. Tiim analizlerde %5 6nem seviyesi kullanilmistir.

3.6. Arastirma Olgeginin Giivenilirligi ve Gecerliligi

Belediye personellerinin is tatmin diizeyini belirlemek i¢in uygulanan 6lgekten
giivenilir sonuglar elde etmek i¢in Olgegin giivenilirlik ve gecerliligine
(faktorlesebilirlik) bakilmalidir. Ankette 43 ifade yer almaktadir ve bu ifadelerin
14’1 ters, yani olumsuz ifadelerden olugmaktadir. Bu olumsuz ifadeler SPSS
programinda ters cevrilerek analizler yapilmistir. Aksi halde anketin sonuclari

tutarsizlik gosterecektir ve glivenilirlik diizeyi diisecektir.

Verilerin faktor analizine uygun olup olmadigt KMO ve Bartlett testi ile
belirlenmistir. Verilerin faktorlesebilir olabilmesi icin KMO degerinin 0.60 ve {izeri
bir orana sahip olmas1 beklenmektedir. Bartlett testi ise veriler arasinda bir iliski olup
olmadigimi 6lgmek i¢in yapilmaktadir. (Biiyiikoztiirk, 2017,s.136). Barlett testinin
Sig. degerinin anlamlilik degerinden (0.05) diisiik ¢ikmasi degiskenler arasinda

faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iliski oldugunu gdstermektedir.
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Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliligi testi de degiskenler arasi
korelasyonun faktor analizine uygunlugunu test eder. KMO degeri 0 ile 1 arasinda
degisir. KMO oOrnekleme yeterliligi alt sinir1 0,50°dir. Genel kabul gérmiis KMO
degerleri ve yorumlar1 su sekildedir (Durmus, 2013:80).

0,50’den kiigtik ise kabul edilemez
0,50 ile 0,60 arasi kotuidiir.

0,60 ile 0,70 aras1 orta derecededir.
0,70 ile 0,80 arasi iyidir.

0,80’den biiyiik ise miikemmeldir.

Belediye personellerinin is tatmin diizeylerini gosteren Olgegin KMO ve

Bartlett testi sonuglar1 Tablo 2’de gdsterilmistir.

Tablo 2: KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) Orneklem Olgiim Deger Yeterliligi 0,849

Yaklasik ki-kare 4363,218

Bartlett Kiiresellik Testi

Sig.(Anlamlilik) 0.000

Tablo 2’ye gore KMO degeri 0,849 olarak bulunmus ve Bartlett Sig. degeri
0.00 yani anlamli ¢ikmustir. Her iki sonug birlikte degerlendirildiginde KMO
degerinin 0.60’dan biiyiik (0,849) bulundugu ve Bartlett anlamlilik degerinin 0.00

olmasi verilerin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir.

KMO ve Bartlett testi sonucunda verilerinin faktdr analizine uygun oldugu
tespit edilmistir. Belediye personelinin is tatmini 6lgeginin faktor analiz sonuglari

Tablo 3’te gosterilmistir.
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Tablo 3: Faktor Analizi

Baslangi¢ Oz Degerleri

Faktorlerin Agiklama Degerleri

Madde
Sayisi Varyans Birikimli Varyans Birikimli
Toplam Varyans Varyans
% %
% %
1 8,066 23,723 23,723 23,723 23,723
2 2,763 8,127 31,850 8,127 31,850
3 2,229 6,555 38,406 6,555 38,406
4 2,024 5,952 44,358 5,952 44,358
5 1,764 5,187 49,545 5,187 49,545
6 1,608 4,728 54,273 4,728 54,273
7 1,195 3,516 57,789 3,516 57,789
8 1,127 3,315 61,104 3,315 61,104
9 1,001 2,943 64,048 2,943 64,048
10 ,991 2,916 66,963
11 ,925 2,722 69,685
12 ,862 2,534 72,219
13 ,832 2,446 74,665
14 ,795 2,338 77,004
15 ,678 1,995 78,998
16 ,625 1,837 80,835
17 ,603 1,773 82,608
18 ,558 1,641 84,250
19 ,519 1,525 85,775
20 ,506 1,488 87,263
21 ,457 1,345 88,608
22 ,425 1,249 89,857
23 417 1,228 91,084
24 ,394 1,159 92,244
25 ,375 1,104 93,348
26 ,338 ,995 94,343
27 ,325 ,956 95,299
28 ,302 ,889 96,188
29 ,290 ,854 97,042
30 ,265 ,780 97,822
31 ,219 ,646 98,467
32 ,194 ,571 99,039
33 ,176 ,516 99,555
34 , 151 ,445 100,000
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Tablo 3’te gosterilen faktor analizi sonucunda 6zdeger toplami 1’den bilyiik
olan 9 faktér bulunmaktadwr. 9 faktoriin birikimli varyans degeri %64,048
bulunmustur. Yani bu 9 alt boyut toplam varyansin %64,048’ini agiklamaktadir. Bu
degerin sosyal bilimler alaninda yapilan arastirmalar i¢cin %40’1n iizerinde bir orana

sahip olmasi yeterli kabul edilmektedir (Karagoz, 2016, s.879).

Olgeklerin faktdrlere gore yiiklenme oranlarmi gdsteren matris Tablo 4° te

verilmistir.

Tablo 4: Dondiiriilmiis Yiikleme Oranlar1 Matrisi

MADDELER FAKTORLER

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Belediyemizde yiikselme,
liyakat(6ncelik) esasina ,949
gore yapilmaktadir.

Belediyemizde yeni
diisiince ve davraniglara ,928
firsat verilmektedir.

Belediyemizde
calisanlarin problemleri
stiratle
¢Oziimlenmektedir.

,926

Belediyemizde personelin
is ile ilgili yaptig: teklifler ,806
dikkate alinmaktadir

Yonetim

Belediye kaynaklarindan
tiim ¢aliganlar esit bir 797
sekilde yararlanmaktadir.

Belediyemizde faaliyetler
genellikle planlandig ,607
sekilde yiiriir

Amirlerim tiim ¢aliganlara

adil davranirlar. 489

Isimde yiikselme
imkaninin olmasi, beni ,940
motive ediyor.

Bagarimdan dolay1
odiillendirilmem beni ,901
motive ediyor.

Isimin kendimi
gelistirmeye firsat
vermesi, beni motive
ediyor.

Terfi Olanaklar:

,847

Istemedigim bir ek is

yapmaktayim. 567

Amirimin sadece kendi
¢ikarlarini diigtindiigi ,878
inancindayim.

Amirimin tutum ve
davraniglar1 benim ,829
caligma sevkimi kiriyor.

Lider iliskileri
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Tablo 4: Dondiiriilmiis Yiikleme Oranlar1 Matrisi (Devam)

MADDELER FAKTORLER

Is ortamindaki basarilarim
amirlerim tarafindan ,633
engellenmektedir.

Calisma arkadaglarimla

ivi iligkiler igerisindeyim 824

Is arkadaslarim ihtiyag
duydugumda bana ,818
yardimc olurlar

Calisma arkadaglarim
konularinda uzman ,700
kisilerdir.

Cahsma Arkadaslar

Isimi kaybetmekten

. X ,803
endige etmiyorum.

Amirimin her sartta bana
destek olacagi ,668
inancindayim.

S6zlesmemin
yenilenmeme ihtimali ,588
bende stres yapiyor.

is Giivencesi

Imkanim olsa bagka bir

. . 574
kuruma gegmek isterim.

Sadece kendi isimin
gerektirdigi faaliyetlerle 811
ugragsmaktayim.

Sevdigim bir isi

yapmaktayim. 684

Istemedigim halde
baskalarinin yerine is
yapmak zorunda
kaltyorum.

Meslek Ozellikleri

A74

Hak ettigimden daha az

,835
maas altyorum

Aldigim ticret sosyal
ihtiyaclarim ( tatil,
sinema, sosyal faaliyetler)
acisindan yeterlidir.

,629

Ucret

Ucretimin diizenli olarak
artmasi, beni motive ,606
ediyor.

Ihtiyag¢ duydugum zaman

- L 771
izin alabiliyorum.

Amirlerimin bana
verdikleri isler kendi
bilgilerime, 494
deneyimlerime ve egitim
diizeyime uygundur.

Yaptigim is ¢ok

yipraticidir. A34

Cahsma Sartlar:

Amirlerim igimi nasil
yaptigim konusunda
benimle goriis
aligverisinde bulunurlar.

415

Belediyemizin diger
belediyeler arasinda
saygin bir yeri oldugu
inancindayim.

,628

imaj
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Tablo 4: Dondiirtilmiis Yiikleme Oranlar1 Matrisi (Devam)

MADDELER FAKTORLER

Belediyemizin ¢aligsanlari
icin sagladigr maddi ve -,603
manevi destek yeterlidir.

Belediyemizde teknolojik,
mesleki, bilimsel gelisim
faaliyetlerine katilim
tesvik ediliyor.

,513

Tablo 4’te yer alan gostergeler model matriste dondiiriilmiis yiikkleme oranlarini
gostermektedir. Matriste maddelerin faktorlere yliklenme oranlar1 yer almaktadir.
Birbirleriyle iliskili maddeler bir faktor altinda toplanmistir. Ancak bu matrisin
yiikklenme oranlarinda binisik dagilim gosteren 9 madde analizden ¢ikarilmistir.
Ayrica analiz sonucu matriste 0,40 ‘in izerinde olan faktér yiikleri tabloda
gosterilmistir. Bu matrise gore 6lgcek 34 madde 9 faktorden olusmaktadir. Faktor 1°de
yer alan maddeler “Yonetim ortami” , Faktor 2°de yer alan maddeler “Terfi
Imkanlar1”, Faktdr 3’te yer alan maddeler “Lider ve Calisan lliskileri”, Faktor 4’te
yer alan maddeler “ Calisma Arkadaslar’”, Faktor 5°te yer alan maddeler “Is
Giivencesi”, Faktor 6°da yer alan maddeler “Meslek ve Isin Ozellikleri”, Faktdr 7°de
yer alan maddeler “Ucret”, Faktor 8°de yer alan maddeler “Calisma Sartlar1”, Faktor

9°da yer alan maddeler ise “Imaj” basliklar1 ile adlandirilmistir.

Belediye ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerini belirleyebilmek iizere yapilan bu
calisma sonucunda toplanan Olgekler iizerinde giivenilirlik analizi uygulanmistir.
Glivenilirlik analizi i¢in ¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Bunlardan en c¢ok

kullanilan1 Cronbach Alpha(a) yontemidir. Bu yonteme gore,
Cronbach Alpha(a) degeri;
0-0,20araligindaise 6lgek ¢ok az giivenilir.
0,20-0,40 araliginda ise dlgek az giivenilir
0,40-0,60 araliginda ise 6l¢ek orta diizeyde giivenilir

0,60-0,80 araliginda ise dlgek giivenilir
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0,80-1 araliginda ise olgek ¢ok giivenilir olarak ifade edilmektedir (Balci
vd.,2016,5.18).

Belediye personellerinin is tatmin diizeylerini gosteren Olgegin Guvenilirlik

Analizi sonuglar1 Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5:Glivenilirlik Analizi

Faktorler Cronbach's Alpha N
(a)

Yonetim 0,887 7
Terfi Olanaklari 0,845 4
Lider iligkileri 0,735 3
Calisma Arkadaslan 0,729 3
is Giivencesi 0,786 4
Meslek Ozellikleri 0,715 3
Ucret 0,723 3
Calisma Sartlan 0,701 4
imaj 0,662 3
'{Ai;rgdg;lddeler (34 0,889 34

Tablo 5’te goriildigi gibi 301 belediye personeline uygulanan anketin
giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach Alpha degeri 6lgekte yer alan 34 madde i¢in
a=0,889 olarak hesaplanmigtir. Cronbach Alpha degerinin 0,80’in iizerinde olmasi
olgek diizeyinin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir. Ayrica Tablo 5 ‘te her
bir faktoriin glivenilirlik degerleri de verilmistir. Tabloda goriildiigii gibi yonetim
faktorii icin a=0,887, terfi olanaklar1 faktorii i¢in a=0,845, lider iliskileri faktorii igin
a=0,735, ¢aliyma arkadaslar1 faktorii icin a=0,729, is giivencesi faktorii i¢in a=0,786,

meslek ozellikleri faktori igin a=0,715, ticret faktorii igin a=0,723, calisma sartlar1
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faktori i¢in a=0,701, imaj faktorii i¢in a=0,662 olarak bulunmustur. Goriildiigii gibi
tiim faktorlerin glivenilirligi 0,650 degerinin {izerindedir. Bu durumda tiim faktorler
icin glivenilirlik yeterli diizeydedir.

3.7. Arastirmanin Bulgular1 ve Yorumlanmasi

Bu baglik altinda arastirmaya katilanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili bazi

betimsel istatistikler, t testi, tek yonlii varyans analizi ve korelasyon analizi

sonuglarma yer verilecektir.
3.7.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimlar

Arastirmaya katilan belediye personellerinin demografik ozellikleri yas,
cinsiyet, ¢aligsma siliresi, unvan, statii ve iicret durumlarina gore incelenmistir. 301
belediye calisanina yapilan anket sonuglarmin demografik o6zelliklerinin frekans

dagilimlar1 asagida Tablolarda verilmistir.
Katilimcilarin unvan dagilimlar: Tablo 6°daverilmistir.

Tablo 6: Katilimcilarin Unvanlarina Gére Dagilimlari

UNVAN FREKANS (f) YUZDE (%)
MUDUR 14 4,7
MUDUR YARDIMCISI 9 3,0

SEF 34 11,3
PERSONEL 244 81,0
TOPLAM 301 100

Tablo 6’da unvan dagilimlar1 incelendiginde katilimeilarin 14t (%4,7) miidiir,
9'u(%3) midir yardimcisi, 34’0 (%11,3) sef ve 244’10 (%81,1) personelden
olugsmaktadir. Arastirmaya katilan belediye personelinin biiyiik kismint %81,1 ile
vasifsiz personel olusturmaktadir. Erzincan Belediyesi’nde bu unvanlar diginda baska
unvan grubu bulunmamaktadir. Bu sebeple anket ¢alismasi, tiim yOnetici gruplari

acisindan degerlendirilmistir.
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Katilimcilarn statii dagilimi Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7:Katilimcilarin Statii Dagilimlar

STATU FREKANS (f) YUZDE(%)
isci 79 26,2
MEMUR 92 30,6
SIRKET PERSONELI 130 43,2
TOPLAM 301 100

Tablo 7 incelendiginde katilimcilarin, 79°u (%26,2) is¢ilerden, 92’si (%30,6)
memurlardan, 130’u (%43,2) ise sirket personellerinden olusmaktadir. Tabloda
goriildiigii gibi personellerin biiyiik bir kismini sirket personelleri olusturmaktadir.
Bu durum personellerin devir hizin1 yiikseltebilecek bir problemin varligmin
gostergesi olabilir. Isinde devamli siire ile ¢alisamayacagini diisiinen personel is

tatmini saglayamayacaktir.
Katilimcilarin egitim seviyesi durumlar1 Tablo 8’de gésterilmistir.

Tablo 8: Katilimcilarin Egitim Seviyesi Dagilimlari

EGITIM SEVIYESI FREKANS (f) YUZDE(%)
ILKOKUL 13 4,4
ORTAOKUL 29 9,6

LISE 116 38,5

ON LISANS 67 22,3
LISANS 76 25,2
TOPLAM 301 100

Tablo 8 incelendiginde katilimcilarm 13’4 (%4,3) ilkokul, 29’u (%9,6)
ortaokul, 116’s1 (%38,5) lise, 67’si (%22,3) Onlisans, 76’s1 (%25,2) lisans
mezunlarindan olugmaktadir. Goriildigii gibi katilimcilarin %38,5 gibi biiyiik bir
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oranini lise mezunlar1 olusturmaktadir. Giiniimiizde {niversite egitiminin oldukga
yaygin oldugu diisiiniildiigiinde 6n lisans ve lisans mezunu ¢alisanlarin oranmin lise
mezunu oranindan daha diisiik bir oranda kaldig1 dikkat ¢eken bir durumdur. Daha
egitimli bir c¢alisgan grubunun belediyenin gelisimine katki saglayabilecegi

sOylenebilir.
Katilimcilarin ¢aligsma siiresine gore dagilimlar: Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9: Katilimcilarin Calisma Siiresi Dagilimlari

CALISMA SURESI FREKANS (f) YUZDE(%)
1 yildan az 18 6,0

1-5yil 83 27,6

6-10 y1l 72 23,9

11-15 yil 54 17,9

16 yilve tizeri 74 24,6
TOPLAM 301 100

Tablo 9 incelendiginde 18 (%6) kisinin 1 yildan az ¢alistigi, 83 (%27,6) kisinin
1-5 yil arasinda, 72 (%23,9) kisinin 6-10 y1l arasinda, 54 (%17,9) kisinin 11-15 yil
arasinda, 74 (%?24,6) kisinin ise 16 y1l ve iizeri bir siiredir calistig1 gozlemlenmistir.
Orneklem grubunun ¢alisma siirelerine bakildiginda 1-5 yil araliginda bir siirede
calisanlarin %27,6 ile en yiiksek orana sahip oldugu goriilmektedir. 16 yil ve tizeri
calisanlar ise %24,6 ile azzimsanmayacak bir orana sahiptir. Bu durum belediyenin
kemiklesmis bir kadrosunun oldugunu, yakin zamanda yeni personel alimi
yaptiginigostermektedir. Yeni personelin eski personelin tecriibesinden faydalanarak

gelisim saglamasi belediye i¢in olumlu sonuglar dogurabilir.

Katilimcilarin cinsiyet dagilim: Tablo 10°da gosterilmistir.
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Tablo 10: Katilimcilarin Cinsiyet Dagilimlari

CINSIYET FREKANS (f) YUZDE(%)
KADIN 51 16,9
ERKEK 250 83,1
TOPLAM 301 100

Tablo 10 incelendiginde katilimcilarin 51’inin (%16,9) kadin, 250’sinin
(%83,1) ise erkek calisanlar oldugu goriilmektedir. Erkekler ile kadinlar arasinda
biiylik fark goriilmektedir. Erkekler ile kadinlarin dagilimlar1 arasindaki bu biiyiik
farkin, belediye islerindeki bedensel is giicii ihtiyacindan kaynaklandigi sdylenebilir.
Belediyenin yapim c¢aligsmalari, bakim c¢aligmalar1 ya da kolluk kuvvetleri igin
bilinyesinde bulunan, park bahge, fen isleri, imar, zabita, itfaiye gibi bir¢ok biriminde
fiziksel i1s giiciine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu yiizden belediyenin personel tercihinin
daha cok erkeklerden yana oldugu diisiiniilebilir. Ancak kadinlarin giliniimiizde
calisma hayatinda daha aktif rol oynamalar1 ilerleyen zamanlarda bu orami
degistirebilir.

Katilimcilarin yas dagilimlar: Tablo 11°de gésterilmistir.

Tablo 11: Katilimeilarin Yas Dagilimlari

YAS FREKANS (f) YUZDE (%)
21-30 yas aras1 75 24,9

31-40 yas aras1 121 40,2

41-50 yas aras1 78 25,9

51 ve lizeri yas 27 9,0
TOPLAM 301 100

Tablo 11 incelendiginde katilimcilarm 75’inin (%24,9) 21-30 yas arasinda,
121’inin (%40,2) 31-40 yas arasinda, 78’inin (%25,9) 41-50 yas arasinda, 27’sinin

(%9) ise 51 ve iizeri yas arasinda oldugu goriilmektedir. Orneklem grubunun yas
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dagilimlarina bakildiginda %40,2 gibi yiiksek bir oranla 31-40 yas arasi
calisanlarinin olusturdugu goriilmektedir. Bu gen¢ yapilanmaya dogru gidilmesi ile
belediyenin gelismesi ve yenilikleri daha yakindan takip edebilmesi i¢in faydali bir

durum olusturabilir.
Katilimcilarin gelir dagilimi ise Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12: Katilimcilarin Gelir Dagilimlari

GELIR FREKANS (f) YUZDE (%)
1300-2000 TL aras1 129 42,9
2001-2700 TL aras1 44 14,6
2701-3400 TL aras1 73 24,3
3401-4100 TL aras1 40 13,2

4101 TL ve tizeri 15 5,0
TOPLAM 301 100

Tablo 12  incelendiginde  katilmcilar  gelir  dagilimlarina  gore
smiflandirildiginda 129 unun (%42,9) 1300-2000 arasinda, 44’iiniin (%14,6) 2001-
2700) arasinda, 73’iiniin (%24,3) 2701-3400 arasinda, 40’mm (%13,2) 3401-4100
arasinda {icret alirken 15’inin (%5) ise 4100 ve lizeri bir {icret aldig1 tespit edilmistir.
Orneklem grubunun gelir dagilimma bakildiginda %42,9 yiizde ile 1300-2000 TL
arasi licret alan personelin olusturdugu goriilmektedir. Gelir dagilimindaki orantisiz
farkliliklar personellerin is tatmin diizeyini ve is devamliliklarini oldukg¢a fazla

etkileyebilir.

3.7.2. Arastirmaya Katilan Personelin Is Tatmini ile flgili Goriislerine
Ait Bulgular

Arastirmaya katilan personellerin is tatmini ile ilgili goriislerine ait maddelerin
ortalama ve standart sapma degerleri en yiiksek ortalamadan en diisiik ortalamaya

dogru siralanarak Tablo 13’te gosterilmistir.
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Tablo 13: Personellerin Is Tatminine iliskin Goriisleri ve Ortalama Degerleri

MADDELER ORTALAMA | Standart
Sapma
Caligsma arkadaslarimla iyi iligkiler igerisindeyim. 4,06 0,97
Is arkadaslarim ihtiya¢ duydugumda bana yardimei olurlar. 4,05 0,96
Amirimin sadece kendi ¢ikarlarini diisiindiigii inancindayim. 3,92 1,11
15 ortamindaki bagarilarim amirlerim tarafindan engellenmektedir. 3,91 1,15
Istemedigim bir ek is yapmaktayim. 3,81 1,22
Thtiyag duydugum zaman izin alabiliyorum. 3,80 1,05
Belediyemizin diger belediyeler arasinda saygin bir yeri oldugu
. 3,76 1,12
inancindayim.
Amirlerimin bana verdikleri isler kendi bilgilerime, deneyimlerime
o 3,70 1,10
ve egitim diizeyime uygundur.
Sevdigim bir isi yapmaktayim. 3,63 1,14
Amirimin tutum ve davranislar1 benim ¢alisma sevkimi kiriyor. 3,61 1,26
Ucretimin diizenli olarak artmast, beni motive ediyor. 3,59 1,33
Amirlerim igimi nasil yaptigim konusunda benimle goriis
- 3,59 1,18
aligverisinde bulunurlar.
Amirimin her sartta bana destek olacagi inancindayim. 3,52 1,20
Isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni motive ediyor. 3,47 1,31
Calisma arkadaslarim konularinda uzman kisilerdir. 3,42 1,25
Sadece kendi isimin gerektirdigi faaliyetlerle ugrasmaktayim. 3,35 1,27
Bagsarimdan dolay1 6diillendirilmem beni motive ediyor. 3,33 1,35
Isimde yiikselme imkanimin olmasi, beni motive ediyor. 3,30 1,39
Sozlesmemin yenilenmeme ihtimali bende stres yapiyor. 3,28 1,44
Istemedigim halde baskalarinin yerine is yapmak zorunda
3,27 1,32
kaliyorum.
Belediyemizde faaliyetler genellikle planlandig: sekilde yiiriir. 3,22 1,18
Amirlerim tiim ¢alisanlara adil davranirlar. 3,14 1,26
Belediyemizde personelin is ile ilgili yaptig: teklifler dikkate
3,08 1,22
almmaktadir.
Belediyemizde teknolojik, mesleki, bilimsel gelisim faaliyetlerine
s 3,02 1,17
katilim tegvik ediliyor.
Isimi kaybetmekten endise etmiyorum. 2,97 1,33
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Tablo 13: Personellerin Is Tatminine Iliskin Goriisleri ve Ortalama Degerleri
(Devam)

MADDELER ORTALAMA ggﬁgrt
Belediyemizde yeni diisiince ve davranislara firsat verilmektedir. 2,97 1,25
Imkanm olsa baska bir kuruma geemek isterim. 2,93 1,39
Yaptigim is ¢ok yipraticidir. 2,83 1,24
Belediyemizin ¢aliganlari igin sagladigi maddi ve manevi destek 275 122
yeterlidir. ; :
Belediyemizde ¢aliganlarin problemleri siiratle ¢oziimlenmektedir. 2,70 1,21
Hak ettigimden daha az maas aliyorum. 2,69 1,44
Belediye kaynaklarmdan tiim ¢alisanlar esit bir sekilde 251 197
yararlanmaktadir. ’ ’
Aldigim ticret sosyal ihtiyaglarim ( tatil, sinema, sosyal faaliyetler) 244 133
agisindan yeterlidir. ' '
Belediyemizde yiikselme, liyakat(6ncelik) esasina gore 233 120
yapilmaktadir. ' '

Tablo 13 incelendiginde katilimcilarin is tatmini i¢in verdikleri cevaplara gére en
yiiksek ortalamaya sahip 5 madde sirasiyla “Calisma arkadaslarimla iyi iliskiler
icindeyim”(X = 4,06), “Is arkadaslarim ihtiya¢ duydugumda bana yardimci
olurlar(X = 4,05),  “Amirimin  sadece  kendi  ¢ikarlarm1  diisiindiigii
inancindayim”(X = 3,92), “Is ortammdaki basarilarim amirlerim tarafindan
engellenmektedir’(X = 3,91), “Istemedigim bir ek is yapmaktayim” (X = 3,81)
ifadeleridir. En disiik ortalamaya sahip 5 madde ise sirasiyla; “Belediyemizde
yiikselme, liyakat(éncelik) esasmna gore yapilmaktadr” (X =2,33), “Aldigim iicret
sosyal ihtiyaclarim ( tatil, sinema, sosyal faaliyetler) agisindan yeterlidir’(X =2,44),
“Belediye kaynaklarindan tiim calisanlar esit bir sekilde yararlanmaktadir”
(X =2,51), “Hak ettigimden daha az maas aliyorum” (X =2,69), “Belediyemizde
calisanlarmn problemleri siiratle ¢oziimlenmektedir” (X =2,70) ifadeleridir. Goriildiigii
gibi personellerin en ¢ok ¢alisma arkadaslarindan memnun olduklar1 s6ylenebilir.
Ayrica personelin ¢alistig1 ortamda ylikselme esaslar1 hakkinda olumsuz diisiincelere

sahip oldugu da sdylenebilir.
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3.7.3.  Arastirma Olgeklerine Uygulanan t- Testi, ANOVA ve Korelasyon
Analizi Bulgulan

Aragtirma verilerinin analiz sonuglarma ulagsmak igin parametrik testler
kullanilmigtir. Verilere iliskin analizler iki bagimsiz drneklem grubu arasinda anlamli
bir farklilik olup olmadigini belirlemek igin t- testi, ikiden fazla 6rneklem grubu
arasinda anlamli fark olup olmadigini belirlemek icin tek yonli ANOVA ve
degiskenler arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini belirlemek icin korelasyon

analizi yapilmstir. Bu testlerin uygulanma sebepleri sirasiyla aciklanacaktir.

Iki farkli grubun ortalama farkliligini karsilastirmak icin parametrik testlerden
bagimsiz orneklemler t testi uygulanir yani iki farkli katilime1 grubu olan siirekli
degiskenlerde (kadin-erkek ya da evli-bekar gibi) bagimsiz 6rneklemler t- testi
uygulanmaktadir (Kalayc1, 2009, s.415).

Veriler analiz edilirken parametrik ya da parametrik olmayan testlerden
faydalanilmaktadir. Verilerin analizin de parametrik testlerin mi yoksa parametrik
olmayan testlerin mi uygulanacagina karar vermek i¢in bazi varsayimlar

bulunmaktadir. Varsayimlara gore;

> Elde edilen verilerin karsilastirilacak gruplarin 6rneklem biytkliklileri

birbiriyle yakin veya esit sayilarda olmasi,
> Veri dagilimimin normal veya normale yakin bir dagilim 6zelligi géstermesi,

> Grup varyanslarinin homojen bir dagilim gostermesi gerekir (Biliyiikoztiirk,
2017, s.48).

Varsayimlar dogrultusunda verilerin normal dagilim gosterip gostermedigi

normallik testi ile belirlenmeye calisilmistir. Normallik testi i¢in kurulan hipotezler;
Ho: Veriler normal dagilima uygundur.
Hi: Veriler normal dagilima uygun degildir.

seklinde gosterilmistir.

Normallik dagilim testi sonuglarina gore Sig.>0.05 ise %5 6nem seviyesinde

yani %95 giivenle verilerin normal dagilima uygun sapma gosterdigi seklinde
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yorumlama yapilmaktadir. Ayrica normal dagilim testinde n>30ise Kolmogrov-
Smirnov anlamlilik degeri, n<30 ise Shapiro-Wilk anlamlilik degeri kullanilmaktadir
(Biytikoztiirk, 2017, s.42).

Normallik testi sonucu Tablo 14’de gosterilmistir.

Tablo 14: Normallik Testi

Kolmogorov-Smirnov(a) Shapiro-Wilk

Istatistik | Ser.Der. Sig. | Istatistik | Ser.Der. Sig.
,046 301 ,200 ,991 301 ,064

Tablo 14 incelendiginde Kolmogrov-Smirnov testinde Sig=0,200>0,05
Shapiro-Wilk anlamlilik degeri ise Sig.=0,064>0,05 olarak bulunmustur. Veri sayist
30’dan fazla oldugu i¢in Kolmogrov-Simirnov degeri dikkate alinacaktir. Goriildigi
gibi her iki test icin de anlamlilik degerleri %5 O6nem seviyesi degerinden biiyiik
bulunmustur. Bu durumda Hy hipotezi kabul edilerek verilerin %95 giivenle normal

dagilima uygun oldugu sdylenebilir.

Normal dagilimin baska bir gostergesi olan ¢arpiklik ve basiklik degerleridir.
Carpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda bir deger almasi da verilerin

normal dagildigini1 gostermektedir. (Can, 2016, s.110).

Verilere ait ortalama, carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 15°te verilmistir.
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Tablo 15: Ortalama, Carpiklik ve Basiklik Degerleri

Standart
Istatistik Hata
Ortalama 3,3594 ,03000
Medyan 3,3953
Varyans 271
Standart Sapma ,52045
Minimum 1,58
Maksimum 5,00
Carpiklik (Skewness) -,303 ,140
Basiklik (Kurtosis) ,626 ,280

Tablo 15’te gosterilen sonuglara gore carpiklik(skewness) degeri -0,303 ve
basiklik(kurtosis) degeri 0,626 bulunmustur. Goriildigii gibi c¢arpiklik ve basiklik
degerleri -1 ile +1 araliginda degerler almistir. Ayrica verilerin normal dagilim
gosterdiginin bir kanit1 olarak merkezi limit teoreminin gerekliligi olan n>30 kural
da saglanmaktadrr. Yani veriler normal dagilima uygundur. Ayrica ortalama ve
medyan degerinin birbirlerine yakin degerler bulunmasi da verilerin normal veya
normale yakin dagildiginin bir gostergesidir. Boylece parametrik testlerden saglikli
sonuglar elde edilebilmesi i¢in gerekli olan en 6nemli varsayimlardan biri olan
verilerin normal veya normale yakin dagilim gostermesi varsayimi saglanmistir. Bu

yiizden verilerin analizi i¢in parametrik testler kullanilacaktir.

Ikiden fazla grubun arasindaki farkhiigi belirleyebilmek icin parametrik
testlerden olan tek yonliit ANOVA testi uygulanmaktadir. Tek yonli ANOVA testi
degiskenler arasindaki farklilig1 tespit ederken ayni zamanda, degiskenlerin birbirleri
tizerinde etkilerini de gostermektedir. Bu etkiler ¢coklu kiyaslama testleri ile analiz
edilmektedir. Coklu karsilastirma testlerine gore verilerin homojen olup olmadigi
onem arz eder. Veriler homojen dagiliyorsa, Tukey, Scheffe, Duncan, Hocberg’sGT2
ve diger ¢oklu kiyaslamalardan faydalanilmaktadir. Veriler homojen dagilmiyorsa

Tamhane’s T2, Dunnet’s T3, Games Ovel, Dunnet’s C ¢oklu kiyaslama testlerinden
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faydalanilmaktadir(Balct ve Ahi, 2016, s.277-278). Grup sayisi birbirinden farkli
oldugu ve homojen dagildiginda Scheffe testi kullanilir. Sosyal bilimlerdeki anket

calismalarinda grup sayisi birbirinden farkli oldugundan Scheffe testinin kullanilmasi

daha uygundur (Can, 2016:152).

Yukarida yapilan ag¢iklamalar dogrultusunda demografik 6zellikler ile is tatmin
faktorleri arasindaki farkliligi belirleyebilmek icin t- testi ve ANOVA analizi
uygulanmustir. t- testi iki katilimci grup olan cinsiyet degiskenine uygulanirken tek
yonlii ANOVA testi ikiden fazla grup katilimcisi olan statii, unvan, yas, ¢alisma

stiresi, egitim, gelir diizeyi degiskenlerine uygulanmistir.

3.7.3.1. Personellerin Cinsiyetleri ile Is Tatmini Arasindaki Farkliligin
Belirlenmesi i¢in Uygulanan t- Testi Sonuclar

Belediye personellerine yapilan anket ¢alismasinda kadinlar ile erkeklerin is
tatmin puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigin1 belirlemek icin

bagimsiz 6rneklemler t- testi uygulanmustir.

Bagimsiz gruplar t-testinin test istatistigi gruplar arasi varyansm esit olup
olmamasina gore farklilik gostereceginden t-testi yapilmadan Once gruplarin
varyanslarimimn esitligi test edilmelidir (Durmus vd., 2013:118). Levene testi i¢in

hipotezler su sekilde kurulur:
Ho : Her iki grubun varyanslar1 esittir.
H; : Her iki grubun varyanslari esit degildir.

Levene istatistigi sonucu Meslek ve Isin Ozellikleri Faktorii (F =0,039 ; Sig.=
0,844 ) icin Hy hipotezi kabul, Kurum Imaji Faktorii (F = 6,616 ; Sig.= 0,011 ) igin
Ho hipotezi red, Is Giivencesi Faktorii (F = 0,190 ; Sig.= 0,664 ) i¢in Ho hipotezi
kabul, Calisma Sartlar1 Faktort (F = 2,911 ; Sig.= 0,089 ) i¢in Ho hipotezi kabul,
Yonetici Iliskileri Faktorii (F = 4,225 ; Sig.= 0,041 ) i¢in Ho hipotezi red, Yonetim
Ortanm Faktort (F = 9,134 ; Sig.= 0,003 ) i¢in Hy hipotezi red, Calisma Arkadaslar1
Faktorii (F = 4,337 ; Sig.= 0,038 ) icin Ho hipotezi red, Ucret Faktorii F = 2,428 ;
Sig.= 0,120 ) i¢in Ho hipotezi kabul, Terfi imkanlar1 Faktorii (F = 2,704 ; Sig.= 0,101
) icin Ho hipotezi kabul, Genel Is Tatmini (F = 6,282 ; Sig.= 0, 013 ) icin Ho hipotezi
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reddedilir. Levene istatistigi sonucunda her bir faktor igin Hg hipotezinin kabul (Her
iki grubun varyanslari esit) ve reddine (Her iki grubun varyanslari esit degildir) gore

t-testinde uygun olan Sig. degeri dikkate alinmustir.

Faktorlere gore cinsiyet ile is tatmini arasinda anlamli bir farklilik olup

olmadigin1 belirlemek i¢in uygulanan t-testi sonucu Tablo 16’daverilmistir.

Tablo 16: Cinsiyetin Faktorlere Gore Is Tatmin Farkliliklarin Belirlenmesi

Faktorler X (Ortalama) Standart Sapma t Sig.
Kadin Erkek Kadin Erkek
Meslek ve
isin 3,7667 | 3,1340 ,57989 ,61669 2,808 ,005
Ozellikleri
imaj 3,6569 | 3,2780 , 75822 1,02857 3,043 ,003
is Giivencesi | 3,0980 | 3,1340 | 1,04412 ,97614 -,237 ,813
Calhisma
3,0458 | 2,9747 , 73036 ,90157 ,529 ,597
Sartlari
Yonetici
. 3,7304 | 3,5840 ,63658 ,82457 1,418 ,160
Iliskileri
Yonetim
3,0458 | 2,7533 , 74616 1,01728 2,383 ,019
Ortam
Calisma
3,9059 | 3,7792 ,55907 ,80931 1,354 ,179
Arkadaslan
Ucret 3,1471 | 3,0570 ,70210 ,81002 , 739 ,460
Terfi
. 3,4706 | 3,3440 | 1,06703 1,27792 ,662 ,509
Imkénlar
Genel Is
o 3,5107 | 3,3286 ,35898 ,54298 2,992 ,003
Tatmini
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Cinsiyet ile meslek ve igin 6zellikleri faktorii arasindaki farkliligi belirlemek

icin hipotezler su sekilde kurulmustur.

Hoo.1:Personellerin cinsiyetleri ile meslek ve igin 6zellikleri arasinda anlaml

bir farklilik yoktur.

Hio.1:Personellerin cinsiyetleri ile meslek ve isin 6zellikleri arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

Tablo 16’da goriildiigi gibi meslek ve isin 6zellikleri faktori Sig. degeri 0,005
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kii¢iik oldugundan
Hoo.1 hipotezi reddedilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile meslek ve isin 6zellikleri
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Meslek ve isin 6zellikleri faktorii dikkate
alindiginda kadmlarm (X=3,77) erkeklere(X=3,13) gore islerinden daha memnun

olduklar1 goriilmektedir.

Cinsiyet ile kurum imaj1 faktorii arasindaki farkliligi belirlemek icin hipotezler

su sekilde kurulmustur.

Hoo2:Personellerin cinsiyetleri ile kurum imaj1 arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.

Hio2:Personellerin cinsiyetleri ile kurum imaji1 arasinda anlamli bir farklilik

vardrr.

Tablo 16’da gorildigi gibi kurum imaji faktori Sig. degeri 0,003
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kii¢iik oldugundan
Hoo2 hipotezi reddedilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile kurum imaji arasinda
anlamli bir farklilk vardir. Imaj faktorii dikkate alindiginda kadmlarm (X=3,66)

erkeklere(X=3,28) gore islerinden daha memnun olduklar1 goriilmektedir.

Cinsiyet ile ig giivencesi faktorii arasindaki farkliligi belirlemek i¢in hipotezler

su sekilde kurulmustur.

Hoo3:Personellerin cinsiyetleri ile i giivencesi arasinda anlamli bir farklilik

yoktur.
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Hio3:Personellerin cinsiyetleri ile is giivencesi arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Tablo 16’da goriildiigii gibi is giivencesi faktorii Sig. degeri 0,813
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan
Hoo 3 hipotezi kabul edilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile is giivencesi arasinda

anlamli bir farklilik yoktur.

Cinsiyet ile c¢alisma sartlar1 faktorii arasindaki farkliligi belirlemek icin

hipotezler su sekilde kurulmustur.

Hoo.4:Personellerin cinsiyetleri ile ¢calisma sartlar1 arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.

Hio.4:Personellerin cinsiyetleri ile ¢aligsma sartlar1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Tablo 16’da goriildigii gibi c¢alisma sartlar1 faktorii Sig. degeri 0,597
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan
Hoo.4 hipotezi kabul edilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile ¢alisma sartlar1 arasinda

anlamli bir farklilik yoktur.

Cinsiyet ile yonetici iliskileri faktorii arasindaki farkliligi belirlemek igin

hipotezler su sekilde kurulmustur.

Hoos:Personellerin cinsiyetleri ile yonetici iliskileri arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Haos5:Personellerin cinsiyetleri ile yonetici iligkileri arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Tablo 16’da goriildiigii gibi yonetici iligkileri faktorii Sig. degeri 0,160
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan
Hoos hipotezi kabul edilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile yonetici iligkileri

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Cinsiyet ile yoOnetim ortami faktorii arasindaki farkliigi belirlemek ic¢in

hipotezler su sekilde kurulmustur.
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Hoos:Personellerin cinsiyetleri ile yonetim ortami arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.

Hio6:Personellerin cinsiyetleri ile yonetim ortami arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Tablo 16’da goriildiigii gibi yonetim ortamm faktorii Sig. degeri 0,019
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kii¢iik oldugundan
Hoos hipotezi reddedilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile yonetim ortami arasinda
anlamli bir farklilik vardir. Yonetim ortami faktorii dikkate alindiginda kadmlarin

(X=3,05) erkeklere (X=2,75) gore islerinden daha memnun olduklar1 gériilmektedir.

Cinsiyet ile calisma arkadaslar1 faktorii arasindaki farkliligi belirlemek i¢in

hipotezler su sekilde kurulmustur.

Hoo.7:Personellerin cinsiyetleri ile calisma arkadaglar1 arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Hio7:Personellerin cinsiyetleri ile calisma arkadaslar1 arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

Tablo 16’da goriildigii gibi ¢alisma arkadaslar1 faktori Sig. degeri 0,179
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan
Hoo7hipotezi kabul edilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile c¢alisma arkadaslari

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

cinsiyet ile ticret faktorii arasindaki farkliligi belirlemek i¢in hipotezler su

sekilde kurulmustur.
Hoo.s:Personellerin cinsiyetleri ile iicret arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hios:Personellerin cinsiyetleri ile licret arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 16°da goriildigii gibi ticret faktorii Sig. degeri 0,460 bulunmustur. Bu
deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan Hgog hipotezi
kabul edilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile licret arasinda anlaml bir farklilik

yoktur.

Cinsiyet ile terfi imkanlar1 faktorii arasindaki farkliligi belirlemek icin

hipotezler su sekilde kurulmustur.
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Hoog:Personellerin cinsiyetleri ile terfi imkanlar1 arasinda anlamli bir farklilik
yoktur.

Hio9:Personellerin cinsiyetleri ile terfi imkanlar1 arasinda anlamli bir farklilik
vardir.

Tablo 16°da goriildiigii gibi terfi imkéanlar1 faktorii Sig. degeri 0,509
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyiik oldugundan
Hoo.g hipotezi kabul edilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile terfi olanaklar1 arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

cinsiyet ile genel is tatmini arasindaki farklilig1 belirlemek i¢in hipotezler su

sekilde kurulmustur.

Hoo: Personellerin cinsiyetleri ile genel is tatmini arasinda anlamli bir
farklilik yoktur.

Hio: Personellerin cinsiyetleri ile genel is tatmini arasmnda anlamli bir
farklilik vardir.

Tablo 16’da goriildiigii gibi genel is tatmini ig¢in Sig. degeri 0,003 bulunmustur.
Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kii¢iik oldugundanHgo hipotezi
reddedilir. Yani personellerin cinsiyetleri ile genel is tatmini arasinda anlamli bir
farklilik vardir. Genel is tatmini faktdrii dikkate almdiginda kadmlarm (X=3,51)

erkeklere (X=3,33) gore islerinden daha memnun olduklar1 goriilmektedir.

3.7.3.2. Personellerin Statii Durumlar Ile Meslek ve Isin Ozellikleri
Arasindaki Farklihgin Belirlenmesi I¢in Uygulanan ANOVA Testi
Sonuglar

Personellerin statii durumlar ile meslek ve isin 6zellikleri arasinda anlamli bir
farkliligin  olup olmadigmi belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi
uygulanmistir. Tek Yonli ANOVA testi sonuglart Tablo 17°de gosterilmistir.
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Tablo 17:Statii ve Meslek ve Isin Ozellikleri Arasindaki Farklilik

Varyasyon Kareler Serbestlik Kareler

Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasi ,699 2 ,350 ,916 ,401
Gruplar Ici 113,752 298 ,382

(Hatalar)

Toplam 114,451 300

Statii ile meslek ve isin 6zellikleri faktorii arasindaki farklilig: belirlemek igin

hipotezler su sekilde kurulmustur.

Ho1.1: Belediye personellerinin statii durumlari ile meslek ve isin 6zellikleri

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hi11: Belediye personellerinin statii durumlari ile meslek ve igin 6zellikleri

arasmda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 17’de belediye calisanlarinin statii durumlar1 ile meslek ve isin
Ozellikleri faktorii arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigmi belirlemek icin
yapilan tek yonli ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde Sig. degeri 0,401
bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten biliyiikk oldugu i¢in Hoz 1
hipotezi kabul edilmistir. Yani belediye personellerinin statii durumlar1 ile meslek ve

isin Ozellikleri arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

3.7.3.3. Personellerin Statii Durumlar ile imaj Arasindaki Farklihgin
Belirlenmesi i¢in Uygulanan ANOVA Testi Sonuglan

Personellerin statli durumlari ile kurum imaj1 arasinda anlamli bir farkliligin
olup olmadigini belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi uygulanmistir.
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 18’de gosterilmistir.
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Tablo 18: Statii ve imaj Arasindaki Farklilik

Varyasyon Kareler Serbestlik Kareler

Kaynagi Toplam Derecesi Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasi 9,510 2 4,755 4,908 ,008
Gruplar Ici 288,744 298 ,969

(Hatalar)

Toplam 298,254 300

Statii ile kurum imaj1 faktorii arasindaki farkliligi belirlemek igin hipotezler su

sekilde kurulmustur.

Ho12: Belediye personellerinin statli durumlari ile kurum imaj1 arasinda anlamli

bir farklilik yoktur.

Hi1,: Belediye personellerinin statii durumlari ile kurum imaji1 arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

Tablo 18’de belediye ¢alisanlariin statii durumlari ile kurum imaji1 faktorii
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini1 belirlemek i¢in yapilan tek yonli
ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde Sig. degeri 0,008 bulunmustur. Bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten kii¢iik oldugu i¢in Hoz, hipotezi reddedilmistir.
Yani belediye personellerinin statii durumlar1 ile kurum imaj1 arasinda anlamh bir
farklilik vardir. Farkliligm hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in ¢oklu
karsilastirma (Post Hoc) testleri uygulanmistir. Coklu karsilastirma testleri

uygularken gruplarin homojen olup olmadigi uygulanacak testi belirlemektedir.

Varyanslarin homojenligi testi sonuglar1 Tablo-19’da verilmistir.
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Tablo-19:Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Serbestlik Serbestlik
Istatistigi | Derecesi-1 Derecesi-2 Sig.
2,205 298 112

Tablo-19’da Levene istatistigi i¢cin Sig. degeri 0,175 olarak bulunmustur.
Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden biiyilk oldugundan
anakiitle varyanslarmin ayni olduguna karar verilir. Bu durumda ¢oklu karsilastirma
icin esit varyans yaklagimini kullanan Tukey veya Scheffe testlerinden biri kullanilir.
Grup sayilar1 arasinda fark varsa Scheffe testinin kullanilmas1 daha uygundur. Tablo-

20°da statiilere gore imaj faktoriiniin is tatmin durumunu gosteren ¢oklu karsilastirma

(Scheffe) testi sonuglar1 Tablo 20°de gosterilmistir.

Tablo20: Coklu Karsilastirma I¢in Scheffe Testi Sonuglar1

Ortalama Standart .
Statii (I) Statii (J) Sig.
Farki Hata
(1-3)
MEMUR ,01720 0,1599 ,994
ISCI
SIRKET
,36787(*) 0,14042 ,034
PERSONELI
o 3 ISCI -,01720 0,15099 ,994
Imajn statii
igin tatmin MEMUR SIRKET
,35067(* 0,13411 ,034
durumu PERSONELI ©
ISCI -,36787(*) 0,14042 ,034
SIRKET
PERSONELI
MEMUR -,35067(*) 0,13411 ,034
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Tablo 20°de Scheffe testi i¢in anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda
oldugu goriilmektedir. Tabloda bulunan Sig. degerleri dikkate alindiginda (0,05
anlamlilik degerinden kiiciik olanlar) isciler ile sirket personelleri arasinda, memurlar

ile sirket personelleri arasinda %5 6nem seviyesinde anlamli farklilik bulunmaktadir.

3.7.3.4. Personellerin Statii Durumlan file is Giivencesi Arasindaki
Farklihgimn Belirlenmesi I¢in Uygulanan ANOVA Testi Sonuclan

Personellerin statli durumlari ile is glivencesi arasinda anlamli bir farkliligin
olup olmadigmi belirlemek amaciyla tek yonlii ANOVA testi uygulanmistir.
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 21°de gosterilmistir.

Tablo 21: Statii ve Is Giivencesi Arasindaki Farklilik

Varyasyon Kareler Serbestlik Kareler c sig
Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi

Gruplar Arasi 28,359 2 14,180 16,038 ,000
Gruplar Ici 263,467 298 ,884

(Hatalar)

Toplam 291,826 300

Statii ile is giivencesi faktorii arasindaki farklilig1 belirlemek i¢in hipotezler su

sekilde kurulmustur.

Hoi3: Belediye personellerinin statii durumlari ile is giivencesi arasinda anlamli

bir farklilik yoktur.

Hi13:Belediye personellerinin statii durumlari ile is giivencesi arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

Tablo 21°de belediye ¢alisanlarinin statii durumlari ile is giivencesi faktorii
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigmi belirlemek i¢in yapilan tek yonlii
ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde Sig. degeri 0,000 bulunmustur. Bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten kii¢iik oldugu icin Hoi3 hipotezi reddedilmistir.
Yani belediye personellerinin statii durumlari ile is glivencesi arasinda anlamli bir

farklilik vardir. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin ¢oklu
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kargilastirma (post hoc) testleri uygulanmistir. Coklu karsilastirma testleri

uygularken verilerin homojen olup olmadig1 uygulanacak testi belirlemektedir.
Varyanslarin homojenligi testi sonuglar1 Tablo 22°de verilmistir.

Tablo-22:Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Serbestlik Serbestlik
Istatistigi | Derecesi-1 Derecesi-2 Sig.
3,519 2 298 ,031

Tablo-22’deLevene istatistigi i¢in Sig. degeri 0,013 olarak bulunmustur.
Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kii¢iik oldugundan
anakiitle varyanslarinin ayni1 olmadigmma karar verilir. Bu durumda c¢oklu
karsilastirma igin esit olmayan varyans yaklasimini kullanan Games Ovel veya
Tamhane’s T2 testlerinden biri kullanilir. Tablo 23’testatiilere gore is giivencesi
faktoriiniin is tatmin durumunu gosteren g¢oklu karsilastirma (Games Ovel) testi

sonuglar1 gosterilmistir.

Tablo 23: Coklu Karsilastirma Icin Games Ovel Testi Sonuglari

Ortalama Standart .
Statii (I) Statii (J) Sig.
Farki (1-J) Hata
MEMUR -,06315 0,12995 ,878
ISC SIRKET
,58384(*) 0,13795 ,000
PERSONELI
Is
i - ISCI 06315 0,12995 878
guvencesinin
statfl iin MEMUR SIRKET
. 64699(*) 0,12310 ,000
tatmin PERSONELI
durumu
ISCI - 58384(*) 0,13795 ,000
SIRKET
PERSONELI
MEMUR -,64699(*) 0,12310 ,000

Tablo 23’te Games Ovel testi i¢in anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda

oldugu goriilmektedir. Tabloda bulunan Sig. degerleri dikkate alindiginda (0,05
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anlamlilik degerinden kiiciik olanlar) isciler ile sirket personelleri arasinda, memurlar

ile sirket personelleri arasinda %5 6nem seviyesinde anlamli farklilik bulunmaktadir.

3.7.3.5. Personellerin Statii Durumlar ile Cahsma Sartlar Arasindaki
Farklihgin Belirlenmesi I¢in Uygulanan ANOVA Testi Sonuclar

Personellerin statli durumlari ile ¢calisma sartlar1 arasinda anlamli bir farkliligin
olup olmadigmi belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi uygulanmistir.
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 24’de gosterilmistir.

Tablo 24:Statii Ile Calisma Sartlar1 Arasindaki Farklilik

Varyasyon Kareler Serbestlik | Kareler c sig
Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi

Gruplar Arasi 2,010 2 1,005 1,318 ,269
Gruplar I¢i 227,270 298 763

(Hatalar)

Toplam 229,280 300

Statii ile caligma sartlar1 faktorii arasindaki farkliligi belirlemek i¢in hipotezler

su sekilde kurulmustur.

Hoi4:Belediye personellerinin statii durumlar1 ile c¢aligma sartlari arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

Hi14:Belediye personellerinin statii durumlar1 ile ¢aligma sartlar1 arasinda

anlaml bir farklilik vardur.

Tablo 24’de belediye ¢alisanlarmin statii durumlari ile ¢alisma sartlar1 faktori
arasinda anlamli bir farkhilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii
ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde Sig. degeri 0,269 bulunmustur. Bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten biiyiik oldugu i¢cin Ho14 hipotezi kabul edilmistir.
Yani belediye personellerinin statli durumlari ile ¢alisma sartlar1 arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
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3.7.3.6. Personellerin Statii Durumlari ile Lider Ve Calsan iliskileri
Arasindaki Farklihgmn Belirlenmesi I¢cin Uygulanan ANOVA Testi
Sonuclar

Personellerin statii durumlari ile lider ve ¢aligan iligkileri arasinda anlamli bir
farkliligin  olup olmadigim1 belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi
uygulanmistir. ANOVA testi sonuglar1 Tablo 25°te gosterilmistir.

Tablo 25: Statii ile Lider ve Calisan Iliskileri Arasindaki Farklilik

Varyasyon Kareler Serbestlik | Kareler . sig
Kaynagi Toplam1 Derecesi Ortalamasi

Gruplar Arasi ,486 2 ,243 ,381 ,683
Gruplar I¢i 189,982 298 ,638

(Hatalar)

Toplam 190,468 300

Statii ile lider ve calisan iligkileri faktorii arasindaki farklihigi belirlemek i¢in

hipotezler su sekilde kurulmustur.

Ho1s: Belediye personellerinin statii durumlar1 ile lider ve calisan iligkileri

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Hiis:Belediye personellerinin statii durumlar1 ile lider ve c¢alisan iliskileri

arasmda anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 25’te belediye c¢alisanlarmin statii durumlar1 ile lider ve ¢alisan
iliskileri faktorii arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan
tek yonlii ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde Sig. degeri 0,683 bulunmustur. Bu
deger anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten biiylik oldugu i¢in Hois hipotezi kabul
edilmistir. Yani belediye personellerinin statii durumlari ile lider ve ¢aligan iliskileri

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

83



3.7.3.7. Personellerin Statii Durumlan ile Yonetim Ortaim Arasindaki
Farklihgmn Belirlenmesi I¢in Uygulanan ANOVA Testi Sonuclar

Personellerin statli durumlar1 ile yonetim ortami arasinda anlamli bir farkliligin
olup olmadigini belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi uygulanmistir.
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 26°te gosterilmistir.

Tablo 26: Statii Ile Yonetim Ortamu Arasmdaki Farklilik

Varyasyon Kareler | Serbestlik Kareler

Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi F Sig.
Gruplar Arasi 1,351 2 675 ,699 ,498
Gruplar Ici 287,787 298 ,966

(Hatalar)

Toplam 289,138 300

Statii ile yonetim ortamu faktorii arasindaki farkliligi belirlemek icin hipotezler

su sekilde kurulmustur.

Ho16: Belediye personellerinin statii durumlar1 ile yonetim ortami arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

Hii16:Belediye personellerinin statii durumlar1 ile yonetim ortami arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 26’te belediye ¢alisanlarinin statii durumlari ile yonetim ortamu faktorii
arasinda anlamli bir farkhilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii
ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde Sig. degeri 0,498 bulunmustur. Bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten biiylik oldugu i¢in Hoi6 hipotezi kabul edilmistir.
Yani belediye personellerinin statii durumlari ile yonetim ortami arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
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3.7.3.8. Personellerin
Arasindaki Farklihgm Belirlenmesi I¢in Uygulanan ANOVA Testi
Sonuclar

Stati

Durumlan

ile

Calhisma

Arkadaslar:

Personellerin statii durumlar1 ile calisma arkadaslar1 arasinda anlamli bir

farkliligin  olup olmadigini

belirlemek amaciyla tek yonlii

uygulanmistir. ANOVA testi sonuglari Tablo 27°de gosterilmistir.

Tablo 27: Statii ile Calisma Arkadaslar1 Arasmdaki Farklilik

ANOVA testi

Varyasyon Kareler Serbestlik | Kareler . sig
Kaynagi Toplam1 Derecesi Ortalamasi

Gruplar Arasi 2,662 2 1,331 2,244 ,108
Gruplar I¢i 176,738 298 593

(Hatalar)

Toplam 179,400 300

Statii ile calisma arkadaslar1 faktorii arasindaki farkliligi belirlemek icin

hipotezler su sekilde kurulmustur.

Hoi17: Belediye personellerinin statli durumlari ile ¢aligma arkadaglar1 arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

Hi1 7:Belediye personellerinin statii durumlari ile ¢alisma arkadaglar1 arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 27°de belediye g¢alisanlarinin statii durumlari ile ¢alisma arkadaglari

faktorii arasinda anlamhi bir farklilik olup olmadigini belirlemek icin yapilan tek

yonlii ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde Sig. degeri 0,108 bulunmustur. Bu

deger anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten biiyliik oldugu i¢in Hoi7 hipotezi kabul

edilmistir. Yani belediye personellerinin statii durumlar1 ile ¢alisma arkadaslari

arasinda anlamli bir farklilik yoktur.
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3.7.3.9. Personellerin Statii Durumlan Ile Ucret Arasindaki Farkhhgin
Belirlenmesi I¢in Uygulanan ANOVA Testi Sonuclar

Personellerin statii durumlar1 ile iicret arasinda anlamli bir farkliligin olup
olmadigini1 belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi uygulanmistir. ANOVA

testi sonuglar1 Tablo 28°da gosterilmistir.

Tablo 28: Statii Ile Ucret Arasindaki Farklilik

Varyasyon Kareler Serbestlik | Kareler . sig
Kaynagi Toplami Derecesi Ortalamasi

Gruplar Arasi 38,892 2 19,446 38,769 ,000
Gruplar Ici 149,474 298 ,502

(Hatalar)

Toplam 188,366 300

Statii ile iicret faktorli arasindaki farkliligi belirlemek i¢in hipotezler su sekilde

kurulmustur.

Ho1s: Belediye personellerinin statli durumlari ile iicret arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.

Hi1 s:Belediye personellerinin statii durumlar: ile ticret arasinda anlamli bir
farklilik vardur.

Tablo 28’de belediye calisanlarmin statii durumlari ile ticret faktorii arasinda
anlamli bir farklilik olup olmadigin1 belirlemek i¢in yapilan tek yonliit ANOVA testi
sonuglar1 incelendiginde Sig. degeri 0,000 bulunmustur. Bu deger anlamlilik seviyesi
olan 0,05’ten kiiciik oldugu i¢cin Hp1s hipotezi reddedilmistir. Yani belediye
personellerinin statii durumlar1 ile tlcret arasmmda anlamli bir farklilik vardir.
Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in ¢oklu karsilagtirma (post
hoc) testleri uygulanmistir. Coklu karsilagtirma testleri uygularken verilerin homojen

olup olmadig1 uygulanacak testi belirlemektedir.
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Varyanslarin homojenligi testi sonuglar1 Tablo 29°da verilmistir.

Tablo-29:Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Serbestlik Serbestlik
Istatistigi | Derecesi-1 Derecesi-2 Sig.
3,089 2 298 ,047

Tablo-29’dalevene istatistigi i¢in Sig. degeri 0,047 olarak bulunmustur.
Bulunan bu deger anlamlilik seviyesi olan 0,05 degerinden kii¢iik oldugundan
anakiitle varyanslarinin ayni1 olmadigmma karar verilir. Bu durumda c¢oklu
karsilastirma igin esit olmayan varyans yaklagimini kullanan Games Ovel veya
Tamhane’s T2 testlerinden biri kullanilir. Tablo 30°dastatiilere gore ticret faktoriiniin
i tatmin durumunu gosteren c¢oklu karsilastirma (Games Ovel) testi sonuglari

gosterilmistir.

Tablo 30: Coklu Karsilastirma I¢in Games Ovel Testi Sonuglari

Ortalama Standart .
Statii (I) Statii (J) Sig.
Farki (I-J) Hata
MEMUR -12376 0,10200 447
ISClI SIRKET
65299(*) 0,10428 ,000
PERSONELI
Ucretin statil ISCI 12376 0,10200 447
igin tatmin MEMUR
SIRKET
durumu 77676(*) 0,09292 000
PERSONELI
SIRKET ISCI -.65299(%) 0,10428 000
PERSONELI MEMUR - 77676() 0,09292 1000

Tablo 30’da Games Ovel testi i¢in anlamli farkliligm hangi gruplar arasinda
oldugu goriilmektedir. Tabloda bulunan Sig. degerleri dikkate alindiginda (0,05
anlamlilik degerinden kiicilik olanlar) isciler ile sirket personelleri arasinda, memurlar

ile sirket personelleri arasinda %5 6nem seviyesinde anlamli farklilik bulunmaktadir.
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3.7.3.10.Personellerin Statii Durumlar ile Terfi imkanlari Arasindaki
Farklihgmn Belirlenmesi I¢in Uygulanan ANOVA Testi Sonuclar

Personellerin statii durumlari ile terfi imkanlar1 arasinda anlaml bir farkliligin
olup olmadigini belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi uygulanmistir.
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 31°de gosterilmistir.

Tablo 31: Statii ile Terfi Imkanlar1 Arasindaki Farklilik

Varyasyon Kareler Serbestlik | Kareler . sig
Kaynagi Toplam1 Derecesi Ortalamasi

Gruplar Arasi 3,808 2 1,904 1,232 ,293
Gruplar Ici 460,437 298 1,545

(Hatalar)

Toplam 464,245 300

Statii ile terfi imkanlar1 faktorii arasindaki farkliligi belirlemek i¢in hipotezler

su sekilde kurulmustur.

Hoio: Belediye personellerinin statii durumlari ile terfi imkénlar1 arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

Hii9:Belediye personellerinin statii durumlar1 ile terfi imkénlar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Tablo 31°de belediye ¢alisanlarinin statii durumlari ile terfi imkanlar1 faktorii
arasinda anlamli bir farkhilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii
ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde Sig. degeri 0,293 bulunmustur. Bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten biiyiikk oldugu igin Ho19 hipotezi kabul edilmistir.
Yani belediye personellerinin statli durumlar1 ile terfi imkanlar1 arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
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3.7.3.11.Personellerin Statii Durumlar ile Genel is Tatmini Arasindaki
Farklihgmn Belirlenmesi I¢in Uygulanan ANOVA Testi Sonuclar

Personellerin statii durumlari ile genel is tatmini arasinda anlamli bir farkliligin
olup olmadigini belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi uygulanmistir.
ANOVA testi sonuglar1 Tablo 32°de gosterilmistir.

Tablo 32: Statii ile Is Tatmini Arasindaki Farklilik

Varyasyon Kareler Serbestlik | Kareler . sig
Kaynagi Toplam1 Derecesi Ortalamasi

Gruplar Arasi 1,106 2 553 2,055 ,130
Gruplar I¢i 80,156 298 269

(Hatalar)

Toplam 81,262 300

Statii ile genel is tatmini arasindaki farkliligi belirlemek i¢in hipotezler su

sekilde kurulmustur.

Hoi: Belediye personellerinin statii durumlari ile genel is tatmini arasinda

anlaml bir farklilik yoktur.

Hi1: Belediye personellerinin statii durumlar ile genel is tatmini arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Tablo 32°de belediye c¢alisanlarinin statii durumlar1 ile genel is tatmini
arasinda anlamli bir farkhilik olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan tek yonlii
ANOVA testi sonuglar1 incelendiginde sig. degeri 0,130 bulunmustur. Bu deger
anlamlilik seviyesi olan 0,05’ten biiylik oldugu icin Hp; hipotezi kabul edilmistir.
Yani belediye personellerinin statii durumlari ile genel is tatmini arasinda anlamli bir

farklilik yoktur.
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3.7.3.12.Personellerin Diger Demografik Ozellikleri le is Tatmini
Arasindaki Farklihgin Belirlenmesi icin Uygulanan ANOVA Testi

Sonuclar
Personellerin diger demografik ozellikleri ile is tatmini faktorleri arasinda
anlamli bir farkliligin olup olmadigin1 belirlemek amaciyla tek yonli ANOVA testi
uygulanmistir. ANOVA testi sonuglar1 Tablo 33’de gosterilmistir.

Tablo 33: Diger Demografik Ozellikler Ile Is Tatmini Arasindaki Farklilik

UNVAN EGITIM GALISMA SURESI YAS GELIR

FAKTORLER [ [ [ L s L s

= 8 = 8 = 8 = 8 = 8

T » o S o T o c » =) T » o

2 s| " a [ s| " » 28| " » |&s| " » [+ 85| " &

g 8 g8 g8 g 2 g 2

2 = 2 S 2 =S £ = 2=
MESLEK VE 001
isSik Jooo |o54 [065 |003|115 |034 |08 |358 | & 055 | 231 |o008 |o006 |002 |o099
OZELLIKLERI
iMAJ 016 | 474 |29 |o61 | 102 [040 |059 |320 |29 |og1 |560 |2 [o004 | 214 |o008
is GUVENCESI [ o086 | 294 | %% | o075 073 |057 | 074 | 1300 | %% |o033 |382 [%°' |o001¢ | 1034 |2
GALISMA
S ARTLARI 006 | 137 | 025 |006 |121 [031 |09 |059 |[o067 |006 |034 |079 |o000* | 149 |o021
LIDER 0,03
ILISKILERI 030 [311 | . 0,01* [ 0,97 | 043 | 047 | 0,29 08 |075 [173 |o016 |0,03* |202 |[0,09
TN 002 | 239 | 007 |o024 |316 [%%? |087 | 115 [033 |o052 |027 |o084 |[o000* | 103 |o039
GALISMA 0,02
ARKADASLARI | 016 [ 186 014 002|038 o083 052 [301 |2 043 | 120 [031 |o01* |212 |o008
UCRET 039 | 541 |29 o015 |120 [027 |024 |602 |29 |o041 |652 |29 |[o000¢ |1851 | %00
TERFI 0,05
OLANAKLARI 001* | 264 | 0,09 | 1,73 (014 |00 | 1,79 0,13 |o001* | 159 |[019 |o000¢ | 183 |012
GENEL IS 0,01 0,01 0,02
T aThiNI 044 | 380 |2 016 | 1,25 |020 o061 |367 |2 063 |23 |007 |009 |2905 |©

*Homojenlik ve Varyans Degeri 0,05ten kiigiik olan degerler
**Sig. Degeri 0,05’ten kiigiik olan degerler
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Tablo 33 incelediginde Sig. degeri 0,05ten kiigiik olan degiskenler ile faktorler
arasinda anlaml farkliliklar vardir. Buna gore unvan degigkeni ile imaj, is giivencesi,
lider iliskileri, ticret, terfi imkanlar1 faktorleri arasinda anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Egitim degiskeni ile sadece yoOnetim ortami faktorii arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir. Calisma siiresi ile meslek ve isin ozellikleri, imaj, is
giivencesi, c¢alisma arkadaslar1 ve ticret faktorleri arasinda anlamli farkliliklar
bulunmaktadir. Yas ile imaj, is giivencesi ve iicret faktorleri arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir. Gelir degiskeni ile ig giivencesi ve licret faktorleri arasinda
anlamli farklilik bulunmaktadir. Ayrica faktorler disinda tiim verilerin ortalamalarina
gore bakilan genel is tatmini ile unvan, ¢alisma siiresi ve ticret degiskenleri ile
farkliliklar bulunmaktadir. Tespit edilen bu farkliliklar i¢in coklu karsilastirma

testleri uygulanmustir.
Coklu karsilastirma testi sonuglar1 Tablo 34” de gosterilmistir.

Tablo 34: Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari

2 - GCALISMA .
- UNVAN EGITIM SURESI YAS GELIR
FAKTORLER Antam] Antam]
far:,ka“rlr:k' far:kalmkl Anlamli farkhihk Anlamli farkhihk Anlamli farkhihk
M ES_L EK VE
ISIN 1 yil alt /11-15 yil
OZELLIKLERI
21-30 yas/51 yas ve
- 1-5 yil/16 yil ve Gzeri
iMAJ '\\{A:%l:rrnm& / Uzeri 31-40 yas/ 51 yas ve
ersonel 6-10 yil/ 16 yil ve Uzeri
p Uzeri 41-50 yas/ 51 yas ve
Gzeri
1 yil alti/1-5 yil
6-10 yil /11-15 yil 21-30 yas/ 41-50 yas, 1300-200tl/ 2701/3400tl,
ve 16 yil ve Uzeri 51 ve Uzeri yas 3401-4100tl, 4101tl ve
. . . Muadar Gzeri
IS GUVENCESI | Yardimcisi/ 11-15 yil/ 1-5 yil ve | 41-50 yas/ 21-30 yas 2701-3400tl/ 1300-2000
personel 6-10 yil 51 yas ve uzeri/ 21- 30 3401-4100tl/ 1300-2000t!
yas 4101tl ve lzeri/ 1300-
16 yil ve lizeri/1-5 2000t
yil ve 6-10 yil
CALISMA
SARTLARI
) .LiD.ER . Muddr/personel
ILISKILERI Sefl personel
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YONETIM Ortaokul
ORTAMI ILise
CALISMA _
ARKADASLARI 1 yil alti/ 6-10 yil
1300-2000t1/2701-3400tl,
21-30 yas/ 31-40 yas, 3401-4100tl, 4101tl ve
41-50 yas, 51 yas ve Gzeri
tizeri 2001-2700t1/2701-3400tl,
1-5 yil/ 16 yil ve 3401-4100tl
UCRET Miidir /personel 610w/ 16 wive | 3140 yas/21-30 yas 2701-340011/1300-200t,
uzeriy Y 41-50 yas/21-30 yas 2001-2700tl
51 yas ve lizeri/ 21- 30 | 3401-4100t1/1300-200tl,
yas 2001-2700tl
4101t ve lizeri/ 1300-
2000t
TERFI -
OLANAKLARI Mudur/ Personel
i Miduar
GENEL IS Yardimeisi/ 6-10 yil gagifve 1300-200011/3401-4100 tl
TATMINI Personel uzeri

Tablo 34 incelendiginde ¢oklu karsilastirmalar sonucunda degiskenler ile
faktor gruplari arasindaki farkhiliklar gosterilmektedir. Miidiir yardimeisi ile personel
arasinda imaj faktoriinde ve miidiir ile personel arasinda iicret faktoriinde farklilik
bulunmaktadir. Yonetim ortami faktoriinde ortaokul ve lise mezunlari arasinda
farklilik bulunmaktadir. Meslek ve isin 6zellikleri faktoriinde 1 yil alt1 /11-15 yil
arasinda ¢alisanlar, imaj faktoriinde 1-5 y1l/16 yil ve iizer1,6-10 y1l/ 16 yil ve {izeri
calisanlar arasinda, is giivencesi faktoriinde 1 yil alti/1-5 yil, 6-10 y1l /11-15 y1l ve 16
yil ve iizeri, 11-15 y1l/ 1-5 yil ve 6-10 yil, 16 y1l ve lizeri/1-5 yil ve 6-10 yil ¢alisanlar
arasinda, Calisma arkadaslar1 faktoriinde 1 yil altv/ 6-10 yil calisanlar arasinda, {licret
faktorii ile 1-5 yil/ 16 yil ve tlizeri, 6-10 yil/ 16 yil ve {lizeri ¢alisanlar arasinda
farkliliklar bulunmustur. Ayrica yas ve gelir degiskenleri ile faktorler arasindaki
farkliliklar da Tablo 31°de yer almaktadir. Genel is tatmini is tatmini ile unvan,
calisma siiresi ve {licret degiskenleri arasinda da anlamli farklhiliklar oldugu
saptanmustir.

Diger demografik ozellikler ile faktorler arasindaki farkliligi belirlemek i¢in
yapilan analizler sonucunda hipotezlerin kabul veya reddedilme durumlar1 Tablo

35’de gosterilmistir.
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Tablo 35: Hipotez Testleri Sonuglar1

HIPOTEZLER KABUL/RED
Hi,: Unvan ile is tatmini arasinda anlamh bir farkhihik vardir. KABUL
Hi2.1. Unvan ile meslek ve isin 6zellikleri faktorii arasinda anlamli farklilik RED
vardir.
Hi,2. Unvan ile imaj dzellikleri faktorii arasinda anlamli vardir. KABUL
Hi,.3: Unvan ile is giivencesi faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
Hi, 4. Unvan ile ¢alisma sartlari faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hi,o 5. Unvan ile lider iliskileri faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
Hiz6: Unvan ile yonetim ortami faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hi, 7. Unvan ile ¢alisma arkadaslari faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hi, g Unvan ile ticret faktorii arasinda anlaml farklilik vardir. KABUL
Hi, 9. Unvan ile terfi olanaklar1 faktori arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
His: Egitim ile is tatmini arasinda anlamh farkhhk vardir. RED
His.1: Egitim ile meslek ve isin 6zellikleri faktorii arasinda anlamli farklilik RED
vardir.
His,: Egitim ile imaj 6zellikleri faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
His3. Egitim ile is glivencesi faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
His4: Egitim ile caligsma sartlar1 faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hiss: Egitim ile lider iliskileri faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
His6: Egitim ile yonetim ortami faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
His7: Egitim ile ¢calisma arkadaslar1 faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hiss: Egitim ile {icret faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hiso: Egitim ile terfi olanaklar1 faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hi4: Calisma Siiresi ile is tatmini arasinda anlamh farkhhk vardir. KABUL
Hy41. Calisma siiresi ile meslek ve igin ozellikleri faktorii arasinda anlaml
farklilik vardir. KABUL
Hi4: Calisma siiresi ile imaj faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
Hi43. Calisma siiresi ile is glivencesi faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
Hi4.4: Calisma siiresi ile ¢alisma sartlari faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. | RED
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Tablo 35: Hipotez Testleri Sonuglar1 (Devam)

HIPOTEZLER KABUL/RED

Hi45. Calisma siiresi ile lider iliskileri faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hi46: Calisma siiresi ile yonetim ortami faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. | RED
Hy4 7. Calisma siiresi ile calisma arkadaslar1 faktorii arasinda anlamli farklilik

vardir. KABUL
Hi4g. Calisma siiresi ile {icret faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
Hi40. Calisma siiresi ile terfi olanaklar1 faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
His: Yasile is tatmini arasinda anlamh farkhhk vardir. RED
His.1. Yas ile meslek ve isin 6zellikleri faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
His,: Yas ile imaj faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
Hiss: Yas ile is giivencesi faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
His.4: Yas ile calisma sartlar1 faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hiss: Yas ile lider iligkileri faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hise: Yas ile yonetim ortami faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
His7: Yas ile calisma arkadaslar1 faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hisg: Yas ile iicret faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
His.o: Yas ile terfi olanaklar faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hie: Gelir ile is tatmini arasinda anlamh farkhilik vardir. KABUL
Hie.1: Gelir ile meslek ve isin 6zellikleri faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. | RED
His.2: Gelir ile imaj faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hie.3: Gelir ile is gilivencesi faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
Hi6.4: Gelir ile galisma sartlar1 faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hie.5: Gelir ile lider iliskileri faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hie6: Gelir ile yonetim ortami faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
Hy6.7: Gelir ile ¢alisma arkadaglari faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
His.s. Gelir ile ticret faktori arasinda anlamli farklilik vardir. KABUL
His.0. Gelir ile terfi olanaklar1 faktorii arasinda anlamli farklilik vardir. RED
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3.7.3.13.Degiskenler Aras1 Iliskileri Belirlemek Icin Uygulanan
Korelasyon Analizi
Korelasyon analizi degiskenler arasindaki iliskiyi belirleyebilmek igin

uygulanan bir testtir. Korelasyon analizinde degiskenlerin siirekli ve normal dagilim
gostermesi durumunda pearson korelasyon katsayisi hesaplanmaktadir. Bu katsay1
degiskenler arasindaki iliskinin giicii ve yonii hakkinda bilgi vermektedir. Pearson
korelasyon katsayisi( r ) +1 ile -1 arasinda degerler almaktadir. Katsay1 degerinin
oniinde ¢ikan + isareti degiskenler arasinda pozitif yonli bir iligki oldugunu
gostermektedir. Yani bir degisken degeri artarken diger degisken degeri de
artmaktadir. Katsayr oniindeki — isareti degiskenler arasinda negatif yonli bir iliski
oldugunu gosterir. Yani bir degisken degeri artarken diger degisken degeri
azalacaktir. Korelasyon katsayisinin +1 veya -1 ¢ikmasi degiskenler arasinda
miikemmel bir iligski oldugunu gosterirken, katsaymin 0 ¢ikmasi degiskenler arasinda

bir iligski olmadigini gostermektedir (Balc1 ve Ahi, 2016, s.144).
Korelasyon katsayisini( r ) giigliiliik bakimmdan yorumlarken r degeri,
0,00 - 0,20araliginda ise ¢ok zayif iligki veya iliski yok
0,21 - 0,40araliginda ise zay1f iligki
0,41 - 0,60araliginda ise orta diizey iligki
0,61 — 0,80araliginda ise yiiksek iliski

0,81 — 1,00 araliginda ise ¢ok yiiksek iliski oldugu séylenmektedir (Karagoz,
2016, 5.727).

Korelasyon analizi i¢in hipotezler su sekilde kurulur:
Ho: Degiskenler arasinda anlamli bir iligki yoktur.
Hi: Degiskenler arasinda anlamli bir iligki vardir.

Faktor degiskenleri arasindaki iliskiyi belirleyebilmek icin yapilan korelasyon

analizi sonuglar1 Tablo 36°da gosterilmistir.
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Tablo 36:Korelasyon Analizi Sonuglari

= Z £
q>) E‘ % R = = g - < Z"
{’ é :; i E - -2 E g i g o =
23| % c | £ | 8 | ££ | 2 5 5
szo| .E = & | 3E | £E5 | &= S =
Pearson 1 24%* .05 | 24* 46+ |24+ 27** ,18%* ,19%*
M .. | Korelasyon(r)
eslek ve Isin -
Ozellikleri Sig. (p) ,00 41 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 301 301 301 301 301 301 301 301 301
Pearson *% * ",k *%k Kk Kk *% *k
. Korelasyon(r) 24 1 13 27 35 43 ,30 34 ,29
Imaj Sig. (p) ,00 ,03 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 301 301 301 301 301 301 301 301 301
pearson 05 |13 |1 11* |04 |,14¢ | 12% | ,35% | ,14*
. Korelasyon(r)
is Giivencesi Sig. (p) 41 03 ,05 54 ,01 ,04 ,00 ,02
N 301 301 301 301 301 301 301 301 301
pearson 24 | 270 | 11 |1 38= | 55 | 177 | 190 | 30%
Calisma Korelasyon(r)
Sartlar Sig. (p) .00 ,00 ,05 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 301 301 301 301 301 301 301 301 301
Pearson Kk Kk Kk *% *% *% *%
Lider iliskileri |<Orelasyon(r) 46 35 04 38 1 44 A4 28 41
ider Iliskileri -
Sig. (p) ,00 ,00 54 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 301 301 301 301 301 301 301 301 301
. Pearson 24+ | a3 | 14¢ | 55 | 44% |1 287 | 320 | 30
Yonetim Korelasyon(r)
Ortami Sig. (p) ,00 ,00 ,01 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 301 301 301 301 301 301 301 301 301
Pearson *% *% * *% *% *% *% *%
Cahsma Korelasyon(r) 27 ,30 12 17 A4 ,28 1 ,15 ,18
Arkadaslart | gjg () ,00 ,00 ,04 ,00 ,00 ,00 01 ,00
N 301 301 301 301 301 301 301 301 301
Pearson
Geret Korelasyon(r) ,18** ,34** ,35%* ,19%* ,28** ,32%* ,15%* 1 ,40**
Sig. (p) ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 01 ,00
N 301 301 301 301 301 301 301 301 301
) Pearson ,19** ,29%* ,14* ,30** i ,39** ,18** ,40** 1
Terfi Korelasyon(r)
Sig. (p) ,00 ,00 02 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00
N 301 301 301 301 301 301 301 301 301

*Korelasyon p<0,05diizeyinde anlamlidir.

**Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamhidir.

Tablo 37°de faktorler arasi korelasyon degerleri %1 ve %S5 anlamlilik

seviyesinde anlamli olup olmadig1 ve iligkinin olup olmadig1 verilmistir.
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Tablo 37:Faktorler Aras1 Korelasyon Analizi iliskileri

Faktorler r Degeri Sonu¢
Meslek ve Isin Ozellikleri- Imaj r=024" Zayif Tliski
Meslek ve Isin Ozellikleri- Is Giivencesi r=0,05 Iliski Yok
Meslek ve Isin Ozellikleri- Calisma Sartlari r=024" Zayif Tliski
Meslek ve Isin Ozellikleri- Lider Iliskileri r=046" Orta Derece Iliski
Meslek ve Isin Ozellikleri- Yonetim Ortami r=024" Zayif Tliski
Meslek ve Isin Ozellikleri- Calisma Arkadaslari r=027" Zayif Tliski
Meslek ve Isin Ozellikleri -Ucret r=0,18" Cok Zayif Iliski
Meslek ve Isin Ozellikleri -Terfi r=019" Cok Zayif iliski
imaj- Is Giivencesi r=0,13" Cok Zayif Iliski
Imaj- Calisma Sartlari r=027" Zayif Tliski

imaj- Lider iliskileri r=035" Zayif iliski

imaj- Yonetim Ortam1 r=0,43" Orta Derece Iliski
Imaj- Calisma Arkadaslar1 r=030" Zayif Tliski

imaj- Ucret r=0,34" Zayif Tliski

imaj- Terfi r=029" Zayif iliski

Is Giivencesi-Calisma Sartlar1 r=011" Cok Zayif iliski
Is Giivencesi- Lider Iliskileri r=0,04 Iliski Yok

Is Giivencesi- Yonetim Ortami r=0,14" Cok Zayif iliski
Is Giivencesi- Calisma Arkadaslari r=0,12" Cok Zayif iliski
Is Giivencesi- Ucret r=035" Zayif iliski

Is Giivencesi- Terfi r=0,14" Cok Zayif iliski
Calisma Sartlari1- Lider Iliskileri r=0,38" Zayif iliski
Calisma Sartlar1- Yonetim Ortami r=055" Orta Derece Tliski
Calisma Sartlar1- Calisma Arkadaslar r=017" Cok Zayif iliski
Calisma Sartlari- Ucret r=019" Cok Zayif iliski
Calisma Sartlari- Terfi r=030" Zayif iliski

Lider iliskileri- Yonetim Ortami r=044" Orta Derece iliski
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Tablo 37:Faktorler Arasi Korelasyon Analizi iliskileri (Devam)

Faktorler r Degeri Sonu¢
Lider iliskileri- Calisma Arkadaslar r=0,44" Orta Derece ligki
Lider liskileri-Ucret r=0,28" Zayif Tliski

Lider iliskileri-Terfi r=041" Orta Derece Iliski
Yonetim Ortami- Calisma Arkadaslari r=0,28" Zayif Tliski
Yénetim Ortami- Ucret r=0,32" Zayif iliski
Yonetim Ortami- Terfi r=0,39" Zayif iliski
Calisma Arkadaslari- Ucret r=0,15" Cok Zayif Tliski
Calisma Arkadaslar1- Terfi r=0,18" Cok Zayif Tliski
Ucret-Terfi r=040" Zayif [liski

*Korelasyon p<0,05diizeyinde anlamlidir.

**Korelasyon p<0,01 diizeyinde anlamhdir.

Tablo 37° de gosterilen korelasyon analizi sonucu incelendiginde tiim
faktorler arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki bulunmustur. Meslek ve isin
Ozellikleri faktorii ile imaj faktorii arasinda zayif bir iliski, calisma sartlar1 faktori
arasinda zayif bir iliski, lider iliskileri faktorii arasinda orta dereceli bir iliski,
yonetim ortami arasinda zayif bir iliski, calisma arkadaslar1 arasinda zayif bir iliski,
iicret ve terfi faktorleri arasinda ¢ok zayif bir iligki bulunmaktadir. Ayrica Meslek ve
isin Ozellikleri faktorii ile is giivencesi faktorii arasinda anlamli bir iligki

bulunmamaktadir.

Imaj faktorii ile is giivencesi faktdrii arasinda cok zayif bir iliski, calisma sartlar1 ve
lider iligkileri faktorii arasinda zayif bir iliski, yonetim ortami faktorii arasinda orta
dereceli bir iliski, ¢calisma arkadaslar1 faktorii arasinda zayif bir iliski, licret ve terfi

faktorleri arasinda zayif bir iliski bulunmaktadir.

Is giivencesi faktorii ile calisma sartlar1 faktorii arasinda ¢ok zayif bir iliski,
yonetim ortami faktorii ve ¢aligma arkadaslar1 faktorii arasinda ¢ok zayif bir iliski,
iicret faktorii arasinda zayif bir iliski, terfi faktorii arasinda ¢ok zayif bir iliski
bulunmaktadir. Ayrica is giivencesi faktori ile lider iligkileri faktorii arasinda anlamli

bir iliski bulunmamaktadir.
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Calisma sartlar1 faktorii ile lider iligkiler faktorii arasinda zayif bir iliski,
yonetim ortami faktorii arasinda orta dereceli bir iliski, calisma arkadaslar1 ve ticret
faktorii arasinda c¢ok zayif bir iligki, terfi faktorii arasinda zayif bir iligki

bulunmaktadir.

Lider iliskileri faktorii ile yonetim ortami ve c¢alisma arkadagslar1 faktori
arasinda orta dereceli bir iliski, ticret faktorii arasinda zayif bir iliski, terfi faktori ile
orta dereceli bir iligki bulunmaktadir. Y6netim ortami faktorii ile ¢alisma arkadaslari,
iicret ve terfi faktorleri arasinda zayif bir iligki bulunmaktadir. Calisma arkadaslar1
faktorii ile iicret ve terfi faktdrleri arasinda ¢ok zayif bir iliski bulunmaktadir. Ucret

faktorii ile terfi faktorii arasinda ise zayif bir iliski bulunmaktadir.
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SONUGC VE ONERILER

Is tatmini kisinin calistig1 isten mutlu ve memnun olmasi sonucunda daha
kaliteli, verimli bir basar1 saglayabilmesi igin énemlidir. Is tatmini saglamis bir
calisan, kurumuna da bir o kadar fayda saglayacaktrr. Is tatmini saglayamamis
calisanlar ise verimliligi diistirecektir. Bu durum halk ile dogrudan iliskili belediyeler
icin 6nemli bir etkiye sahiptir. Belediye personellerinin islerindeki memnuniyeti

halka da yansiyacaktir.

Belediye personellerinin is tatmin diizeylerini belirleyebilmek amaciyla yapilan
aragtirmanin  bulgular1 degerlendirilmistir. Arastirmaya katilan personellerin
demografik dagilimlarmma gore katilimcilarin 14°i (%4,7) miidiir, 9’u (%3) miidiir
yardimeisi, 34’1 (%11,3) sef ve 244’1 (%81,1) vasifsiz personelden olusmaktadir.
Katilimcilarin statii dagilimlarma bakildiginda 79’u (%26,2) is¢i, 92’si (%30,6)
memur ve 130’u (%43,2) sirket personeli yani taseronlardan olusmaktadir.
Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimlarina bakildiginda en fazla katilimci
116 kisi (%38,5) lise mezunlarindan olugmaktadir. Calisma siiresine gore en fazla
katilime1 83 kisi (%27,6) ile 1-5 yil aras1 ¢alisanlar olurken, 74 kisi (%24,6) 16 yil ve
iizeri siiredir calisan personel oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas dagilimlarina
bakildiginda biiyiikk bir oranin 121 kisi (%40,2) ile 31-40 yas arahiginda oldugu
sonucuna ulasilmistir. Dagilima gore Erzincan Belediyesi kadrosunun gen¢ bir
yapilanmaya sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Katilimcilarin gelir dagilimlar1
incelendiginde ise 129 kisinin (%42,9) 1300-2000 TL arasinda bir {icret aldigi
sonucuna ulagilmistir. En biiyiik oranin yiiksek bir yiizde ile 1300-2000 TL arasinda
olmas1 yasam standartlar1 gibi birgok konuda personelin doyum saglayamamasina

sebep olabilir. Ayn1 zamanda is tatminsizligi sonucunu da olusturabilir.

Erzincan Belediyesi personelinin demografik dagilim verilerine iliskin
aciklamalarda bulunulmustur. Bundan sonra agiklanacak veriler ise personellerin is
tatmin diizeylerine iliskin ifadelerin analizlerinden olusacaktir. Arastirmanin is
tatmin diizeyindeki analizleri incelendiginde cinsiyet ile meslek ve isin O6zellikleri,
kurumsal imaj ve yOnetim ortamm faktorleri arasinda anlamli farklilik oldugu

sonucuna ulagilmistir. Ayrica genel is tatmin diizeyleri arasinda da kadmlar ve
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erkekler arasinda anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmistir. Yapilan analiz sonucunda
meslek ve isin ozelliklerinde kadinlarm X=3.77, erkeklerin ise X =3,13 ortalama
puan ile islerinden daha memnun oldugu sdylenebilmektedir. Kurumsal imaj da ise
kadmlar X =3.66, erkekler ise X = 3.28 ortalama puan ile ¢alistiklar1 kurumdan daha
memnunlardir. Yonetim ortamina bakildiginda ise kadinlarin X =3.05 ortalama,
erkeklerin ise X =2.75 ortalama ile belediyenin yonetim ortammdan daha memnun
olduklar1 soylenebilmektedir. Son olarak genel is tatmin diizeyinin kadmlarin
X =3.51 ortalama, erkeklerin X =3.33 ortalama ile belediyede calisma agismdan

daha tatmin oldugu sdylenebilmektedir.

Arastirmanin amacma yonelik yapilan statii ile ig tatmini arasindaki farklilig
belirleyebilmek icin yapilan analizde statii ile kurum imaji, is giivencesi ve iicret
faktorleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu farklilik
taseron personel ile hem memurlar hem de isciler arasindadir. Katilimcilara yapilan
analiz sonucunda statli ile kurum imaj1 arasindaki farkliligin ortalama sonucuna
bakildiginda is¢i(X=3,51)> memur(X=3,49) > sirket personeli(X=3,14) siralamasina
ulagilmaktadir. Calistiklar1 kurumun imajindan en memnun olan grup is¢iler olurken
en az memnun olan grup sirket personelleridir. Sirket personelleri yeterli is tatminini

saglayamadiklar1 takdirde kurumlarmi degistirmekte sakinca gérmeyebilirler.

Katilimcilara yapilan analiz sonucunda personellerin statiileri ile ig giivencesi
ortalamalar1  incelendiginde = memurlar(X=3,42)> isciler(X=3,36) > sirket
personelleri(X=3,13) swralamasma ulasilmistr. Bu durumda memurlar is
giivencesinin en yiiksek oldugunu distinen grup olurken, sirket personelleri
calistiklar1 kurumda is garantilerinin en fazla giivence altinda olmadigin1 diisiinen
grup olmustur. Bu durum sirket personellerinin is tatmin diizeyini diisiirebilecegi gibi
verimliligi de azaltabilir. Kurum calisanlarina bu konuda sodzlesmelerinde farkli

glivenceler saglanabilir.

Katilimcilara yapilan analiz sonucunda personellerin statiileri ile iicret
farkliliklar1  incelendiginde — memurlar(X=3,44)> isciler(X=3.32) > sirket
personelleri(X=2,66) srralamasma ulasilmistir. Analiz sonuclarma gére memurlar

ticret faktoriinde en memnun grup olurken, sirket personelleri yeterli gelire sahip
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olmadiklarin diisiinen grup olmaktadirlar. Ucret, personellerin is tatmin diizeylerini
ve is tatminsizligini etkileyen onemli bir faktordiir. Birey en temel ihtiyaglarmi
karsilayabilmek icin gelirinin iyi olmasmi beklemektedir. Ucret faktdriiniin kurum

tarafindan diizenlenmesi i tatminini olumlu yonde etkileyebilir.

Katilimcilara yapilan analiz sonucunda personellerin statii durumlar1 ile genel
is tatmini arasindaki farklilik incelendiginde, memurlar (X=3,42)> isciler (X=3,39 )>
sirket personelleri(X =3,29) seklinde memnuniyet durumlar1 siralanmaktadir. Genel
olarak belediye personelleri arasinda islerinden en tatmin olan kesimin memurlar

oldugu sdylenebilir.

Erzincan Belediyesi’nin en ¢ok sirket personeli ¢alisani oldugu géz Oniine
almarak kurum imaji, is giivencesi ve ticret faktorleri incelendiginde en az is
tatminine ulasan taseron calisanlar olmustur. Bu durumda bazi iyilestirmelere
gidebilir. Kurum, personellerinin is tatmini arttirmaya yonelik ¢alismalarini

arttirdiginda verimini daha fazla arttirabilir.

Arastirmanin diger demografik 6zellikleri ile is tatmini arasinda farklilik olup
olmadig1 analiz edilmistir. Sonuglara goére unvan degiskeni ile kurum imaji, is
giivencesi, lider iligkileri, ticret ve terfi faktorleri arasinda anlaml farklilik oldugu
tespit edilmistir. Egitim degiskeni ile sadece yonetim ortamu faktorii arasinda anlamli
farklilik bulunmustur. Calisma siiresi degiskeni ile meslek ve isin 6zellikleri, kurum
imaj1, is giivencesi, licret, calisma arkadaglar1 faktorleri arasinda anlamli farklilik
bulunmaktadir. Yas degiskeni ile kurum imaji, is giivencesi ve ticret faktorii arasinda
anlamli farklilik bulunmaktadir. Gelir degiskeni ile is giivencesi ve icret faktori
arasinda anlamli farklilik bulunmaktadir. Genel olarak is tatmini ile unvan, ¢alisma

stiresi ve iicret faktorleri arasinda anlamli farklilik oldugu sonucuna ulagilmastir.

Aragtirmada faktorler arasinda iliski olup olmadigini belirleyebilmek igin
korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonucunda p<0,05 ve p<0,01 anlamlilik
diizeylerinde pozitif iligkiler oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani faktorleri etkileyen is
tatmin diizeylerindeki artig iliskili diger faktorlerin is tatmin diizeylerini arttiracaktir.
En giiclii iligki yonetim ortamu faktorii ile calisma sartlar1 faktorii arasindadir (r=0,55

p=0,00<0,01). Sadece is gilivencesi faktorii ile meslek 6zellikleri ve lider iliskileri
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faktorii arasinda anlaml bir iliski bulunmamaktadir (p>0,05). Bu durumda belediye
personelinin is tatmin diizeyinin artmasi, iliskili faktorlerin is tatmin diizeylerinde de

arti saglayacaktir.

Erzincan Belediyesi’nde gorev yapmakta olan personeller genis bir yelpaze
degiskenine sahiptir. Ayni is yiikii faaliyetinde bulunup farkli ¢aligma sartlarma sahip
personeller i¢in daha dengeli imkanlar saglanabilir. Ucret ve terfi imkéanlar1 daha
adil, yoneticiler personel sorunlar1 ile daha ilgili, calisma sartlar1 personelleri daha
memnun etmeye elverisli olabilir. Bu durumda calisanlar islerine daha bagl,
islerinde daha huzurlu ve mutlu olabilir ve hepsi birlikte kurum imajmni arttirabilecegi

gibi ig tatmininde de olumlu bir artis saglayabilir.
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x § § § X §
Sadece kendi isimin gerektirdigi faaliyetlerle ugragsmaktayim. . . . q
Sevdigim bir isi yapmaktayim. a g g 9
Yaptigim is ¢ok yipraticidir. a g g 9
Belediyemizde is ikinci plandadir. g a a q
Istemedigim bir ek is yapmaktayim. q q q q
istemedigim halde bagskalarinin yerine is yapmak zorunda kaliyorum. . . . q
s yUkiim ok fazladr. q q 9 a
Belediyedeki faaliyetlerin biyuk bir kismi amirlerimin kisisel
amaclarini gerceklestirmeye yoneliktir. o a o a
Ihtiyag duydugum zaman izin alabiliyorum. - . . 4
i§imdeki mesai saatlerinden, tatil ve izin imkanlarindan memnunum. a a a .
Belediyemizin diger belediyeler arasinda saygin bir yeri oldugu
inancindayim. o o a o
!mkénlm olsa baska bir kuruma gegmek isterim. a a a -
Isimi kaybetmekten endige etmiyorum. q . - 4
Sozlesmemin yenilenmeme ihtimali bende stres yapiyor. a a a a
Belediyemizde teknolojik, mesleki, bilimsel gelisim faaliyetlerine
katihm tesvik ediliyor. a o o Q
Belediyemizin ¢alisanlari icin sagladigi maddi ve manevi destek
yeterlidir. o o o o
Gorev yaptigim yer itibariyle can giivenligimin tehlikede
oldugunu hissediyorum a a a a
Amirimin kendi gdrev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdigini
dlsundyorum. o o o o
Amirimin sadece kendi ¢ikarlarini diistndigu inancindayim. a a a 4
Amirimin her sartta bana destek olacagi inancindayim. a a a 4
Amirimin tutum ve davraniglari benim galisma sevkimi kiriyor. 4 4 4 4
Amirlerimin bana verdikleri isler kendi bilgilerime, deneyimlerime ve
egitim duzeyime uygundur. o o o o
Amirlerim igimi nasil yaptigim konusunda benimle gorus
alisverisinde bulunurlar. a a a a
Amirlerim tlim ¢alisanlara adil davranirlar.
- ] ] [m] [m]
Is ortamindaki basarilarim amirlerim tarafindan engellenmektedir. 4 4 4 4
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BELEDIYELERDE i$ TATMIiNI

KESINLIKLE

KATILMIYORUM

KATILMIYORUM

KARARSIZIM

KATILIYORUM

KESINLIKLE

KATILIYORUM

Belediye kaynaklarindan tiim ¢alisanlar esit bir sekilde
yararlanmaktadir.

(]

(]

Belediyemizde yikselme, liyakat(oncelik) esasina gore
yapiimaktadir.

Belediyemizde yeni diislince ve davranislara firsat veriimektedir.

Belediyemizde caliganlarin problemleri siratle
¢Ozumlenmektedir.

Belediyemizde personelin ig ile ilgili yaptigi teklifler dikkate
alinmaktadir.

O

O

O

O

O

Belediyemizde faaliyetler genellikle planlandigi sekilde ydrdr.

Arkadaslarimin tutum ve davraniglari ¢alisma sevkimi kiriyor.

Calisma arkadaslarimla iyi iliskiler icerisindeyim.

Calisma arkadaslarim konularinda uzman kisilerdir.

is arkadaglarim benim ne is yaptigimi ve gorevlerimi bilirler.

is arkadaglarim ihtiyag duydugumda bana yardimci olurlar.

Hak ettigimden daha az maas aliyorum.

Ucretimin diizenli olarak artmasi, beni motive ediyor.
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Aldigim (cret ancak fizyolojik (yeme-igme, barinma, saglik, vb.)

ihtiyaclarimi karsilamakta.

O

O

O

O

O

Aldigim Ucret sosyal ihtiyaglarim ( tatil, sinema, sosyal
faaliyetler) agisindan yeterlidir.

Basarimdan dolayi 6dUllendiriimem beni motive ediyor.

isimin kendimi gelistirmeye firsat vermesi, beni motive ediyor.

isimde yiikselme imkaninin olmasi, beni motive ediyor.
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