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OZET
Belediyeler, bir beldede yasayan insanlarin giinliik hayatin1 kolaylastirmak, ortak
ihtiyaglarin1  karsilamak tiizere kurulmuslardir. Giin gectikce, teknolojinin gelismesi,
ihtiyaclarin artarak c¢esitlenmesi ve giinliik hayatimiza daha fazla niifuz etmesiyle de
belediyeler insanlarin hayatinda her an var olan, vazge¢ilmez ihtiyaglar1 karsilayan, hayatin

icine fazlasiyla girmis kurumlar haline gelmistir.

Toplum hayatinda giderek etkinligi artan belediyelerin beklenen islevlerini yerine
getirebilmeleri insan kaynaklarinin kalitesine ve tatminine baghdir. Bu ¢ergevede ele alinan
calismanin amact; belediye calisanlarinin is tatmin diizeylerini 6lgmek ve konuya iliskin

¢ozlim Onerileri gelistirmektir.

Bu tez calismasinda is tatmini kavrami, ig tatminini etkileyen faktorler ve is tatmini
kuramlari teorik olarak incelenmistir. Daha sonra belediye ve belediye personel sorunlar1 ve is
tatmini ile ilgili hususlar incelenmistir. Son bdliimde ise Turhal Belediyesinde calisanlara
ampirik olarak is tatmin anketi uygulanmistir. Anket verileri frekans analiz tablolar1 ve ki-

kare testleri ile degerlendirilmistir.

Turhal Belediyesi ‘nde bu tiir caligma ilk kez yapilmaktadir. Belediye ¢alisanlarinin
tiimiini kapsamasi calismanin 6nemini arttirmaktadir. Calismada Once literatiir taramasi
yapilarak kaynaklara ulasilmaya ¢alisilmis, siireli siiresiz yayinlar taranmis, bu konuda yakin
zamanda yapilan ¢calismalar incelenmistir.

Calisma sonunda calisanlarin genel tatmin diizeyi yiiksek olmakla beraber iicret
konusunda sikint1 oldugu agikca goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Yerel Yonetimler, Personel Sorunlari, Belediyelerde

Is Tatmini.
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ABSTRACT

Municipalities are established to facilitate the daily activities of citizens in a town and
to give the answer for common needs. Day by day, with the technological developments, with
needs varing depending on increases and due to the fact that these needs are a part of the life;
the municipalities have become institutes that are all fields of the life and meet necessities of
our life.

Practicing the expecded tasks of the municipalities that gain much more impartonce
recently 1s related to the quality of the staff and their job satisfaction. In this frame the aim of
this thesis is to define the municipality staffs’levels on job satisfaction and is to present some
offers.

In this study, job satisfaction concept, the foctors that influence job satisfaction and
job saticfaction theories are examined theoratically. Then, the matters which are related with
municipality and staff problems and job satisfaction are also examined. Questionnaire data are
evaluated by means of frequency analysis tebles and ki-kare tests.

In Turhal Municipality, this kind of study has been performed firstly. Due to the fact
that it includes the whole municipality staff, this study has of great importance. During the
thesis, first of all it has been reached to the sources by literature research and all documents
have been looked over and recent studies have been investigated. Then, the results of the
questionaire carried out the staff were evaluted.

As a result of the thesis, it has been clearly realised that general job satisfaction of the

staff are high but there is a problem on their salaries.

Key words: Job Satisfaction, Local Administration, Staff Problems, Job Satisfaction in

Municipalities
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1.GIRIS

Belediyeler vatandaslarin dogumundan 6liimlerine kadar pek ¢cok asamalarda gorev ve
sorumluluk ytiklenmis kuruluglardir. Kendi sinirlar1 iginde kalan boélgeleri yeniden onarmak
ve bayindir hale getirmek ic¢in belediyelere 6nemli gorevler diismektedir. Diislince bazinda
yerel yonetimler, halkin yonetime daha fazla katilabildigi, hemserilik duygularinin ve
demokratik degerlerin gelistigi, hizmette yerellik (subsidiyarite) ilkesine uygun olarak belde
halkinin ihtiyac1 olan mal ve hizmetlerin etkin ve verimli bir sekilde tretildigi 6zerk
kuruluslardir. Ulkemizde ise belediyeler genellikle merkezi idarenin bir uzantisi olarak
algilanir ve hissedilir. Ozde 6zerk kuruluslar olmalarma ragmen, iilkemizde fazlasiyla
merkeze bagli ve merkezin denetimi altinda olan kurumlardir. Bu ylizden merkezi idarenin
tim sorun ve hantalligin1 belediyeler iizerinde gdérmek miimkiin olmaktadir. Ayrica
belediyelerin bunlarin disinda, kendine has bir¢ok sorunlari da mevcuttur. En 6nemli

sorunlarin basinda da personel sorunlar1 gelmektedir.

Vatandaslarin iilke diizeyinde mutlu olmalarinin yolu, yerel diizeydeki hizmetlerden
memnun olmalar1 ile baglar. Belediyelerden beklenen ve giderek artan, yogun hizmet
taleplerinin karsilanmasi1 konusunda, personelin yeterliligi, isin gerektirdigi niteliklere
uygunlugu, énemli bir etkiye sahiptir. Hizmeti iireten belediye ¢alisanlar1 yaptiklar isten ne
kadar zevk aldiklari, isinden ne kadar memnun olduklari, kaynaklarin yeterliligi, ¢calisanlarin
tirettigi hizmete kendini verebilmesi belediye hizmetlerinin kalitesini belirleyen noktalardir.
Ozellikle calisanlarin islerinden duyduklari tatmin, hizmetin kalitesini belirlemede temel

faktorlerden biridir.

Belediyelerde ¢alisanlar, hizmet kalitesini birebir belirleme durumundadirlar. Belediye
calisanlarinin mutlu olmasi ve islerini severek yapmalari, o beldede yasayan insanlarin daha

kaliteli hizmet almalarina yansiyacak ve hizmet verimini etkileyecektir.



Is tatmini, en genel anlamda is ortamina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularin tiimii
seklinde ifade edilmektedir. Bir calisanin isine karsi olumlu duygu ve diisiinceler beslemesi
ve tagimasi onun Oncelikle mutlulugunu saglayacak/ arttiracaktir. Bunun yani sira ¢aliganlarin,
isine baglanmasi, verimli ¢alismasi, huzurlu bir ¢aligma ortami yaratmak i¢in ¢aba harcamasi
vb. isgiicii firesinin azalmasi, isgiicii devir oranmin diismesi gibi Oonemli sayilabilecek

sonuclar1 da beraberinde getirecektir.

Bu caligmanin amaci; Belediyede ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini belirlemek ve

personelin tatmin diizeyini arttirmak i¢in alinmasi gereken tedbirleri ortaya koymaktir.

Oncelikle konuyla ilgili literatiir taramas1 yapilmistir. Bu konuda daha 6nce yapilan
calismalar incelenerek, siireli ve siiresiz yayinlar taranmak suretiyle teorik ¢ergeve cizilmeye
calisilmistir. Aragtirmanin ana kiitlesi; Tokat- Turhal Belediyesinde ¢alisan tiim personeldir.
Toplam 435 belediye calisanina is tatmini anketi uygulamak suretiyle ¢calismanin sonuglari,
bilgisayar destekli ve sosyal bilimlerde kullanilan istatistik programi (SPSS) yardimiyla
degerlendirilmistir, bulgular tablolar halinde gosterilerek yorumlanmistir. Anket verilerine

Frekans analizi ve Ki-kare Testi uygulanmistir.

Calismanin birinci boliimiinde belediyelerin yonetim sorunlari, genel olarak ele
almmis ve personel ile ilgili sorunlar ortaya konmaya c¢alisilmistir. Merkeziyetci yapt ve

bilirokratizmden kaynaklanan sorunlar tizerinde durulmustur.

Ikinci béliimde is tatmini ve tatminsizligi kavramlari, is tatmini kuramlari, is tatminini
etkileyen faktorler ile is tatminsizliginin giinliik hayatta ortaya cikardigi sorunlar iizerinde

durulmustur. Ugiincii béliim uygulamaya ayrilmistir.



2.LITERATUR TARAMASI

Is tatmini konusundaki ilk calismalar 1930’larda Elton, Mayo’nun Hawthorne
calismalariyla baslamistir. Is tatmini konusunda olduk¢a fazla arastrma yapilmustir. Is
diinyasinda, kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin tatmin diizeylerinin karsilastirildigr pek ¢ok
arastirma bulunmaktadir. 1981-2001 yillar1 arasinda, toplam 1230 defa cesitli kurum ve

diizeyde aragtirma yapilmistir (Ardig,2001:4).

1995 yilinda Bogg ve Cooper tarafindan Ingiltere’de, 1056 6zel, 1051 kamu calisam
lizerinde yapilan arastirma Ozel sektor calisanlarinin tatmin diizeylerinin daha yiiksek
oldugunu ortaya koymustur (Bogg&Cooper, 1995). Bes ayr1 ulusta yiiriitiilen ¢aligsmalar
sonucunda daha yash iggorenlerin, daha tatminkar olduklar1 belirlenmistir(Davis,1985:100).
Ayni iste kalma siiresi de is tatmini lizerinde etkili olabilmektedir. Ancak bu 6zelligin ¢ogu

zaman yas 0zelligi ile ayn1 oldugu diistiniilmektedir(Baysal,1991:33).

Aksu (1998)’ya gore g¢alisan i¢in mutsuzluk kaynagi, isletme i¢in {iretkenlik sorunu
olmasi nedeniyle is tatmini yetersizlikleri, her diizeydeki yonetici tarafindan lizerinde 6nemle
durulmasi gereken konulardan biridir. Calisanlarin birincil ihtiyaglarinin karsilandigi, ikincil

ithtiyaclarinin ise yavas bir siire¢ i¢inde giderilmedigi tespit edilmistir.

Boliiktepe (1993), Kamuda (karayollarinda ) calisanlara bir is tatmin anketi
uygulamistir. Anket sonuglarini gesitli kategorileri esas alarak ayrintili olarak degerlendirmis

ve ig tatmin diizeyleri arasindaki iliskileri ortaya koymaya ¢alismistir.

Deniz (1999) ise calismasinda, is tatminini, etki eden faktorleri, is tatminsizligini
teorik olarak bir g¢ercevede degerlendirmis ve emniyet sinifi mensuplarinin is tatmin
diizeylerini Olgen bir de anket uygulamistir. Emniyet hizmetleri mensuplarimin genel
degerlendirmesinde; tiim is tatmini faktorlerince tatminsizlik yasadiklarini tespit etmistir.
Dissal is tatmini faktorlerindeki tatmin diizeyi icsel is tatmini faktorlerindeki tatminsizlige

gore, daha yiiksektir.



Cotton ve Tuttle 1986°da yaptiklar1 bir ¢alismada is tatmini ile isgéren devir oran,
1sgoéren devir oraninin da sunulan hizmet kalitesi ile iliskisini tespit etmislerdir.(Neal vd.,

1994:370).

Gengay (1997), calismasinda personeli tanimada bireysel faktorlerin rolii, orgiitsel
faktorler, 1s tatmini, performans ve motivasyon ile aralarindaki iliski inceleyerek konuya
iliskin bir anket uygulamasi yapmistir. Sonugta: kendini taniyan insanin sorunlarina ¢6ziim
bulmasmin daha kolay olacagi, kapali insanlarin ise igedoniik bir yapi sergileyecegi ve
catismaya daha fazla maruz kalacaklari, bilinmeyen insan olacaklarindan da motive
edilmelerinin gii¢ olacagi, bu tiir insanlarin is tatmininde zorluklar yasadig1 gibi, cevresi ve

toplum ile de birtakim gii¢liikler yasayabilecegi ifade edilmistir.

Hagemann (1997) Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir arastirmaya gore
calisanlarin %97’si motivasyonun verimliliklerine etkisinin ¢ok biiyiik oldugunu, %92’si
motivasyonun firmalarina bagliliklarini saglayan anahtar bir faktér oldugunu belirtmistir.
Calisanlarin is tatmininin yiiksek oldugu sirketlerde, %38 daha yiiksek miisteri memnuniyeti,

%22 daha yiiksek verimlilik ve %27 daha yiiksek kar elde edildigi saptanmastir.

Kazang (1999)’da calisanlarin psikolojik ihtiyaglarimin yeterince karsilanmamasi
sonucunda is, monotonluk ve bikkinlik hissi verdigini, siirekli kaygi ve gerilim, ¢alisanlari

mutsuz ve tatminsiz olmaya sevk ettigini belirtmistir.

Luthans (1989) gore is tatmininin ii¢ dnemli boyutu vardir: Is tatmini, bir is durumuna
duygusal yamttir. Boyle olunca gériilmez, sadece ifade edilebilir. Is tatmini genellikle,
kazanglarin ne 6lciide karsilandig1 veya beklentilerin ne kadar asildigimin belirlenmesidir. Is
tatmini, birbiriyle iliskili ¢esitli tutumlar temsil eder. Caligmada isin kendisi, iicret, terfi
imkanlari, yonetim tarzi, ¢alisma arkadaslari vb... konular incelenmis ve detayli cergeve

¢izilmistir..



Selguk (1999), “Belediye Hizmetlerinde Etkinlik ve Ortaya Cikan Sorunlar*
calismasinda; Belediye, gorevleri, personel yapisi, mali yapisi ve sorunlar1 konusunda ¢ergeve
cizilerek, Tiirk belediyecilik sisteminin gerek demokratik agidan, gerekse verimlilik agisindan

hi¢ arzulandig1 noktada olmadig1 sonucuna varilmastir.

Ulusoy(1993) ise caligmasinda, is tatmini-tatminsizligi, i verimliligi, motivasyon ve
tesvik araglari, giidiileme ve is stresi ile aralarindaki iliskileri teorik bir ¢ergeve olusturularak
incelenmigtir. Dort banka ¢alisanlarina anket uygulanmis ve sonuglart c¢esitli kriterler

acisindan karsilastirilmistir. Calisma bilincinin eksikligi ortaya konmustur.

Rainey tarafindan 1982-1997 yillar1 arasinda dort 6zel, bes kamu kurulusunda
gerceklestirilen arastirma ise kamu ¢alisanlarinin bagkalarina yardimci olma, topluma yarar
saglama gibi 6zgeci ya da ideolojik hedeflere daha fazla ilgi duyduklarini, parasal ddiillere
0zel sektor galisanlarina gére daha az 6nem verdiklerini gostermektedir (Rainey, 1982, 1986,

1997).

Yonetici ve calisanlarin tatmin diizeylerinin karsilastirildigi, Smith ve Nock (1980),
Cacioppe ve Mock (1984), Chriss ve Kane (1987) tarafindan yapilan arastirmalar
yOneticilerin tatmin diizeyinin ¢alisanlara gére daha az oldugunu ortaya koymaktadir.
Bununla birlikte 1992 yilinda Emmert ve Taher’in, Chriss ve Kane’in motivasyon 6l¢egi
kullanarak yaptiklar1 arastirmada bu iki grup arasinda anlamli bir farka rastlamamislardir.
Emmert ve Taher’in kabul goren goriisten ayrilan bu ¢alismasinda ayrica, kamu sektoriinde, is
tatmini lizerinde sosyal iliskiler ve igsel basarma duygusunun daha fazla etkiye sahip
oldugunu ve isin niteliginin is tatminini bu faktorler kadar etkilemedigi sonucuna ulagilmistir

(Emmert&Taher, 1992).

Oshagbami (1999) tarafindan 6gretim gorevlileri ve bunlarin yoneticilerinin is tatmin
diizeylerinin karsilastirildigi baska bir arastirmada ise her iki grup arasinda anlamli bir farka

rastlanmamuistir.



Yapilan bir¢ok ¢alisma demografik degiskenlerle hizmet kalite beklentileri arasinda
iliski oldugunu gostermektedir. Ozellikle Thopmson ve Kaminski 1993’te yas ile hizmet
kalite boyutlar1 arasinda, Gagliana ve Hathcote 1994°te gelir ile Webster ise, cinsiyet ve yas

ile hizmet kalite boyutlar1 arasinda anlaml istatistiksel sonuglar bulmuslardir(Royne, 1996:8).

Hizmet kalitesinin ylikseltilmesi, daha etkili ve verimli c¢alisma ortaminin
olusturulmas1 ancak karmasik Orgiit yapilarinda is tatminsizliginin bireysel ve Orgiitsel
nedenlerinin daha 1yi anlagilmast ve gerekli Onlemlerin alinmasina baglidir(Isikhan
1996/1:118). Yine, Eren (2001) yapilacak olan g¢alismalara temel teskil edecek veri ve
hazirliklara da zemin hazirlamistir. Orgiit ici iliskiler ve insan faktorii {izerinde duran detayli

bir ¢calismadir.



3.IS TATMINI

3.1-Is Tatmini Ve Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Bu boliimde is tatmini ile ilgili temel ifade ve kavramlarin iizerinde duracagim. Is
tatmini tanimi, is tatminini etkileyen dis faktorleri, bireysel faktorleri ve i¢ faktorleri kisaca
ele alacagiz.

3.1.1-Is Tatmini Tanim1

Is tatmini calisma psikolojisi alaninda yaygim bicimde kullanilan bir baska birey
tarafindan dogrudan gézlenmeyen, yalnizca ilgili birey tarafindan hissedilerek tanimlanabilen
ve ifade edilebilen i¢ zevki veya i¢c huzuru anlatan bir kavramdir (Kogel,2003:307). Is tatmini
en genel anlamda is ortamina iliskin olumlu ya da olumsuz duygularin tiimii seklinde ifade
edilmektedir. Locke is tatminini, “bir kimsenin igini veya tecriibesini degerlendirmesi
sonucunda olusan zevkli veya olumlu hisleri” seklinde tanimlamaktadir.

Davis i tatminini, “kisilerin islerinden duyduklari memnuniyet ya da
memnuniyetsizlik” olarak tanimlarken Hackman ve Oldham (1975), “calisanlarin isinden
duydugu mutluluk” olarak tanimlamigslardir. Vroom (1964) ise is tatminini, “kisinin isini veya
13 deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal
durumdur.” seklinde tanimlamaktadir (Ulusoy,1993:7).

Bireyler aile okul, ¢esitli dernekler ve is hayati gibi elverisli ya da elverissiz olmasi
durumlarina gore isteklerini, ihtiyaclarimi giderdikleri dlglide tatmin olacak ve psikolojik
rahatliga kavusacaklardir. Aksi halde, tatminsizlige ugrayacak ve hayal kirikligr dedigimiz
psikolojik durum igersine gireceklerdir (Eren, 1984:185).

Calisma, smirlandirilmast oldukca giic olan ihtiyaglar alaninda(fiziksel ihtiyaglar,
sosyal tatmin ve saygi, daha da Onemlisi meslekteki yetki ve basar1) is tatminini
saglamaktadir.

Insanlar, genellikle tatmin edilmedigi zaman gerilimlere neden olan, tatmin

edildiklerinde gerilimleri ve tatminsizlikten dogan dengesizlikleri ortadan kaldiran bir¢ok



ihtiyaca sahiptir. Insanlarin barmnma yeme i¢me gibi fizyolojik, sayg1 gérme, sevme, sevilme
gibi bazi sosyal ihtiyaglara sahip olduklar1 bilinmektedir. Sinirlandirilmasi oldukga gii¢ olan
ihtiyaclarin tatmini i¢in insanlar birtakim davraniglarda bulunmaktadir. Ciinkii tatmin
edilmemis ihtiyaglar bireye huzursuzluk vererek, gerilimlere neden olabilecektir. Ornegin ag
olan biri mide bulantis1 gibi bir takim fiziki rahatsizlik duyar ve birey bundan kurtulmak
istemektedir. Karn1 doyduktan sonra ise, bir daha acikana kadar acliktan dogan gerilim
ortadan kalkabilecektir (Simsek, 1988:12,Akt.Deniz,1999).

Is, bireysel ihtiyaglarin tatmininde ¢ok biiyiik rol oynamaktadir. Insanlar amaclarini
iiye olduklar1 drgiitler araciligiyla gerceklestirmeye calismaktadirlar. Orgiitlerde isin, bireysel
ithtiyaglarin tatmininde ne kadar énemli oldugunu ortaya koyabilmek amaciyla ABD’de is
gorme tatmininden yoksun psikiyatri hastalar1 arasinda yapilan arastirmada, hastalarin %75’
“i13 gormeden yoksun kalmanin kendilerinde biiyiik tahminsizlik meydana getirdigini” ifade
etmislerdir (Ulusoy,1993:7).

Calisanlar verdikleri hizmet karsiliginda aldiklari ticret vb. gibi maddi 6diiller yaninda
yapmis olduklari is araciligiyla da toplumda sayginlik ve prestij elde edebilirler. Ornegin, bir
is¢i ile bir genel midiiriin toplumdaki sayginligi oldukca farklidir. Genel Miidiiriin is¢iden
daha yiiksek toplumsal sayginliga sahip olmasi, makamiyla yakindan iliskilidir. Ayrica,
bireyin yapmakta oldugu is kendisine sayg1 duymasinda da bir arag rolii oynayabilir. Ornegin,
yardimseverler derneginde ¢alisan birey, topluma ve yardima muhta¢ olanlara hizmet
etmekten dolayr gurur duyabilecek ve biiyiik bir tatmin saglayabileceklerdir. Is gérmeyle
birey kendini topluma tanitma, kendini ispatlama ve topluma kabul ettirme ihtiyaglarim
karsilamaktadir(Whatley, 1981:6).

Insan toplumun olusturdugu degerlerden aldiklarma karsilik kendi de bu degerlere
katkida bulundugundan ¢aligmanin sosyal bir niteligi vardir. Sosyal dayanisma igine girmeyen
insan topluma kendini kabul ettiremeyecek ve dislanacaktir. Dolayisiyla, toplumda bir yer

edinebilmek isteyen insanin “is” gérme ihtiyact duymasi olagandir(Kaynak, 1990:111-112).



Issiz kalmis veya daha genel bir deyimle, ¢alismanin saglayacag: yararlar1 kaybetmis
olan insan kendini boslukta ve yalniz hissedebilir. Daha iyi bir hayat slirme miicadelesinde
yenilmis oldugunu diisiindiigiinden kendini ise yaramaz ve tedirgin hissedebilecektir. Daha da
onemlisi, toplum iiretken ve iiretici olabilecek bir {iyesini kaybedebilecektir. Bu da, toplumsal
sorunlarla ( psikolojik rahatsizliklar, intiharlar, bosanma oranlarinin yiikselmesi vb.)
karsilasilmasina neden olabilir (Burack,1982:79) .

Basaran (1992:270)’a gore is tatmini, isgorenin isini, is hayatin1 degerlendirmesine
dayanarak sagladi1 haz duygusudur. Is gorenin ulastigi bu haz duygusunun derecesi ne
oranda yiiksekse isinden sagladig1 doyum da o oranda yiikselir. Is tatmini ile ilgili diger bir
tanim da Adams tarafindan “Bireyin algiladig1 girdi-¢ikt1 dengesidir” seklinde yapilmistir. Bu
tanima gore birey, licret, statii, ylikselme ve etkin denetim gibi bazi sonuclara ulagmak ig¢in,
zeka, egitim, yas, deneyim, saglik ve ¢aba gibi baz1 girdiler vermektedir. Birey, yapmakta
oldugu ise verdikleri ve aldiklar1 arasinda bir esitsizlik goriiyorsa veya esitsizligi herhangi bir
referans grubu ile kendinin ise verdiklerini ve aldiklarimi karsilastirdiginda hissediyorsa,
1sinde doyumsuz olacaktir.

Watson ve Frank’a gore ise is tatmini, ¢alisanlarin islerine karsi tutumlaridir. Benzer
bicimde Dunette tarafindan is tatmini, bir kisinin deneyimlerini degerlendirmesi sonucu
olusan pozitif heyecan durumudur, seklinde tanimlanmistir (Akt. Giiler,1989:2). Is tatmininin
duygusal boyutunu vurgulayan bir diger tanimda Price tarafindan yapilmistir. Bu tanim
digerlerinden farkli olarak, bir toplumsal sistemin {iye olmaya karsi1 gosterdigi duygusal
egilimi vurgulamaktadir (Giiler,1989:3).

3.1.2-Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini, farkli nitelikteki ve ¢cok sayidaki faktorlerin isgdreni etkilemesi sonucunda

ortaya ¢ikan duygusal bir durumu ifade etmektedir.
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Bu calismada, is tatminini etkileyen faktdrleri, isin nesnel yoniiyle ilgili faktorler (dis
faktorler), is tatmini ve kisilik 6zellikleri(bireysel faktorler), is tatmini ve hayat tatmini(i¢
faktorler) basliklar1 altinda incelemeye ¢alisacagiz.

3.1.2.1-Isin Nesnel Yoniiyle Ilgili Faktorler

Isin kendi 6zellikleriyle ilgili bir kistm faktorler is tatmininin énemli belirleyicileri
olarak tanimlanmustir.

3.1.2.1.1-Isin Niteligi

Isin mahiyetinin ilging ve zevkli olmasi, isgdrenin ¢alistig1 isin niteligini begenmesi is
tatminini etkileyen baslica faktorlerden birisi olmaktadir. Bu faktoriin en 6nemli {i¢ unsuru,
bagimsizlik, ¢esitlilik, beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir (Baysal,1987:34).

Isgorenlerin calismada bagimsiz olmay: istemeleri onlarin dogasindan kaynaklanan bir
duyguyu ifade etmektedir. Isgorenler asir1 baski altinda calismayr sevmemekte, her konuda
islerine karisilmasindan kendilerine emir verilmesinden hoslanmamaktadirlar. Isgdrenlerin
bliyiik bir cogunlugu benlik duygularini tatmin etmek ya da kisisel gelisme giiclerini arttirmak
amaciyla, bagimsiz calisma ve inisiyatif kullanma ihtiyacina énem vermektedirler. Onlara
imkanlar dahilinde boyle bir ortamin saglanmasi da, kisisel yeteneklerinin, yapici giiclerinin
ortaya ¢cikmasini saglayabilmektedir. Merkezcil yonetim anlayisinin hakim oldugu, kat1 ve
sert yoneticilerin bulundugu orgiitlerde calisan isgorenler pek verimli olamamakta ve ilk
firsatta baska isletmelere gecmeyi istemektedirler (Sabuncuoglu,1982:91). Bu nedenle,
orgiitlerde adem-i merkezi bir yonetim anlayisina yer verilmesi, isgbrenin yaptig1 ise egemen
olmasi, yoneticinin karigmasi olmadan isi yiriitebilmesi, isini yapmak i¢in yeterli otoriteye
sahip olmasi, yoneticinin karigmasi olmadan isi yliriitebilmesi, isgdrenin bagimsizlik
ithtiyacint karsilayarak isinden hosnutluk duymasii saglayabilecektir. Ancak c¢aligmada
bagimsizlik, isgdrenlere sinirsiz bir 6zgiirliik verilmesi anlamina gelmemektedir.

Bu isin ayn1 tempoda siirekli tekrarlanarak yapilmasi sonucunda, iggérenin duydugu

yorgunluk ve bikkinlik durumlarina monotonluk adi verilmektedir. Sanayide makinelesme
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sonucunda ortaya ¢ikan asir1 is boliimii bazi iistiinliikler tagimakla birlikte bir takim olumsuz
etkilere ve sonuclara yol agmakta ve bu sonuglarin basinda monotonluk gelmektedir. Bu
niteligi ile monotonluk isgoérenler icin baslica sikdyet ve tatminsizlik kaynagi olmaktadir
(Eren,1984:419).

Is yerlerinde monotonlugun giderilebilmesi igin ydnetim tarafindan bir takim dnlemler
almabilmektedir. Ornegin, yonetimin isgdrenin tek bir isde uzmanlasmas: yerine, birkag isi
Ogrenerek icra etmesi anlamina gelen isi genisletme yoluna gidilmesi, isin yapilma siiratini
degistirmesi, calisma saatinde isgorenlere miizik dinleterek onlarin ise karsi ilgilerinin
artirilmasi, dinlenme siirelerini programhi sekilde ayarlamasi, ¢alisma saatlerini kisaltmasi vb.
gibi Onlemleri almasiyla monotonluk giderilebilmektedir(Eren,1984:204-210). Bu nedenle,
yonetimin alacagi ¢ok c¢esitli onlemler sonucunda yapilan isin tek diize olmamas1 saglanarak
monotonlugun olusturdugu sikayet ve tatminsizlikler ortadan kaldirilabilecektir. Tek diize
isler yaninda, ¢ok fazla gesitliligi olan islerde isgdren iizerinde asir1 uyarilma etkisi yaparak,
psikolojik yiiklenmeye neden olmakta ve tiikenmeye yol acabilmektedir. Bu nedenle ancak
orta diizeyde c¢esitliligi olan isler is tatmini saglamaktadir. Aym1 zamanda, isgorenler
biitliniiyle tamamlanmaya yonelik, en azinda yaptiklar1 ¢abanin biitiine katkisini kolayca
gorebilecekleri nitelikte 15 yaptiklarinda basarma duygusunu tadarak islerinden hosnut
olacaklardir(Baysal,1987:34).

Bunlardan bagka, yapilan isin i gorenin bilgi beceri ve yeteneklerini kullanmaya
elverisli olmas1 gereklidir(Basaran,1991:203). Yapilan is gérenin yeteneklerinden en iyi
bi¢cimde yararlanmaya imkén verdigi zaman daha ilgi ¢ekici ve daha 6zendirici olabilmektedir
(Newman,1972:443, Akt. Kazang,1998). Bu durumda, kendisi i¢in ¢ekici isi yapan iggdren, o
ise karst daha olumlu bir tutum takinarak, dikkatli planli ve yontemli hareket etmektedir.
Boyle bir tutumun takiilmasinda da iki Onemli neden bulunmaktadir. Bunlar, isin
gerektirdigi kisisel 6zen ve isgdrenin sahip oldugu sanatkarlik ruhudur. Bir isgéren

sanatkarlik duygusuna sahipse ve yaptigi isle gercekten Oviiniiyorsa, yapmakta oldugu is
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kendisine ihtiya¢ duydugu tatmin hissini saglayabilecektir (Eren,1984:411). Ornegin: Bir
madeni parcanin kenarlarini duyarli bicimde tornadan gecirme, gii¢c bir ¢izim hazirlama, bir
grup memuru ise alma ve buna benzer bircok isler belirli becerilere sahip olmayi
gerektirmekte ve isgorenler sahip olduklar1 bu becerilere ihtiya¢ duyulan isleri iy1 bir sekilde
yapmaktan zevk duymaktadir.

Sanatkarlikla yakindan ilgili olan diger nitelikler meydana cikarilacaktir. Ancak, bu
yetenekten yararlanma firsat1 her gérevde ve her zaman bulunmamaktadir. Bununla birlikte
bu yetenekten yararlanma imkéani bulundugu zaman meydana getiricilik ilgili kisi i¢in bir
ozendirme araci ve 6nemli bir tatmin kaynagi olmaktadir. Ornegin: Miihendisler, iist diizey
yoneticiler ve daha baska bircok kisiler orijinaliteden yararlanma imkénlarina sahiptirler
(Newman,1972:452). Bu nedenle, is tatmini isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgili
olup, isgorenler, becerilerini, deneyimlerini, kisisel meraklarim1 karsilayan gérevlerini yerine
getirmekten dolay1 tatmin elde edebilmektedirler(Lipinski, 1977, Akt.Ulusoy,1993).

3.1.2.1.2-Birlikte ¢alisilan Isgorenler

Orgiitlerde, genellikle ¢alisanlar arasinda, karsilikli hizmete, yardima ve dayanismaya
dayanan islevsel bir iliski bulunmakta bu iligkilerin iyi olmasi da isgérenin isinden tatmin
duymasini saglamaktadir.(Basaran,1991:204)

Bunun yaninda, isgérenin calisti§i orgiitiin herhangi bir alt grubuna iiye olmasindan
dolay1 duydugu tatmin de, is tatmini icerinde diisliniilmektedir. Sosyal bir varlik olan insan is
disinda oldugu gibi is icerisinde de bir grubun iiyesi olarak bulunmaktadir. Bu durumda,
isgoren sevdigi, birlikte calismaktan zevk aldigi, arkadaslarinin bulundugu ve dolayisiyla hos
beseri iligkilerinin s6z konusu oldugu, bir grupta ¢alisirsa tatmin duyacaktir. Aksi takdirde ise
hayal kirikhgma ugrayacaktir (Bingol,1996:43). Ozellikle ¢alisanlar  isbirliginin
saglanmasmin diger islere oranla daha 6nemli oldugu, ekip caligmasi gerektiren islerde,
isgorenin calisma grubu ile iliskilerinin iyi olmas1 ve grup birligi duygusunun yiiksek olmasi

halinde is tatmini de ylikselmektedir.(Baysal,1987:34).
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Bunlardan bagka, isgérenlerin is esnasinda konusmalari, ¢alisma saatleri disinda bir
araya gelerek cesitli sosyal faaliyetlerde bulunmalari, monotonlugun meydana getirdigi sikici
havayr dagitmakta ve dayanisma doguran bu faaliyetler bir taraftan is gilicii devrini
diistirmekte, diger taraftan da is tatminini artirmaktadir (Deniz,1999:82). Bu yiizden, birlikte
calisan iggorenler arasinda, gerek calisma sirasinda, gerekse ¢alisma disinda yeterli dlgiide
isbirligi, yardimlasma ve dayamismanin bulunmasi ve isgdrenin c¢alismaktan hosnutluk
duydugu bir arkadas grubu icerisinde faaliyette bulunmasi isgorenin isine baghiligin arttiracak
ve i tatminini ylikseltecektir.

3.1.2.1.3-Odeme

Orgiitce isgdrenin emegi ve iste gosterecedi basar1 karsiliginda saglanan 6deme (para,
ekonomik yararlar, sosyal haklar, imkéanlar vb.) is tatmininin saglanmasinda onemli bir
faktorii olmaktadir (Basaran,1991:203).

Isgorenlere saglanan 6demenin biiyiik bir boliimiinii olusturan paranin (iicret, maas)
1sgéren tatmininde biiylikk bir rol oynadigim1 sdyleyebiliriz. Bunun baslica iki nedeni
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, paranin isgdrenin temel ihtiyaclarinin karsilanmasina
aracilik etmesi, ikinci ise, {licretin bir basari simgesi ve taninma araci olmasidir. Bunun
yaninda, isgorenlerin ¢ogu {licreti Orgiitiin onlara verdigi degerin bir Olgiisii olarak
gormektedirler (Baysal,1996:34).

Giidiilenme siire¢ kurumlar1 grubunda yer alan Lawler Porter modeline gore, iicretin
tatmin tzerindeki etkisi, algilanan ticretle, gorevlinin inancina gore kendisine ddenmesi
gereken tcret arasindaki farka gore belirlenmektedir. Buna gore, algilanan iicretin ddenmesi
gereken licrete esit olmasi, tatmin saglamakta, az olmasi da tatminsizlik olusturmaktadir.
Isgdrenin kendisine 6denmesi gereken iicret miktariyla ilgili goriisiiniin belirlenmesinde, iste
ustalik, yetenek, egitim durumu, isin Orgiitiin hangi basamaginda yapildigi, isin gili¢liigi,
yiikledigi sorumluluk gibi faktorler en biiyiikk faktorii olusturmaktadir. Ayrica, isgorenin

baskalarinin ise olan katkilariyla aldiklar1 ticretlerle ilgili bilgisi gecmiste yiiksek iicretli bir
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gorevde bulunup bulunmadigr ve isten saglanan parasal olmayan ddiillerde iicret miktariyla
ilgili goriisiin belirlenmesinde rol oynamaktadir (Tosun,1981:139). Bu nedenle isgorenin
bireysel Ozellikleri, yaptiklar1 gorevin Ozellikleri, gosterdikleri ¢aba ve basar1 goz Onilinde
tutularak belirlenmis bir ticret miktarinin yaninda benzer gorevleri yapan is arkadaglarinin
aldiklar iicret miktariyla elde ettikleri iicret miktar1 arasinda bir dengenin kurulmasi ve bu
durumun isgdrence algilanmasi tatmin saglayacaktir. Ucretlerde esitsizligin algilanmasi ise
iggorenler arasinda tatminsizlik meydana getirecektir.

Ucretin denkligi yaninda isgorene kendisinin ve ailesinin gecimin saglayabilecek bir
ticret tutarinin da 6denmesi gereklidir. Aksi takdirde, isgorenlerin bir kismi1 ek geliri saglama
gayretine diisecek ve esas islerine gereken Onemi vermeyecek is i¢in gerekli gayreti
gostermeyeceklerdir. Bir kisim isgorenler de daha yiiksek iicret elde edebilecekleri baska
kurumlara gececek, kalanlar daha az c¢alismaya gayret edeceklerdir (Tellimen;
1978,Akt.Gengay,1997). Bu durumun 6rgiit ve isgorenler arasinda bir takim hosnutsuzluklara
yol agabilecegini ve biiyiik bir tatminsizlikle kaynagi olabilecegini sOyleyebiliriz.

3.1.2.1.4-Calisma Sartlar:

Genel olarak isgorenler, 1s1, nem, havalandirma, sessizlik ve rahatlik gibi, uygun
calisma sartlari1 tasiyan isi ve isyerini tercih etmekte ve bunlara yliksek deger
vermektedirler(Basaran,1991:204).  Bunun nedeni, isyerindeki kotli 1sinma, yetersiz
aydinlatma ve havalandirma sartlarinin gdérme, isitme bozukluklari, akciger hastaliklar1 ve
zehirlenme gibi isgdreninin bedensel islevlerinin bozulmasina yol agan ve isin yiiriitiilmesini
onemli Olclide aksatan olumsuz etkilere sahip olmasidir. Bu olumsuz etkilerin sonucunda
isyerinde iiretimde diisme goriilecek ve iggorenler ruhsal bunalimlara stirtiklenecektir.

Orgiit tarafindan olumsuz etkileri dnleyebilecek tedbirlerin alinmadigi durumlarda ise

isde tatminsizlik ve sikayetler ortaya ¢ikacaktir (Eren,1984:186).
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Mekanik gilivenlik sartlarinin yetersiz olmasi da, is gorenlerin kaza gecirmelerine ve
hastalanmalarina yol agabileceginden 6nemli bir sikayet ve tatminsizlik kaynagi olabilecektir
(Eren,1984:187).

Bunlardan bagka, isin gorildiigli yerlerin iyi diizenlememesi, lokanta ve kantin
hizmetlerinin 1iyi yapilmamasi, igin yapilmast i¢in yeterli miktarda makine ve aletin
bulunmamasi gibi, is yelerindeki isle ilgili orgiitlenme bozukluklar1 da tatminsizlige neden
olabilecektir (Eren,1984:190). Bunun i¢in, is gorenlere bos zamanlarini gecirebilecekleri
lokal, spor salonu gibi tesisler yapilmali ve ise rahat bir sekilde gidip gelmeleri i¢in servis
araclar1 saglanmalidir.

Burada dikkate alinmas1 gereken bir husus da 15 gorenlerin kaygi ve diis kirikliklarini,
ise karst olumsuz tutumlarini, psikolojik sorunlarini ¢alisma sartlarina baglayarak, bunlardan
sikdyet etmenin altinda yatan baska ne gibi sorunlarin bulundugunu arastirmak ve bunlar
¢ozmeye calismak da is tatmini yiikseltebilecektir.(Basaran,1991:204)

3.1.2.1.5-Amir ve Gozetimin Niteligi

Is tatmini amirin is gorenler karsisindaki tutumuyla ilgili olup, amirin isgdrene kars
olumlu tutumu, ona deger vermesi ve ikisi arasinda olusan olumlu iliskiler iggorenin yaptigi
isten tatmin duymasina neden olmaktadir(Bingdl,1990:202).

Amirin, isgorenlerine karsi igten 1ilgi gostermesi, onlarin ¢esitli sorunlariyla
ilgilenmesi, isyerindeki arkadaglik ve dostluk havasini saglamasi, isgorenlerde olumlu
tutumlarin ortaya c¢ikmasimi saglayabilmektedir(Baysal,1996:318). Bdylece isgoérenlerin
amirlerine kars1 baglilik duygusu artacak ve amirin kendilerine verdikleri gorevleri istekle
yerine getirmeleri saglanabilecektir.

Is gorenler yaptiklari isin niteliginden dolayr &viilmek istemekte, buna karsilik
olumsuz elestirilerden hoslanmamaktadirlar. Bu nedenle 6viinmek bir taraftan is gorenin is
tatminini yiikseltmektedir. Diger taraftan 6vgi, isin degerlendirilmesiyle birlikte yapildiginda,

isgorenin bu isi gelecekte daha iyi yapmasina neden olabilmektedir (Basaran,1991:204). Bu
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nedenle, isgorenlerin yaptiklar is gergekten dviilmeyi gerektiriyorsa, amir tarafindan yapilan
1sin takdir edilmesi ve belirli bir 6l¢iide Gviilmesi gereklidir (Baysal,1996:64).

Isgorenler orgiitlerde kendilerini etkileyecek kararlara katilmayr ve kendi yaptiklari
islerle ilgili karalarda sdz sahibi olmay1 istemektedirler. Orgiit yonetimi ve amir, astlarin
kendi islerinde s6z sahibi olma istegini dikkate almali ve bundan yaralanma yoluna
gitmelidirler(Newman,1971:456-457,Akt.Kazang,1998). Bu istegin ger¢eklestirilmesi, astin
kendi benliginin tatmini i¢cin 6nemli imkanlar saglayarak, onun orgiitle kaynagsmasini ve
orglitsel amaclar dogrultusunda tesvik edilmesini gerceklestirecektir. Cilinkii bireyin ruhunda,
sorunlar1 belirleme ve onlara basarili ¢oziimler bulma konusunda bir arzu vardir. Bu arzunun
giderilmesi de bireye kiiclimsenmeyecek bir tatmin saglayacaktir(Eren,1984:335).

Orgiit ydnetimi ve amir tarafindan isgdrenlere memnun olmadiklar1 islemler hakkinda
sikdyet edebilme imkanlar1 taninmali, kizginlik ve sikayetler kisa zamanda ve titizlikle
¢oziime kavusturulmalidir. Kizginliklar ve sikayetler dikkate alinip, gerekli diizeltici 6nlemler
zamaninda alinmazsa, bu durum is gorenlerin islerine duyduklar: ilgi ve arzunun 6nemli
Olclide azalmasina yol agabilecek hosnutsuzluk halini ortaya cikarabilecektir. Bu nedenle
ithtiyaglarin karsilanmasi kadar, sikayetlerinin degerlendirilmesinde gilidillenmede belli bash
bir tatmin kaynag ve araci olmaktadir.(Eren,1984:417)

Gildiilenmede 6nemli bir rol oynayan uyarilar da zamaninda yapilmali, amir olayla
ilgili delilleri dikkatle tespit edip, degerlendirmeden harekete gecilmemelidir. Uyariyr yapan
amir kizginlik géstermemeli ve ilgiliye savunma firsat1 vermelidir.

Disiplin 6nlemlerine bagvurulmasi gerektigi durumlarda ise, olaya 6¢ alma havasi
verilmemeli, disiplin uygulamasinin amaci, sugluyu dize getirmek, hirpalamak degil,
gelecekte daha 1yi davranilmasini saglamak olmalidir. Bunun yaninda, disiplin uygulamasinda
cok gevsek davranmanin olumsuz etkiler yapabilecegi de unutulmamalidir. Kisaca, disiplinin
amact isgdrenleri olumlu davranislara yoneltmek olmalidir (Newman,1972:458—

459,Akt. Kazang,1998). Ayrica, disiplin Onlemleri isgdrenler arasinda hakca uygulanmali,
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isgorenlerin olumlu ve olumsuz davraniglar karsihiginda ne gorecekleri onceden tespit
edilmeli ve bu durum biitiin isgérenlere duyurulmalidir.

Kisaca oOzetlersek, Orgiit yonetimi ve amirin yapacagl gozetim faaliyetlerinde
isgorenler arasinda, hosnutsuzluk ya da isbirligi meydana getirmeye elverisli durumlar ortaya
cikabilmektedir. Bu nedenle, tiim yoneticilerin iggorenler lizerinde hakga, dikkatli ve siirekli
bir gozetim uygulamasi, hosnutsuzluklar1 ortadan kaldirabilecek ve Orgiitsel planlarin
basariyla uygulanmasini saglayabilecektir (Eren,1984:418).

3.1.2.1.6-Yiikselme Imkénlar:

Yiikselme, isgorenin Orgiit icresinde daha iist kademedeki bir goreve getirilmesidir.
Isgoren bulundugu gorevden daha fazla sorumluluk gerektiren, daha yiiksek iicretli, daha
ayricalikli, daha genis yetki ve hareket serbestisi taniyan, daha az gdzetimin s6z konusu
oldugu bir ise atanirsa terfi imkani ger¢eklesmis olacaktir.(Bingol,1984,134)

Calisanlar islerinde deneyim kazandik¢a yOnetim tarafindan kendilerine daha g¢ok
sorumluluk ve sayginligi olan pozisyonlara yiikselme firsatinin taninmasini istemektedirler
(Newman,1972:453,Akt.Kazang,1999). Ciinkii isgorenler islerini iyice Ogrenip deneyim
kazandik¢a yapilan is monotonlagsmakta, mevcut yetki ve sorumluluklar da yetersiz
bulunmaktadir (Ozel,1985:42). Bunlardan baska, isgdren yiikselme onay1yla birlikte, daha iyi
yasam ve calisma dilizeyini, daha yiiksek iicret ve statliiyli de elde edebilmektedir
(Bing61,1984:453). Bu nedenle yiikselme bir tatmin araci olarak igsgoren iizerinde ¢ok yonlii
bir etki yapabilmektedir.

Isgoren ise ilk girdiginde oniinde ilerleme ve {icret artigt imkdni bulunmadig
duygusuna kapilirsa ise karst olumsuz bir tutum takinabilmektedir. Ayrica mevcut terfi
islemlerinde de bir takim iltimaslara yer veriliyorsa, bu durum bir takim tatminsizlik ve
sikayetlere yol acacaktir.(Eren,1984:193)

Isgorenler, orgiit tarafindan, mesleki bilgi ve becerilerini artirmalari, teknolojik

gelismeleri yakindan izlemeleri igin egitim imkanlar1 da taninmalidir. Orgiit, isgdrenlerine
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egitsel imkanlar tanirken, bu arada onlarin yiikselme istekleri de dengeli ve adil bir sekilde
karsilanirsa, daha fazla tatmin duymalar saglanacaktir (Sabuncuoglu,1982:101). Bu nedenle
1sgoren calistigr isyerinde yiikselme imkanina sahip, basar1 yetenek ve egitimi de géz dnilinde
bulunduran bir yiikselme sistemi belirlenmisse is tatmini yiiksek olacaktir.

Yiikselmenin anlami, isgorenler tarafindan farkli sekilde yorumlanabilmektedir.
Ornegin, yiikselme bir isgdrende psikolojik gelisme anlamma gelirken, baska bir isgdren igin
daha c¢ok para kazanma, daha yiiksek konum elde etme anlamina gelebilmektedir. Bu yiizden,
her isgorende yiikselmenin olusturacagi tatmin ya da tatminsizlik degisik olacaktir
(Basaran,1991:203).

3.1.2.1.7-Diger Faktérler

Isgorenin tatmin duymasinda, isletmenin baslica politikalari, genel personel
uygulamalari, toplumdaki statiisii, tirettigi mal ve hizmetlerde 6nemli bir rol oynayabilmekte
ve tatmin isletmenin genel durumuyla ilgili olmaktadir (Bingdl, 1990:202). Ornegin: toplum
tarafindan 6nemli bulunan, taninmis ve hizmet cevresi genis olan orgiitler ile isgorenlerin
kabiliyetlerine 6nem veren, takim c¢alismasina elverisli olan yonetim bigimleri, iggérenlerine
daha yiiksek tatmin saglamaktadir (Basaran,1991:204).

Tatmin sendikal iligkilerle ilgili bulunmakta, sendika genel olarak isgdrenlerin
arzularina hitap eden bir toplu is sdzlesmesi i¢in yogun caba gosterip, bunu gergeklestirirse
dogrudan olmasa bile dolayli olarak isgoérenlerin islerinden tatmin duymalarina katkida
bulunmaktadir. Ote yandan, toplu is sdzlesmelerinin isverence tam olarak uygulanmasi da bu
duyguyu etkileyebilmektedir(Bing6l,1990:43). Bu nedenle, sendikalarin bireyin tutum ve
davraniglar1 tizerinde 6nemli bir etkide bulundugunu ve toplu is sézlesmesinin ¢alismalarin
istek ve ihtiyaclarmi karsilamasi oraninda, dolayli olarak is tatminini de yiikseltecegini

sOyleyebiliriz.
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3.1.2.2-Is Tatmini ve Kisilik Ozellikleri

Yapilan aragtirmalar sonucunda is tatmini ile kisilik 6zellikleri arasinda iligkilerin
bulundugu belirlenmistir. Genelde, yetenekleri sinirli, gevreye uyum saglayamamis isgorenler
1 tatminsizligi gostermektedir (Baysal,1996:33). Ayrica kendine giivenen, 6z benlik
duygusunu gerceklestirmis isgdrenler, bu Ozellikleri daha asagi diizeyde olan isgorenlere
nazaran daha ¢ok tatmin saglamaktadirlar. Oz gergeklestirme diizeyine ulasan bir isgoren,
miicadele gerektiren islere daha yiiksek deger vermekte, basariya daha cok giidiilenmekte,
daha yiiksek sorumluluk almayi ve adil bir sekilde yiikselmeyi istemektedir. Buna karsi
oviilmeye, onaylanmaya daha az ihtiya¢ duymakta, elestiriden daha az kirilmakta, isiyle ilgili
catismaya, kaygiya daha az diismekte ve uyum mekanizmalarina daha az basgvurmaktadir.
Isgdrenin ihtiyag tiirii, bu ihtiyacin derecesi ve siiresi, isinden, orgiitten beklentisinin niteligi,
15ini degerlendirmesindeki yeterliligi de 1sgorenin tatmin derecesini
etkilemektedir(Basaran,1991:205).

Bundan bagka asagida acgiklanan yas, ayni iste kalma siiresi, cinsiyet, meslek ve egitim
diizeyi, sosya-kiiltiirel cevre gibi kisisel degiskenler de is tatminini etkilemektedir
(Baysal,1987:33). Bu nedenle, is tatmininin isgorenden isgorene degisecegini sOyleyebiliriz.

3.1.2.2.1-Yas ve Iste Kalma Siiresi

Is gorenler yaslandik¢a, gen¢ isgdrenlere nazaran islerinden elde ettikleri tatmin
artmaktadir. Bunun nedenleri ise sdyle agiklanabilir; yash iggorenlerin islerinde kazandiklar
deneyim sonucunda ise karsit uyumlar1 artabilir, bu nedenle islerinden daha tatminkéar
olabilirler. Bu yiizden ise ilk girdiklerinde tatminsiz olmalar1 normal sayilabilir. Is tatminin
yasla iligkisi konusundaki bilgiler uluslararasi gegerliligi de sahiptir. Bes ayr1 ulusta yiiriitiilen
calismalar ~ sonucunda daha  yashh  isgorenlerin, daha  tatminkar  olduklan
belirlenmistir(Davis,1984:100).

Ayni iste kalma stiresi de is tatmini {izerinde etkili olabilmektedir. Ancak bu 6zelligin

¢ogu zaman yag 0zelligi ile ayni1 oldugu diisiiniilmektedir(Baysal,1996:33). Bu anlamda ayni
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iste kalma siiresi ile is tatmini arasinda olumlu bir baginti bulunmakta, isgdrenin aymi iste
kalma siiresi arttik¢a tatmin diizeyi de artabilmektedir. Burada yas, iste kalma siiresi ve is
tatmini arasindaki bagmnt1 incelenirken, meslek diizeyi, cinsiyet gibi diger kisisel
degiskenlerin sabit tutuldugunu da belirtmeliyiz (Korman,1978:178).

3.1.2.2.2.Cinsiyet

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi arastirmalar sonucunda,
kadinlarin is tatmini diizeylerinin erkeklere oranla daha yiliksek oldugu tespit edilmistir
(Baysal, 1987:179). Bununla birlikte, diger faktorler, sabit tutulmak iizere, heniiz kadinin ma,
yoksa erkegin mi isinden daha fazla tatmin oldugunu gosteren tutarli bir delil
bulunmamaktadir.

Ornegin: Ug farkli bankanim isgdrenleri {izerinde, is tatmini ile cinsiyet arasindaki
iligkiyi inceleme amaciyla yapilan bir arastirmada, is tatmini bakiminda kadin ve erkekler
arasinda kayda deger biiyiik bir farkliligin bulunmadig1 ancak, kadinlarin erkeklere oranla ¢ok
nisbi olan bir farkla daha az tatminsizlik duyduklarn tespit edilmistir (Eroglu, 1984:153).
Kadinlarin sosyal ve kiiltiirel normlar nedeniyle, islerinden ¢ok fazla beklentilere sahip
olmadiklar1 bu nedenle is tatmini diizeylerinin erkeklere oranla nispeten daha yiiksek oldugu
da diistiniilmektedir (Ulusoy,1993:17).

3.1.2.2.3. Meslek ve Egitim Diizeyi

Isgdrenlerin meslek gruplarma iliskin, yapilan arastirmalar sonucunda, meslek diizeyi
ile is tatmini arasinda tutarli bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. A¢ikca, yiiksek diizeyli
mesleklerde isgdrenler daha yiiksek bir tatmin elde etmektedirler (Davis,1984:100).

Ornegin: ABD’de yapilan biiyiikk ¢apli bir is tatmini arastirmasinda degisik is
gruplarina gore tatmin diizeylerinin farkli oldugu tespit edilmis ve bu durum tablo halinde
gosterilmistir. Tablo1’de goriildiigii gibi, bu is gruplart arasinda en ¢ok tatminsizlik
gosterenler, (miihendis, teknisyen vb.) vasifli iscilerin bir kismi, ayrica yar1 vasifli, vasifsiz

is¢iler ve satis elemanlar1 olmustur. En ¢ok is tatmini gosteren meslekler ise, profesor, kamu
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danmismanlari, kiitliphaneci, kadin Ogretmen, hemsire, sanat¢i vb. olmustur. Arastirma
sonucunda yapilan yorumda, is tatmininde meslekleraras1 farkliliklar1 yansittigi ileri
siriilmiistiir. Buna gore, en cok is tatmini gdsteren mesleklerde, insana yonelik olma,
toplumda belirli bir prestije sahip olma ve islerin genel yonetiminde isgorenin s6z sahibi
olmas1 gibi farkli 6zellikler bulunmaktadir. Ayrica yapilan diger arastirmalarda, hiyerarsik
kademe yiikseldikge, is tatmininin arttig1, kumanda 6rgiitii yoneticilerinin, kurmay yoneticiler
gore is tatminlerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Isgorenlerin egitim seviyeleri ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bazi
arastirmalarda egitim diizeyleri yiliksek isgorenlerin genel is tatminlerinin, daha az egitim
gormiis isgorenlere oranla daha i1yl oldugu tespit edilmistir. Ancak, bodyle bir sonucun
calisanlarin egitim diizeylerine uygun bir is bulma imkanmiyla smrli oldugu da
diistiniilmektedir (Baysal,1996:31-33). Bu yiizden isgorenlerin egitim diizeylerine uygun
islerde calistiklar1 zaman daha ¢ok tatmin elde edebileceklerini sdyleyebiliriz. Bu konuda
yapilan diger arastirmalarda ise meslek diizeyi sabit tutulmak kaydiyla, isgorenenin egitim
diizeyi ile is tatmini arasinda olumsuz bir iliskinin bulundugunu gosteren sonuclar elde
edilmistir (Ulusoy,1993:22). Bu nedenle, bu konuda yapilan arastirmalarin, ¢eliskili sonuglar
verdigini, egitim diizeyiyle is tatmini arasinda, iliski oldugunu gosteren kuvvetli bir delilin

bulunmadigini sdyleyebiliriz.
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EnCok Biraz Olduke¢a
Meslek | Tatmin CokTatmin | Tatmin Kararsiz Tatmin Tatmin
Olan Olan Olan Olmayan | Olmayan
Teknik | Profosorler | Kamu Bilim Miihendisle | Teknisye
Kitaphk danismani Adaml. r nler
Mem. Diger Insana | Muhasebecil | Ogretmenle
Ogretmenl | Yonelik er r.
er meslek. (Erkek)
(Kadin) Hemsireler
Sanatgilar
Ucretliler | Ucretliler Girigsimci Girisimci
Yoénetsel | (Ust (Diger (Biiyiik (Diger)
Kademe) Kademe) Firma)
Yiiksek-statii | Satis Mem. Satis
Biiro (kadin) Mem.
(Erkek)
Sekreterler Cesitli Biiro Tekrarli
Biiro Muhasebe Isleri (Biiro
mem. Isleri)
Ustabasi Esnaf Vasifli
Vasifh
Ust-Diiey | Orta Tekrarli Is
Yari Diizey
Vasith
Isci
Vasifsiz
Koruyucu Silahli Kuv. | Temizlik¢i Diger
Hizmet Diger(Kadi
n)
Ciftei Ciftlik sahibi Ciftlik Isci
(Biiytik Sahibi)
Cift.) (Kiigiik
Cift.)

Kaynak: Kazang, 1998:22

3.1.2.2.4-Is Tatmini ve Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Her {ilkenin veya her milletin kendine 6zgii, kiiltiirel, sosyal ve ekonomik yapisi

bulundugundan, is tatminin kaynaklandig faktorler ve bunlarin nispi dnem seviyesi, lilkeden

iilkeye, toplumdan topluma farklilik gostermektedir (Bingdl,1984:53). Insanlarin ¢alismay:

arzu etmelerinin tek amaci yalnizca gelir elde etmek olmamakta, ayrica, toplumca begenilen,

takdir edilen, kabul goren ve aranilan isler yapmayi ve yaptigi islerin bu niteliklere sahip

olmasinin bagkalar1 tarafindan kabul edilmesini istemektedirler. Bunlarda baska kendilerine
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toplumsal degerlerine ve geleneklerine uygun olmayan islerin  gdrdiiriilmesini
istememektedirler (Baysal,1987:33). Bu yiizden isgorenin dogup biiylidiigli ve yasamaya
devam ettigi sosyo-kiiltiirel ¢evrenin, isgorene asiladigi tutum ve degerler, onun isine karsi
tutumlarmi1 da etkilemektedir. Ise belirli deger ve bekleyislerle gelen birey, bunlar
karsilanmadig: takdirde isinden hosnut olmamaktadir (Bing6l,1990:171).

Son yillarda yapilan bir arastirmada, isgorene saglanan ticret dis1 ¢ikarlar dikkate ali-
narak, isgorenlerin is tatmini diizeyleri iilkeler arasinda karsilastirmali olarak incelenmistir.

Tablo 4.2: Isgorenlerin Islerinden tatmin Olma Diizeyleri

Ulke Genel Is Tatmini(%) Sosyal Yardim(%) Ucret (%)
Almanya 73 66 46
Japonya 69 31 36
Avustralya 68 52 47
U.S 67 67 47
Singapur 67 64 54
Ingiltere 64 48 35

Kaynak: Newsweek, The International magazine, December2, 1991
“ Do you like your Job”,sh.4. (Akt.Kazang, 1998:24)

Bu arastirma sonucunda yapilan yorum sdyle dile getirilmistir; Japon iggorenlerin
ticret ve ticret dis1 ¢ikarlardan sagladiklar1 tatmin degerlerine gore diisiik oldugu halde,
isgorenlerin diger iilke isgdrenlerine gore genel is tatminleri daha ytiksektir.

Bunlardan baska, diger isgorenlerine nazaran islerine karsi en ¢ok olumlu tutuma
sahip olanlar Singapurlu iggorenlerdir (Newsweek,1991:4,Akt.Kazang,1998).

Isgorenlerin is tatmin diizeyleri, kuskusuz onlarin ihtiyaclari ve bu ihtiyaglarin tatmin
diizeyleriyle de ilgilidir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuraminda ihtiyaclar belirli bir
hiyerarsi icerisinde ele almmigtir. Ancak c¢alisanlarda belirli ihtiyaglar her zaman

bulunmamakla birlikte, bunlar arasindaki hiyerarsi zaman igerisinde toplumsal ve iktisadi
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durumlara gore degisiklik gostermektedir(Onaran,1981:33). Bu anlamda, isgdrenin iginde
bulundugu toplumun sosyal, kiiltiirel ve ekonomik yapisi ve bu yapinin isgérene asiladigi
tutumlar, degerler, bekleyisler isgorenin isinden sagladigi  tatmin  diizeyini
etkileyebilmektedir.

3.1.2.3-Is Tatmini ve Genel Hayat Tatmini

Isgorenlerin ¢alisma yasamlarindan sagladiklar1 tatmin ve mutluluk ile genel
hayatlarinda duyduklar1 tatmin arasindaki iligkiyi arastirmak amaciyla gesitli arastirmalar
yapilmakta ve bu konuda baglica iki goriis ileri siiriilmektedir (Uyargil,1983:86).

Bunlardan birinci goriis “Giderme” tezidir. Buna gore, hayatinda aradigi mutlulugu
bulamayan bireyler, islerine daha c¢ok baglanacak ve tatmin elde etmeye calisacaklardir.
Bunun tersine, islerinden ruhsal bir tatmin saglayamayan isgorenler ruhsal yatirimlarini diger
hayat rollerine yapacak ve bu rollerle ilgili giderici bir tatmin elde etmeye ¢alisacaklardir. Bu
tezi destekleyen pek fazla arastirma bulgusu bulunmamakla birlikte Kuveyt’te yapilan bir
incelemede, islerinden tatmin olmayan isgorenlerin, nispeten tatmin olan iggérenlere gore bos
zamanlarindaki faaliyetlerde daha aktif olduklar tespit edilmistir. Fransanin, Annecy kentinde
yapilan bir is¢i etlidiinde ise, islerinden tatmin duyan isgorenlerin evlerinde dinlenme
faaliyetlerine daha az 6nem verdikleri belirlenmistir (Kazang,1998:25).

Diger bir goriis ise “Sac¢ilma” tezidir (Bingol,1990:46). Buna gore, genel hayat tatmini
ile calisma hayatindan saglanan tatmin birlikte yiiriiyecektir. Islerinden tatmin olmayan
bireyler 6zel yasamlarinda da mutsuz olacaklar ya da bireyin genel hayatindaki mutsuzluk
isinden tatmin saglamasina engel olacaktir (Uyargil,1983:87). Bu tez birincisine nazaran,
arastirma bulgulariyla daha ¢ok desteklenmis bir goriistiir (Bing61,1990:46-47).

Ornegin; isgorenlerin, zihinsel ve ruhsal sagliklarini inceleyen galigmalarda, rutin ve
monoton islerde ¢alisan, 6zellikle vasifsiz iggorenlerin sagliklarinin daha sik bozulmasinin bu

bireylerin genel hayat mutluluklarini da olumsuz yonde etkiledigi belirlenmistir.
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Baz1 yazarlar ise kadin ve erkekler agisindan ¢alisma hayatinin genel hayat
mutlulugundaki yeri ve dneminin farkli oldugunu 6ne stirmiislerdir. Kiiltiirel bir norm olarak
cogu toplumlarda erkekler icin is ve meslekler ve bunlardan kaynaklanan statii daha 6nemli
kabul edilmektedir. Buna karsilik, kadinlar i¢in aile hayatlari, annelik, eslik halleri ve
bunlarda saglanan tatmin 6n planda goriilmektedir. Bu nedenle, erkekler i¢in ¢aligma hayati
ile genel hayat mutlulugu arasindaki iliskinin, ¢alisan kadinlara gore daha giiclii oldugu kabul
edilmektedir (Uyargil,1983:87-88).

Sonug olarak, isgdrenlerin ¢alisma ve calisma dis1 hayatlarinda yer alan ¢ok sayidaki
degiskenin onlarin islerinden tatmin ya da tatminsizlik duymalarina etkili olabilecegini ve
genel hayat tatmini ile ¢alisma hayatindan saglanan tatminin karsilikli etkilesim icerisinde
olacagini soyleyebiliriz.

3.2-Is Tatmini Kuramlar1

Is tatmini hayattan duyulan tatminin bir béliimiidiir. Hayatimizin énemli bir béliimiinii
calisarak gecirdigimizden, is tatmininin hayattan duydugumuz genel tatmin iizerinde son
derece etkili olmasi dogaldir (Davis,1985:110).

Is tatmini tam olarak motivasyon demek degildir. Baz1 insanlar islerinde biiyiik bir
tatmin duymalarina ragmen hala motive edilmemis olabilirler. Personeli motive etmek
amaciyla uygun caligma sartlarini, nezaretgiler ve isgiler arasinda arkadasca iliskileri ve
gerekli ticret artislarini saglayan bir yoneticinin is tatmini lizerinde etkili olabilecegi, ancak
motivasyonu saglamada yetersiz kalabilecegi gbéz Onilinde bulundurulmalidir (Peterson,
1986:27).

[s tatmini, personelin isine yonelik olumlu veya olumsuz duygulardir. Personelin isine
yonelik olumlu veya olumsuz duygulariyla egilimleri arasinda Onemli fakliliklar
bulunmaktadir. Is tatmininin hosnutlukla ilgili bir duygu olmasi (degisik bir iste calismaktan
hoslaniyorum), gorevin zorlayicit oldugunu diistinmekten (isim cok karmasik) ve davranis

sonucu egilimlerden (li¢ ay icinde isten ayrilacagim) farklidir. Bu ii¢ egilim yoneticilere
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personelin isine karsi tepkisini ve gelecekteki davraniglart iizerindeki etkisini anlamada
yardimei1 olabilecektir (Davis, 1985:109).

Organizasyona katilan personel, beraberine isteklerini, ihtiyaclarimi ve ge¢misteki
deneyimlerinin sekillendirdigi isiyle ilgili beklentilerini getirmektedir. Is tatmini, personelin
beklentileriyle isin sagladig1 édiiller arasindaki uygunlugun orani seklinde ifade edilebilir.

Personel, is tatminine isiyle ilgili beklentilerinin ger¢eklesmesi veya ihtiyaglarinin
tatminiyle ulasabilmektedir. Ancak, is tatmininde etkili olabilecek ihtiyaglarin kesin olarak
belirlenip herkese uygulanabilmesi miimkiin goziikmemektedir. Ciinkii personelin ihtiyag
diizeyleri birbirinden farklidir. Kimi zaman para kazanma Once gelirken, kimi giiven
thtiyacim1 karsilamaya yoOnelmekte, kimi de toplumda sayginlik saglamaya calismaktadir.
Personelin ihtiyaclar1 arasindaki farkliliklar1 belirleyemeyen yoneticiler is tatminini
saglayacak orgiitsel ortami olusturmada yetersiz kalabileceklerdir. Ornegin, bir iist ast’ina
karar verme sorumlulugu taniyarak ast’min bu firsati degerlendirmesini bekleyebilir.
Organizasyonda personelin sorumluluk almaya ilgisiz kalmas1 durumunda yonetici personelin
niteliklerine uymayan veya istemedigi sorumluluklar1 yliklemek yerine personelin tim
sorumluluklarini geri alabilecektir. Bu da organizasyon amagclari ile personelin amaglariin
paralellik icinde gergeklestirilmesinde engellerle karsilasilmasina neden olabilecektir.
Personelin ihtiyaclari arasindaki farkliliklar1 bulmada yararli olabilecek bir yol, tatmin
edildigi disiiniilen ihtiyaglarin personel i¢in ne anlama geldigini belirlemeye c¢aligmaktadir.
Hangi ihtiyaglarin 6nemli oldugunu belirlemenin yaninda personeli nerede ve nasil daha ¢ok
tatmin edilebilecegi sorusunun cevabinin da verilmesi gerekmektedir
(Deep,1978,Akt.Selguk,1999).

Is tatmini konusundaki ilk caligmalar 1930’larda Elton Mayo’nun Hawthorne
calismalariyla baslamistir. Ancak bu calismalar is tatmini konusunda basli basina bir kuram

niteliginde degildir (Ergeng,1981:312).
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3.2.1-Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow tarafindan gelistirilen bu kurama gore bes ana ihtiya¢ kiimesi bir sira diizeni
olusturur. Kisiler fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaci, sevgi ihtiyacit sayginlik ihtiyaci,
kendini gerceklestirme ihtiyaci bi¢imindeki basamaklarin birinde yeterince doyuma ulasinca
bir {ist basamaga yiikselirler (Incir 1985:63). Maslow un ihtiyaglar sira diizeni kuramina gére
1§ tatmini, bireyin ihtiyaclarinin doyurulmasi ile iliskilidir.

3.2.1.1-Fizyolojik Ihtiyaclar

Yiyecek, hava, su, dinlenme, etkinlik ve annelik gibi ihtiyaglaridir. Fizyolojik
ithtiyaglar doyurulmazsa insan organizmasina tamamen egemen olmaktadir. “Siir yazma i¢in
gelen ilham perisi, yeni bir otomobil alma istegi, Italyan tarihiyle ilgilenme, yeni bir ¢ift
ayakkabi istegi, ¢ok u¢ durumlar olarak unutulur veya ikinci derecede 6nemli hale gelir. Asiri
ve tehlikeli bir bicimde a¢ olan bir insan i¢in yiyecek disinda baska higbir seye karsi ilgi
yoktur (Maslow, 1954:82,Akt.Kazang,1998).

3.2.1.2-Giivenlik Ihtiyaclar:

Fizyolojik ihtiyaclar iy1 doyuruldugu zaman yeni bir ihtiyaclar seti ortaya ¢ikmaktadir.
Buna gore kisiler giivence icerisinde, diizenli ve korkusuz bir hayat stirmek isterler ki kisilerin
bu ihtiyaglart Maslow’un kuraminda giivenlik ihtiyaclar1 olarak adlandirilmaktadir. Benzer
bicimde calisanlar da diizenli bir is, saglik sigortasi, emekli 6denegi gibi bugiinlinii ve
gelecegini giivence altina alacak bir takim 6nlemlerin alinmasini arzularlar. Ornegin bir bebek
rahatsiz edildiginde veya annesinin kollarindaki destegi yitirdiginde yiiksek sesle aglamaya
baslayacaktir (Maslow,1954:85).

4.2.1.3-Baglanma ve Sevgi Ihtiyaci

Fizyolojik ihtiyaglar ve giivenlik ihtiyaclar1 iyi doyuruldugunda insan baglanma ve

sevgi ihtiyaci duyacaktir. Bunlara sosyal ihtiya¢lar da denilmektedir. Kisilerin arkadaslik, asik
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olma, kisilerle iligski igerisinde bulunma, ¢evresi tarafindan kabul edilme gibi sosyal
ihtiyaclarina karsilik gelmektedir.

3.2.1.4-Sayginlik Ihtiyaci

Sayginlik ihtiyacglar1 iki ayr1 kiime altinda incelenebilir. Birinci kiimede, gii¢lii olma,
basarma, yonetme ve yetki sahibi olma, diinya yiiziinde bir seylere giivenme, bagimsiz ve
ozgiir olma istegi gibi kisinin kendi goziinde yiicelme ihtiyaglar1 bulunmaktadir. ikinci kiime
ithtiyaclar ise bagkalarinin gbziinde iin ve itibar sahibi olmayla ilgilidir ve bulundugu insan
kiimesi igerisinde statii sahibi olmayi, dikkat ¢ekmeyi, 6nemsenmeyi, insanlar tarafindan
kabul edilmesini ve de8er verilmesini istemeyi kapsamaktadir (Maslow 1954:136-
145,Akt.Kazang,1998).

Maslow’un yukarida anlatilan kurami, genelde biitiin ihtiyaglar temelli kuramlarda
insanin biitiin ihtiya¢larinin karsilandigi ve “huzura” erdigi bir son nokta vurgulanmakta ve
insan biitiin hayatim bu son noktaya ulasabilmek icin yasamaktadir. Insan yapisi, sallanip
durulan bir model igerisinde ¢izilmis ve sallanma, ¢alkalanma durumu rahatsizlik verici, bu
yiizden ortadan kaldirilmasi gereken yasanmasi zorunlu bir siire¢ olarak ¢izilmistir. Hayatla
savagim fikri, kurumsal ve deneysel agidan ¢ok da rahatsiz edici olmamakla birlikte bu
savagimin “giiniin birinde” son bulacagi diislincesi gercekten sorgulanmasi gereken bir
noktadir. Kaldr ki bu huzurlu ve mutlu asamaya (kisilik 6zelliginden bagimsiz olarak) kendi
disindaki sartlar1 uygun olan “her insanin” ulasabilecegi fikri daha da rahatsizlik vericidir.
Oyle ki insanlar dogduklar1 andan itibaren bu calkantiyr durultmak, tamamen ortadan
kaldirmak i¢in savagim vermektedirler; ger¢cek mutluluga ancak bu son noktada yani insanin
biitiin ihtiyag¢lar1 doyuruldugunda varilir.

Maslow’un modeli aslinda insanlar arasinda da bir hiyerarsi yerlestirmektedir. Buna
gore ekonomik sorunlarmi ¢ozmiis, gelecegini giivenceye almis, dostlart olan ve kendi

kendini gergeklestirecek etkinlikler igerisinde olan insan huzurlu ve mutlu insandir. Bunlarin



29

daha azina sahip olan insanin hayatla savagimi devam etmektedir ve ihtiyaclar hiyerarsisinin
ne kadar alt basamaklarindaysa isi o kadar zordur.

3.2.2. Iki Oge Yaklagimi

Is tasarimi konusunda 6nemli yaklasimlardan biri Frederick Herzberg’in iki 6geli
giidilenme ve i3 doyumu yaklagimidir. Yaklagim is doyumunu iki farkli belirleyiciye
indirgemektedir. Bunlardan birincisi insanin ¢ok temel bir diirtiisii olan acidan sakinma
diirtiisiinden kaynaklanmaktadir (House ve Wigdor,1967:370,Akt.Kazang,1998). Ornegin
aclik temel biyolojik bir diirtii olarak, bu ihtiyact gidermek i¢in para kazanmay1 zorunlu hale
getirir. Para kazanma olgusu, tek basina acidan (burada aglik) sakinma diirtiisiiniin bir sonucu
olarak gerceklesmektedir. Acidan sakinma ihtiyacinin yoneldigi uyaranlar grubu, isin
cevresiyle ilgilidir. Bunlar koruyucu 6geler olarak adlandirilmaktadir ve sirket politikasi,
sirket yoneti-mi, gozetimcileri kisilerarasi iligkiler, is sartlari, ticret, statii ve is glivenligini
icine almaktadir. Insanin ikinci ihtiyaglar seti ise onun nitelikleri, basarma yetenegi ve
basarmaya yonelik psikolojik gelisme deneyimiyle ilgilidir ve basari, kisinin is hakkindaki
yargisi, isin kendisi, sorumluluk, iste gelisme imkani ve ylkseltimini kapsamaktadir
(Hezberg,1968,Akt.Selcuk,1999).

F. Herzberg ve arkadaslarinin 1959 yilinda yaptiklart ve iki 6ge yaklasiminin kuramsal
temellerinin atildigi deneysel calismanin amaci is tatmini ve tatminsizliginin ortaya
¢ikmasinda farkli 6gelerin sorumlu olup olmadigini arastirmakti. Bu ¢alismada deneklerden,
isyerinde kendilerini mutlu ve mutsuz eden 6geleri yazmalar istenmistir. “Katilimeilarimiz
isten memnun olduklarini agikladiklarinda, en ¢ok islerindeki bagarimlarinin iyi olmasi ve iste
gelisme imkanlarinin olmasi gibi gorevle ilgili 6geleri hosnutluklarina gerekge olarak
gostermekteydiler. Tersine, mutsuz olduklarinmi bildirdiklerinde ise, isle ilgili degil, fakat isi
cevreleyen sartlarla ilgili 6geleri tanimlamaktaydilar. Bu sartlar1 kapsayan 6geleri, tibbi saglik
ilkelerine benzedigi icin, koruyucu 6geler olarak adlandirilmaktadir. (...) Koruyucu 6geler

arasina, gozetimcileri, kisileraras1 iliskileri, fiziksel c¢alisma sartlarini, iicreti, isletme
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politikalar1 ve yonetim deneyimlerini, calisanlarin her tiirlii ¢ikarlarin1 ve is giivenligi
katilmaktadir. Bu o0geler calisanlarca kabul edilir bir diizeyin altina diistiigiinde is
doyumsuzlugu ortaya cikar. Bunun tersi dogru degildir. Isin mahiyeti en uygun sekilde
gerceklestirilirse, is tatminsizligi ortaya c¢ikmamakla birlikte, olumlu tutumlarin ortaya
cikmasi i¢in yeterli sartlar saglanmis olmaz” (Mauser vd. 1959:113-114,Akt.Kazang,1998).

Herzberg ve arkadaslar1 yaptiklar ¢alismada i3 doyumuna yol agan tiim 6gelerin %
81’1inin giideleyiciler ve is tatminsizligine yol agan tiim 6gelerin % 69’unun koruyucu 6geler
oldugunu belirlemislerdir (Herzberg,1968:58).

Herzberg’in kurami birgok bakimdan Abraham Maslow’un ihtiyaglar kuramina
benzemektedir. Maslow TIhtiyaglari, fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaglari, sosyal
ithtiyaglar, sayginlik ihtiyaclar1 ve kendini gerceklestirme ihtiyact olarak bese ayirmistir. Bu
ithtiyaclar arasinda bir hiyerarsi vardir; yani ancak alt diizeydeki bir ihtiya¢ doyurulduktan
sonra bir Ust diizeydeki ihtiya¢ duyurulmasina gidilebilir. Herzberg-Maslow gibi giidiilemeyi
belirli 6geler aracilifiyla agiklamaya c¢alismistir. Burada Herzberg’in koruyucu o6gelerin
Maslow’un ilk {i¢ ihtiyacina, giidiilenme o6gelerine ise son iki ihtiyacina karsilik oldugu
sOylenebilir (Sencer,1982:15-10).

Herzberg, aragtirmasinin bulgulari ile Jung, Adler, Sullivan, Rogers ve Goldstein gibi
kisilik kuramcilarinin “kendini gergeklestirme”, “kendini var etme” yaklasimlar1 arasinda da
bir benzerlik goérmektedir (Mauser vd.1959:114).Bu yaklasimlara gore kisinin en biiyiik
hedefi, gergekligin sinirlar1 ve kendi i¢ potansiyeli 6l¢iisiinde basli basina bir varlik olarak
kendi kendini gerceklestirmektedir.

Olumlu tutumlar ancak kisinin isinde kendini gergeklestirme ihtiyacini doyurdugunda
ortaya ¢iktig1 i¢in, olumlu is tutumlari ortaya ¢ikaran 6geler de bir bakima bu en biiyiik hedefi
gerceklestirmektedir. Kisi her alanda kendini gergeklestirmeye ¢alismaktadir, is ise bunun en

onemli alanlarinda biridir (Mauser vd.1959:113-114,Akt.Kazang,1998).
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Herzberg, montaj hattina ve otomasyonun her tiirline karsidir. Ciinki burada,
calisanlarin katkilarin1 6lgmek ve calisanlara kendi katkilarinin o6lgiilmesi yoluyla igsel
odiillendirme sistemi kurmak imkansizdir. Oysa ¢alisan, kendini gerceklestirmenin araci olan
irtinle gurur duyabilmeli ve bu yolla giidiilenebilmelidir. Otomasyon ve montaj hattinda ¢ikan
irtinle gurur duyabilmeli ve bu yolla giidiilenebilmelidir. Otomasyon ve montaj hattinda ¢ikan
irtinlin kimin oldugunu se¢mek bile cok giictiir (Mauser vd.1959:132,Akt.Kazang,1998).
Kurulacak yeni yap1 kisinin kendini gerceklestirmenin en dnemli araclarindan olan iirliniine
yabancilagsmasini en aza indirecek bir sistem olmalidir.

Bu kuramin en 6nemli sonucu ve temel 6nermesine gore tatmin olusturan faktorler ile
tatminsizlige yol acan faktorler ile tatminsizlige yol agan faktorler kesinlikle birbirinden ayri-
dir. Ancak tatmin ve tatminsizlik kavramlari da birbirine zit degildir. Yani, i§ tatmininin aksi
1§ tatminsizligi olmaktan ¢ok, isten tatmin duymamak ve is tatmininin olmamasidir. Ayni
sekilde, is tatminsizliginin aksi de is tatmini duymaktan ¢ok is tatminsizliginin olmamasidir.

3.2.3-Basarma Ihtiyac1 Kurami

David C. Mc. Clelland insanlar1 motive eden ii¢ temel ihtiyac tipini belirleyerek
motivasyon konusunda katkida bulunmustur. Bu ihtiyaglar giic kazanma, iliski kurma ve
basarma ihtiyag¢laridir (Kontz ve Weihrich, 1988,Akt.Gencay,1997).

McClelland insanlarin belirli derecelerde de bu ihtiyaglarindan her birine sahip
oldugunu, ancak iki insan karsilastirdigi zaman bu ihtiyaclarin ikisinde de tamamen esit
miktarlarda olmadigini bulmustur. Ornegin; Bir bireyin basarma ihtiyact ¢ok yiiksek,
baskalariyla iliski kurma ihtiyaci ise diisiik seviyede olabilir. Bagka bir kisinin diger insanlarla
iliski kurma ihtiyac1 yiiksek, giic kazanma ihtiyact ise diisiik seviyede bulunabilir (Gary,
1979,Akt.Gengay,1997). Buna gore bireyler bu ii¢ ihtiyaca da sahiptirler, ancak bunlarin

siddeti her bireyde farkli olmaktadir.
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3.2.3.1- Gii¢ kazanma Ihtiyaci

Giiclii olmay1 arzulayan bireyler baskalarinin istedikleri yonlerde etkilemeye gayret
gosterecekler, fiziksel ve sosyal ¢evrelerini kontrol etmeye calisacaklardir. Bu ihtiyaci fazla
olan bireyler sosyal ve fiziksel cevrelerine egemen olmay: isteyeceklerdir. Buna gore;
yoneticiler boyle isgorenlere belirli Olciilerde isleriyle ilgili kararlar1 alabilecekleri uzmanlik
bilgilerini gelistirebilecekleri, kendilerini gosterebilecekleri ve ilerleme firsatini tanityan bir
calisma ortaminmi saglayarak onlarin motive olmalarim1 ve islerinden hosnutluk duymalarini
saglayabilir. Ancak, gii¢clii olmak ve baskalarinin is ve faaliyetlerini denetim altina almak icin
girisilen cabalar bireyleri bagka insanlarla ¢ekisme ve catismaya itebilir (Eren,1984:419).
Orgiitlerdeki catisma ve gekismelerin yogun sekilde artmasi ise isgorenler arasinda bir takim
hosnutsuzluklara yol acabilecektir.

3.2.3.2- Iliski Kurma Ihtiyact

Bireylerin bagkalariyla iliski kurmasi, gruplara katilmasi ve sosyal iliskilerinin
gelistirilmesiyle ilgili olan ihtiyaglar olarak tanimlanabilir (Kogel,2003:643). Dolayisiyla bu
ithtiyaci1 baskin olan isgorenler i¢in dostluk ve arkadashk iliskilerini gelistirebilecekleri
informel biiylik bir tatmin kaynag: olacaktir. Kuruluslarin yemekhane, lokal, spor salonlari,
dinlenme kamplar1 gibi bie takim sosyal tesislere sahip olmasi isgorenlerin sosyal iliskilerini
gelistirebilecek ve onlarin hognutluk duymalarini saglayabilecektir.

3.2.3.3- Basarma Ihtiyaci

McClelland bu ii¢ ihtiyag¢ igerisinde en ¢ok basari ihtiyacinin birey ve toplumu etki
altinda biraktigini ileri stirmektedir (Eren,1984:419). Basar1 ihtiyac1 yiiksek olan kisiler,
basari ihtiyaci diisiik olan kisilerden daha gergekci amaclar tespit ederler; kisisel sorumluluk
yiiklemekten korkmazlar, kararlidir (Incir,1990:113). Bunlar riskli ve kendi katkilarmi ortaya
koyabilecekleri gorevleri tercih ederler. Bu ihtiyaci kuvvetli olanlar isgorenlerin daha fazla
sorumluluk ve risk tasiyan, karmasik olan gdrevlere getirilmesi gorevlerinden hosnutluk

duymalarin1 saglayabilecektir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1 arzulamakta, ancak
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basarisiz olmaktan da biiyiik 6l¢iide korku ve ¢ekingenlik duymaktadir. Bu nedenle orgiitlerde
isgorenlerin faaliyete gecmesini engelleyen tehlike ve korkularin ortadan kaldirilmasi,
kendine giiven duygusunun ve sorumluluk yiiklenme arzusunun gelistirilmesi gerekmektedir
(Eren, 1984:420-421). Ancak ortaya cikabilecek bir basarisizlik durumu da isgorenlerde
catisma ve huzursuzluklara neden olabilecektir. David McClelland; basar1 giidiisii kuvvetli
olan kisilerin yoOnetici seviyesinde bulunduklarin1i ve bunlarin basarili birer yonetici
olabileceklerini ileri stirmiistiir (Tellimen, 1978,Akt.Gengay,1997). Basar ihtiyac1 bireylerin
sahip olduklar1 sosyal ve kiiltiirel faktorlere de baghdir. (Arthur,1983:369,Akt.Kazang,1998)
Bu faktorlere bagli olarak bazi toplumlarda basarma giidiisti baskin olurken, bazi toplumlarda
da giiclii olma veya baglanma giidiileri daha belirgin olmaktadir.

3.2.4-Siire¢ Kuramlar1

Bu teoriler bireylerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri sorulariyla
ilgilenir. Burada cevaplandirilmaya calisilan soru belirli bir davranisi gosteren bireyin bu
davranis1 tekrarlamasinin veya tekrarlamamasinin nasil saglanacagidir. Siire¢ teorilerine gore
bireyleri davranisa yonelten ihtiyaclar faktorii yaninda, bunlara ek olarak pek ¢ok i¢sel-digsal
faktorde bireyin davraniglar ve giidiilenmesi tizerinde rol oynamaktadir.

Stireg teorileri: Davranig Sartlandirmast (sonugsal Sartlandirma) Yaklagimi, Bekleyis
Teorileri, Esitlik Teorisi ve Amag Teorisi ad1 altinda toplanabilmektedir (Kogel,2003:644).

3.2.4.1-Davramis Sartlandirmast (Sonu¢sal Sartlandirma) Yaklasimi

Sartlandirma kavrami: Disiplin arasi bir ¢aligma alani olan yonetimin psikolojiden
aldigt en Onemli kavramlardan birisidir. Sartlandirma Kavrami klasik ve sonugsal
sartlandirma olmak tizere iki kisimda incelenmektedir. Klasik sartlandirma Pavlov’un
kopekler tizerinde yaptig1 deneylerin sonucunda ortaya ¢ikmistir. Buna gore davranislar belirli
uyaricilar tarafindan harekete gegirilmektedir. Pavlov’un deneylerinde kopege yemek
verilirken (uyari) ¢alinan zil bir slire sonra kdpegin davranislarin1 sartlandirmakta ve yemek

verilmeden ¢alinan zil, kdpegin yemek davranisin1 géstermesine (agzinin sulanmasi, etrafta
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aranmasi vs.) sebep olmaktadir. Bu sartlandirma tiiriinde agirlik noktasi uyaricilarin
davraniglar etkileyecegi lizerindedir (Kogel,2003:645).

Sonugsal Sartlandirma Yaklasimi: Esas olarak Thurndike’nin etki kanununa
dayanmaktadir. Bu kanin olumsuzluk ve cezalandirma sonucunun davranisin
tekrarlanmamasina, 6diillendirme sonucunun ise davranisin tekrarlanmasina yol acacagini
ileri siirmektedir (Stoner,1978,Akt.Gencay,1997). Giidiilenme kurami olarak ele alinan
sonugsal sartlandirma tliriiniin ana fikri; davraniglarin  karsilastifi  sonuglar tarafindan
sartlandirildigr varsayimmidir.

Bu sartlandirma tiiriiniin ana fikri; Birey su veya bu nedenle (ihtiyaclar, amaclar, daha
onceki sartlandirma vs.) bir davranig gosterecek ve bu davranisin karsilasacagi sonuca gore
ayn1 davranisi tekrarlayacak veya tekrarlamayacaktir. Ornegin: Ise ge¢ gelen bir isgdrenin
davranigin1 tekrarlayip, tekrarlamamasi biiyiik Olgiide karsilasacagi sonug¢ tarafindan
etkilenecektir. Bu sonu¢ amirin, iggoreni uyarisi, cezalandirma seklinde olursa davranisin
tekrarlanma ihtimali diisiik olacaktir(Kog¢el,2003:647). Amirin is gorene higbir sey
sOylememesi, onu hos gormesi durumunda ise bu davranigin tekrarlanma ihtimali yliksek
olacaktir. Bu yaklasima gore orgiitlerdeki bireylerin ¢ok sayidaki farkli davranis tiirlerinin sik
olarak meydana gelmesinin veya gelmemesinin onlarin karsilasacaklari sonuglara bagh
olacagim1 sOyleyebiliriz. Sonugsal sartlandirmanin  Orgiitlerdeki insan davraniglarina
uygulanmas1 sonucunda Orgiitsel Davranis Degistirme kavrami ortaya ¢ikmustir. Buna gore
yoneticilerin  6diil ve cezalar1 denetlemek yoluyla isgoérenlerin  davraniglarim
etkileyebileceklerini davranis degistirme stratejilerini dort kisimda inceleyebiliriz.

Bunlar olumlu pekistirme, kaginma (olumsuz Pekistirme), Yok olma (tiikenis)
cezalandirma stratejileridir (Baird,1990,Akt.Gengay,1997).

a. Olumlu Pekistirme; Orgiit tarafindan arzulanan olumlu bir davranis1 yapan bireyin
bu davranisini devamli olarak tekrar etmesi i¢in 6zendirilmesidir. Bunu saglayabilmek i¢in

cogu zaman igsel ve digsal nitelikteki odiiller kullamlmaktadir. Isgérenlerin is yapmaktan
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zevk alma, eser birakmaktan mutluluk duyma ve basarisi nedeniyle prestij sahibi olmasi gibi
duygulardan elde edecekleri i¢sel oOdiiller i¢in yonetim onlarin basarilarini kolaylastirici
orgiitsel tedbirler ve kaynaklar saglanmaktadir. Digsal 6diillerde ise prim, zam, ikramiye gibi
ddiillerle bireyin basarisina maddi ve manevi bir deger bicilmektedir (Eren,1984:445).

b. Kacinma (Olumsuz Pekistirme): Orgiit tarafindan arzulanmayan bir davranisin
ortaya c¢ikmasini Onlemek i¢in basvurulan bir yontemdir. Olumsuz pekistirmenin
uygulanabilmesi bireyin istenmeyen bir davranis yaptigi zaman kendisinin istenmeyen bir
sonuca ugrayacagini dgrenmesine baglhdir. Ornegin bir isgdren ise gec kaldiginda iistiiniin
elestirilerinden kacinmak i¢in ise zamaninda gidiyorsa bdyle bir 6grenme séz konusudur.
Isgéren bu davranisiyla istenmeyen bir sonucu ortadan kaldirmistir (Onaran,1981:263). Bu
nedenle olumsuz pekistirmenin Orgiitlerde arzulanan davranmislar giiglendiren bir yontem
oldugunu soyleyebiliriz.

c. Yokolma (tiikenis): Daha Onceden verilen olumlu bir pekistirmenin artik
verilmemesi sonucunda davranisin bir siire daha devam etmesi ve sonra yok olmasi demektir
(Onaran, 1981:264). Ornegin; siirekli olarak ise gec gelen ve disiplinsiz hareket eden
isgorenler yilsonunda yapilacak degerlendirme sonucunda bir zamdan yosun kalacaklarini
Ogrenirlerse bu kotii aliskanliklardan derhal vazge¢mektedirler (Eren,1984:446). Boylece
istenmeyen bir davranis kendiliginden sona ermekte ve yok olmaktadir.

d. Cezalandirma: Bu davranis degistirme stratejisinde yoneticiler istenmeyen bir
davranigin bir daha tekrarlanmamasi i¢in cezaya bagvurmaktadir. (Eroglu,1984:84). Isgorenler
verilen cezalar, onlar elestirme, uyarma, onceliklerini kaldirma, yetkilerini kisitlama, riitbe
tenzili, daha pasif gorevlere getirme ve islerine son verme cezalari, seklinde olabilir
(Kogel,1984:314). Ceza, istenmeyen bir davranisin tekrarlanmamasini saglamakla birlikte,
istenen bir davranisin ortaya ¢ikmasini da saglamaktadir. Ayrica isgorenlerin kendilerinden
hangi davraniglarin istenmedigini tam olarak bilemedikleri i¢in istenen davranislardan kagi-

nabilecekleri de unutulmamalidir. Bunun yaninda verilen cezanin niteligine gore isgorenlerde
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cesitli hosnutsuzluklar ve moral bozukluklar1 ortaya ¢ikabilmektedir. Bu faktorler de cezanin
davranig diizeltici fonksiyonunu ortadan kaldirmaktadir. Bu nedenle cezalandirma stratejisi
yonetim tarafindan miimkiin oldugu 6l¢iide az kullanilmalidir (Eroglu,1984:84).

Sonugsal sartlandirma yaklagimini etkin bir giidiilenme araci olarak kullanmak isteyen
bir yonetici asagidaki hususlara dikkat etmelidir.

- Orgiit tarafindan arzulanan ve arzulanmayan davranislar agik ve

secik belirlenmelidir.

- Bu davranislar personele duyulmalidir.

- Miimkiin oldugunca 6diillendirme kullanilmalidir.

Davraniglara araya uzun bir zaman siiresi girmeden hemen karsilik vermelidir
(Kogel,2003:648). Bu faktorlere dikkat edilirse sonugsal sartlandirma isgorenler iizerinde
etkin bir giidiilenmeyi saglayabilmektedir.

Sonugsal sartlandirma yaklasimina dayanarak yonetim tarafindan bir davranis
degistirme stratejisi olarak uygulanacak cezalandirma yonteminin isgorenler iizerinde
olumsuz davramiglara, moral bozukluklarina ve 1is tatminsizligine yol agabilecegini
sOyleyebiliriz. Buna karsilik olumlu bir davranis degistirme stratejisi olarak isgorenlerin
imkanlar Olgiisiinde ve devamli bir sekilde odiillendirilmesi onlar1 olumlu davranislara
yoneltilebilecek ve islerinden tatmin duymalarini saglayabilecektir.

Ornegin: A.B.D.’de genis bir isletme grubu is tatminsizliginin sonuglarindan birisi
olan devamsizlik ve ise ge¢ gelme gibi davraniglarin degistirilmesinde bu tiir davranislar
cezalandirmak yerine diizenli bir devam gdsteren ve ge¢ gelme orami diisiik olan iggdrenleri
odiillendirmek yoluyla bu olumsuz sonuglar1 ortadan kaldirabilmektedir (Kogel,2003:648).

Sonugsal sartlandirma yaklasimi konusunda bir takim elestiriler de yapilmistir. Bu
yaklasimin uygulanma yoniinii elestirenlere gore, davranig diizeltimi arastirmalarinin ¢ogu
laboratuar sartlarinda ve genellikle hayvanlar iizerinde yapilmistir. Bu nedenle karmasik or-

giit ve caligma sartlarinda pek gecerli olmazlar. Gergek is ortamlarinda ¢ok sayida catigsmali
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uyaran ve pekistiriciler bulundugundan tek bir unsuru bagimsiz olarak manipiile etmek giic-
tiir. Bu nedenle davranis diizeltiminin 6rgiitlerdeki kullanimi abartilmistir (Davis,1984:88).

Bu kurama yoneltilen elestirirlere ragmen, sonugsal sartlandirmanin bir kuram olarak
ele alinmas1 disinda, Orgiitlerde uygulanmasinin isgdrenlerin davraniglarini yonlendirmek
acisindan yararli olabilecegini sdyleyebiliriz (Onaran,1981:278-279).

3.2.4.2-Bekleyis Kuramlari

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi yaklasiminda ve F. Herzber’in Cift Faktor
Kuraminda insan davraniglarina etkin eden ihtiyaglar iizerinde durulmus ve ihtiyaglarin
davraniglar1 yonlendirecegi varsayillmistir. Ancak bireyin sahip oldugu ihtiyaglarin
davraniglart baglatmada tek basina yeterli olmayacagi, bunun yaninda bireyin davranista
bulunabilmesi i¢in bu davranigin ihtiyaci gidermede amaca ulasacagi yokunda bir beklentinin
olmast gerektigi ileri sliriilmiis ve bu goriise dayanan gilidillenme kuramlar1 gelistirilmistir.
Bunlar sirastyla Vroom’un Beklenti kavrami ve Lawler-Porter modelidir (Incir,1985:120).

Yaygin olarak kabul gérmiis siire¢ kavramlarindan birisi olan Beklenti kuramlar1 daha
once Lewin ve Tolman tarafindan ortaya atilmis, fakat Vroom, Lawler, Hackmen ve Porter’in
arastirmalariyla daha fazla belirginlik kazanmistir.

3.2.4.2.1.Vroom un Beklenti Kavrami

Vroom’un kendinden 6ncekilere dayanarak gelistirdigi bu kavrama gore, giidiilenme,
kisinin aradig1 degerlerle belirli bir hareketin bu degerlere yol agma ihtimaline iliskin
tahminin ¢arpimidir. Bu iliskiyi asagidaki sekilde formiile edebiliriz.

Gilidiilenme=Arzulanma derecesi x Bekleyis (Davis,1984:78).

Formiilde goriindiigii gibi isgdrenin belirli bir davramis i¢in caba gdstererek
giidiilenmesi bu iki degiskenin alacagi degerlere bagl olacaktir.

Bu kuramin ii¢ temel kavrami vardir. Bunlar, sirasiyla Valens, bekleyis ve aragsallik

kavramlaridir. Simdi bu kavramlari sirasiyla agiklayalim:
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a. Valens: Belirli bir davranisin sonucu bireylerin her biri i¢in 6zel degere sahiptir.
Ornegin: Baska bir is yerinde daha yiiksek iicretli bir gdreve atanma ihtimali yeni bir ¢evreye
girmekten hoslanan ya da paraya deger veren isgorenler i¢in yiiksek bir deger tasiyabilirken,
bu ihtimal ¢alisma grubu ve yakin arkadaglariyla giiglii arkadaslik baglarina sahip bireyler i¢in
daha diisiik bir deger tasiyabilecektir. Buna gore Valens bireyin belirli bir sonug i¢in duydugu
istek ya da ihtiyacin siddetidir (Geng,1990:49).

Bireyler belli bir sonuca ulasabilmek i¢in, olumlu-olumsuz ya da kayitsiz bir davranis
igerisinde olabilirler. Bu davranis bigimlerine gore arzulama derecesi (Valens) sirasiyla+1, -
1,0 degerlerini alacaktir (Eroglu,1984:67).

Buna gore valens’in degeri bireyin bazi sonuglar i¢in yaptifi secimlere gore
belirlenecek ve bu sonuclarin birey icin tasidigi degerle dogru orantili olarak bireyin
giidiilenme derecesini de etkileyebilecektir. Ayrica bireyin belirli bir sonuca ulasma istek ve
thtiyaci fazla ise birey bu sonuca ulastigi zaman daha tatmin duyacaktir.

b. Bekleyis: Bireyin yapacagi belirli bir eylemin, belirli bir amagla sonuglanacagi
konusundaki gecici bir inancidir. Bireyin bu konudaki inanci stirekli degildir ve degisebilir
niteliktedir. Bu eylem-sonug iligkisini belirten beklenti degiskeni O’dan + 1’e kadar ¢esitli
degerleri olabilir. +1 durumunda yapilan bir eylemin belirli bir sonucu doguracag konusunda
kesin bir bilgi yoktur. Sifir noktasinda ise eylemin belirli bir sonucu doguracagi konusunda
kesin bir ihtimal vardir. Sifir noktasinda ise eylemin belirli bir sonucu doguracagi konusunda
kesin bir bilgi yoktur. Buradaki ihtimal eyleme girisen ve amaca ulagsmak isteyen bireyin
hesapladigi 6znel bir ihtimaldir (Onaran,1981:73).

c. Aracsallik: Bireyin belirli bir davranista bulunarak ulasacagi sonuglar iki diizeyde
ele alinmaktadir. Birinci diizeydeki sonug: Bireyin davranisini basariyla tamamlamasi halinde
elde etmek istedigi sonuctur (Geng,1990:49). Ornegin: Kisinin maasindaki artis birinci
diizeydeki bir sonuctur(Kogel,2003:650). ikinci diizeydeki sonug: Bireyin birinci diizeydeki

sonucuna ulagmasinin kendisinin istegi ikinci diizeydeki sonuca ulastirma ihtimali hakkindaki
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belirleyistir(Geng,1990:49). (Ornegin, Birinci diizeydeki bir sonug olan bireyin maasindaki
artis kisinin yiiksek bir statii elde etmesini, ¢evresinde taninmasini ve ailesini daha iyi
gecindirmesini saglamak ic¢in ara¢ olacaktir. Bu nedenle aragsallik birinci diizeydeki
sonuglarin, ikinci diizeydeki sonuglara ulastiracagi konusunda bireyin sahip oldugu subjektif
thtimali ifade etmektedir(Kocgel,2003:650).Goriildiigl gibi birinci diizeydeki sonuglar, ikinci
diizeydeki sonuclara ulagmada aracilik etmektedirler.

Bu is gorenin gorevini yerine getirmek i¢in belirli bir eyleme gecerek caba gostermesi
de yukarida agikladigimiz bu ii¢ degiskenin fonksiyonu olacaktir.

Bireyin belirli bir sonug¢ i¢in sarf edecegi gii¢, bireyin bu sonuca verdigi deger ile
ulagmay1 imit ettigi sonucun ¢arpimina esittir. Bagka bir deyisle, bireyin gosterecegi bu ¢aba,
matematiksel olarak, sonu¢ ve sonuca verilen degerle dogru orantili olacaktir. Daha sonra
birey sonuca ulagsmak i¢in belirli bir davranig gostererek 1. diizey, daha sonrada 2. diizey
sonuclar1 elde edecek ve bu durum bireyin tatminkarlik veya tatminsizlik duymasina neden
olacaktir. Birey i¢inde bulundugu tatmin veya tatminsizlik durumuna gore de sonuclarini
tekrar diizenleyecektir(Baysal,1996:318).

Bu modeli kullanmak isteyen bir yoneticinin dikkat etmesi gereken hususlar sunlardir:

— Birey icin hangi diizeyde bir sonucun 6nemli oldugunu belirlemek.

— Organizasyon i¢in ne tiir bir davranis ve performansin arzulanir oldugunu
belirlemek.

— Performans ile 6diil arasinda iliski kurmak.

Uzerinde yogun arastirma yapilan allardan birisi olan bekleyis kurami, heniiz
orgiitlerde ayrintili ve somut olarak uygulanabilecek bir duruma gelmemistir. Ancak bu
kuram yoneticilere bireylerin davranis se¢imlerini nasil yaptiklart konusunda yardimci

olmaktadir.
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3.2.4.2.2.Lawlar-Porter Modeli

Lawlar-Porter giidiillenme modeli temel olarak Vroom’un modelini esas almakta, fakat
bazi noktalarda bu modele bir takim degiskenleri de eklemektedir. Bu modele gore, bireyin
giidiilenme derecesi Valens ve bekleyis tarafindan etkilenmekte, ancak bireyin yiiksek bir
gayret gostermesi otomatik olarak yiiksek bir is bagarimi ile sonuglanmamaktadir. Bu gayretin
yiiksek bir i basarimi ile sonuglanabilmesi bireyin gerekli bilgi, yetenek ve uygun bir rol
anlayisina sahip olmasiyla ilgilidir. Sayet gerekli bilgi ve yetenege sahip degilse, ne kadar
gayret sarf ederse etsin i basarimi gdstermeyecektir. Bunun yaninda birey uygun bir rol
anlayisina sahip degilse bu durum rol caligmalarini ortaya ¢ikaracak ve bireyin is basarimi
gostermesini engelleyecektir (Kogel,2003:651).

a. Odiiliin Degeri: Bireyin elde etmeyi istedigi odiiller hakkinda kendi algilamasina
gore belirledigi degeri gostermektedir. Biiylik bir ihtimalle, birey bu 6diillerin degerini yiiksek
bir diizeyde belirlemis veya algilamigsa bu odiillere ulasabilmek i¢in daha fazla c¢aba
harcayabilecektir. Bunun tersine ddiiliin degerini diisiik diizeyde belirlemis veya algilamigsa
daha az bir ¢aba harcayabilecektir.

b. Algilanan Caba-Odiil ihtimali: Bireyin gosterecegi bu ¢aba sonucunda, arzulanan
odiile ulasip ulasamayacaglr konusundaki tahmin ve beklentisini ifade etmektedir. Bu
kavramda, birinci kavram gibi izafi bir kavram olup, bireyden bireye degismektedir
(Eroglu,1984:72).

c. Caba: Bir kimsenin belirli bir is i¢in harcadigi enerji miktarini ifade etmektedir.
Bireyin gosterecegi bu cabanin miktari, onun 6diile verecegi deger ile harcayacagi g¢aba
sonucu ulagsmayr bekledigi 6diil ihtimali arasindaki karsilikli etkilesmeye dayanmaktadir
(Baysal,1996:37-38). Bu anlamda, bireyin harcayacagi caba miktar1 yukarida agikladigimiz
iki degiskenin alacagi degerlere bagli olacaktir. Sayet, hem 6diiliin degeri hem de gosterilen

cabanin ddiile ulastirma konusundaki ihtimal yiiksek olursa bu durum bireyin yliksek bir ¢aba
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gostermesine yol acacaktir. Cabanin artmasinda bireyin is basarimina ve isten tatmin
duymasina neden olabilecektir.

d. Yetenek ve Ozellikler: Bu kurama gore bireyin isini iyi bir sekilde yapabilmesi
yalnizca istekli olmasina bagli olmamakta, bunun yaninda gerekli yetenek ve 6zelliklere sahip
olmasi da biiyiik 6nem tasimaktadir.

e. Rol Algilamalary: Gosterilen ¢abanin is basarimina yol agmasi bireyin gerekli
yetenek ve Ozelliklere sahip olmasi yaninda inanglara da baghdir (Eroglu,1984:73). Bu
kavram bireyin isini nasil tanimladigi ve isinde basarili olabilmek i¢in ne tiir bir ¢abay1
gostermeyi diistinmesiyle ilgilidir, Sayet birey gorevini yanlis yorumlanirsa ne kadar ¢aba
gosterirse gostersin basarili olmayacaktir (Geng,1990:52). Bu anlamda, birey isin gerektirdigi
yetenek ve niteliklere sahip olma yaninda, uygun bir rol davranisina da sahip olursa bu durum
yiiksek diizeyde is basarimina neden olabilecektir.

f. Is Basarim: Nesnel (objektif) olarak dlciilebilen bir kavramdir. Bu kavram bir ¢caba
sonucunda ortaya c¢ikmakla birlikte gosterilen cabaya esit olmamaktadir. Yani i basarimi
bireyin kabiliyet ve yeteneklerine ayrica kendisinden beklenilen is hakkindaki goriis ve
inanclarma da bagl olmaktadir (Baysal,1996:39). Is basarimi bireyin gosterecegi cabadan
etkilenmekte ayrica gerekli yetenek ve niteliklerle, bireyin roliinii algilama bi¢imine de bagli
olmaktadir.

g. Odiiller: Isgorenlerin istedigi sonuglardir. Bu odiiller isgorenlerin kendi
gayretleriyle elde edildigi gibi, bagkalar1 tarafindan da verilebilir. Odiiller i¢sel ve dissal
olmak iizere iki grupta toplanmstir icsel édiiller, bu isi yapip bitirmek, basarili bir ¢aligma
yapmak gibi bireyin kendi davranigi sonucunda elde ettigi ddiillerdir (Onaran 1981:79). Bu iki
grupta yer alan ddiillerin her ikisi de isgorenler tarafindan arzulanir ve istenirler, ancak ig¢sel
odiillerin tatminkarlik saglamasi ve is basarimini olumlu yonde etkileme ihtimali daha

biiyiliktiir (Baysal, 1996:39). Kisaca, yukarida belirtilen ddiillerde ortaya ¢ikan bir artigin,
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1ggorenin isten tatmin duymasini saglayabilecegini soyleyebiliriz. Bu odiiller is tatmini ile is
basarimi arasindaki iligkileri etkileyen ara degiskenlerdir (Onaran,1981:79).

h. Algilanan Denkser Odiiller: Isgorenin orgiitteki ¢alismasi sonucunda almayi
diisiindiigi 6diil miktaridir. Her isgoren gosterdigi cabaya ve bulundugu goreve “denkser”
oldugunu diisiindiigii bir fiyat bigmekte ve buna ulagsmak istemektedir.(Onaran,1981:80).
Porter ve Lawler’a gore isgorenler denkserligine inandiklar1 bir 6diil miktar1 belirtmektedirler.
Ancak, elde ettikleri fiili 6diil miktar1 belirlediklerinden farkli olmaktadir. Bu farkliliklar da
bireyde tatmin veya tatminsizlige neden olmaktadir (Eroglu,1984:75).

1. Tatmin: Yukarida belirttigimiz isgorenlerin algiladiklar1 denkser 6diil miktarinin,
ulasilan ddiillerle ayn1 diizeyde veya bunun iizerinde olmasi isgorenin tatminkarlik duymasina
neden olmakta, bunun tersine, Odiillerin beklenenden az olmasi durumu ise tatminsizlik
duymasina neden olmaktadir (Baysal,1996:40).

1. Geriye Bildirim (Feedback): Tatmin saglanmigsa, bu mekanizma geriye bildirim
(Feedback) yoluyla tekrar islemeye devam edecektir.

Porter ve Lawler’in modeli geleneksel diisiinlis tarzindan iki 6nemli noktada
ayrilmaktadir. Bunlardan birincisi, bu model odiillere erisebilmenin tatminkarligin
saglanmasinda kismen etkili olabildigini kabul etmektedir. Bu da, isgdrenin belirli bir
diizeydeki is basarimi i¢in Orgiitiin uygun gorecegi Odiiliin ne olmasi gerektigi konusundaki
duygusallig1 tahminleri ile ilgilidir. Ikinci olarak, bu model is basariminin tatminkarliga degil,
tatminkarligin isbasarimima bagl bulundugu gorlisiinii savunmaktadir. Porter ve Lawler
modeli, Vroom’un modelinden daha fazla uygulamaya yonelik olsa da, yine de oldukca
karmasiktir ve bu modelin kurumsal yanmi ile oOrgiitlerde uygulanmasi arasinda koprii
saglanabilme konusunda giicliiklerle karsilasilabilir (Baysal, 1996:40).

Lawler-Porter modelini giidiilenme araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici sunlara
dikkat etmelidir.

— Isgorenleri, kendilerinden beklenen is basarimina gore egitmek ve yetistirmek,
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— Rol ¢atigmalarin1 miimkiin oldugunca azaltmak,

— Isgorenlerin, fiilen aldig1 6diil miktarindan cok, ayn1 diizeyde is basarimi gdsteren
meslektaslarinin aldiklar 6diil diizeyine dikkat ettiklerini unutmamalk,

— Isgorenlerin igsel ve dissal 6diil tiirlerine farkl1 6l¢iide Snem verdiklerini bilmek,

— Siirekli bir denetlemeyle isgdrenlerin is basarimi, 6diil ve iliskileri konusundaki
anlayisini izlemek ve elde edilen bulgulara gére modelin isleyisinde gerekli degisiklikleri
yapmak (Kogel,2003:652).

3.2.4.2.3..Granny ve Smith’in Basitlestirilmis Siire¢ Modeli

Granny ve Simith adli disiintirler Vroom, Parter ve Lawler’in teknik terimler
kullandiklar1 olduk¢a karmasik gilidilenme modellerinin aksine, bu modelleri esas olarak
gayret. tatmin, basar1 ve 6dil arasindaki iligkileri ¢ok daha basit ve anlasilir sekilde odiil,
gayret ve tatmin degisikliklerinden olusan bir liggen meydan getirilmistir.

Bu ¢ degiskende birbirleri iizerinde ya tek yonlii, ya da karsilikli, etkide
bulunmaktadirlar (Eren,1984:443). Modelin ortasinda yer alan is basarimi degiskeni ise 6diil
ve tatminkarlik degiskenlerini etkileyebilmekte, kendiside yalnizca gayret(caba)
degiskeninden etkilenmektedir. Yani is basarimini dogrudan dogruya etkileyen degiskenler
odiil ve tatminkarlik degil gayrettir. Glidiillenme konusunda yapilmis cesitli aragtirmalarda bu
olamayacagini, bunun yaninda isgdrenin isi yapmak i¢in yeterli yetenek, beceri ve bilgiye
sahip olmasi gerektigi de unutulmamalidir.

Modelin ortasinda yer alan is basarimi disinda, gayret, odiiller ve tatminkarlik
arasindaki iliskiler de birbirlerine dayanmaktadir. Bu anlamda, isgdren isinde gosterdigi
gayret ve basar1 sonucunda odiillendirilmekte, buda isgdrenin tatminkarlik duymasina neden
olmaktadir. Ayrica isgorene verilen ddiiller, harcanan ¢aba ve basar1 degiskenlerinde bagimsiz

olarak igsgdrenin tatmin duymasina neden olabilmektedir.
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Bu model yoneticilerin iggdrenlerini 6diillendirme isine onem vermeleri gerektigini
belirtmekte, ancak sadece ddiillerin igsbasarimi {izerinde dogrudan dogruya etkisi olmadigini
acgiklamaktadir.

Caba degiskeni ise, 6dil ve tatminkarlim degiskenlerinden dogrudan dogruya
etkilenmekte ayrica bu degiskenleri de dogrudan dogruya etkileyebilmektedir.

Daha oOnce belirtildigi gibi, Vroom, Porter ve Lawler modelleri teknik deyimler
kullandiklar1 ve uygulamayi gii¢lestirdikleri i¢in elestiriler ugramislardir. Granny ve Smith’in
gelistirdikleri bu model ise bu problemi kismen ortadan kaldirmaktadir (Baysal,1996:41-42).

3.2.4.3.Esitlik Kurami

Stire¢ kuramlar1 grubunda yer alan esitlik kurami, personelin is iliskilerinde esit isleme
tabi tutulma arzusunda oldugu ve bu arzunun giidillenmeyi etkiledigi ana fikrine
dayanmaktadir (Geng,1990:53). Homas daha sonrada Adams tarafindan gelistirilen bu kuram,
insan davraniglarini bir aligveris siireci gibi nitelendirmektedir. Bu kuram isgérenin egitim
diizeyini, deneyimini is deki becerisini, ¢abasini, sorumluluk duygusunu, yasini ve buna
benzer niteliklerini, o bireyin “katkilar’’1 olarak tanimlamaktadir. Buna karsilik iicret, 1yi
calisma sartlar1, 15 glivenligi, yiikselme imkanlari, statii simgeleri gibi kurulusun c¢alisanlar
verdiklerini ise “oOdiiller” olarak nitelendirmektedir. Belirtilen bu katkilar ve odiiller birey
tarafindan algilanan katki ve 6diil kuramini ifade etmektedirler (Incir,1985:124). Bu nedenle
esitlik kavraminin bireysel algilamalarla ilgili oldugunu sdyleyebiliriz.

Birey katkilariyla aldigi odiiller arasinda bir dengesizlik oldugu zaman esitsizlik
duyacaktir. Bundan bagka oOrgiitte c¢alisan diger bireylerin de katkilar1 ve ddiilleri
bulunmaktadir. Boyle bir durumda birey kendi odiilleriyle katkilar1 arasindaki oranla, Gteki
bireylerin katkilar1 ve odiilleri arasindaki oran arasinda bir dengesizlik gordiigiinde esitsizlik
durumu ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin orgiite verdigi katkilar karsiliginda aldigi odiiller, oteki
bireye oranla daha az da olsa, daha fazlada olsa bu durum bireyin esitsizlik duymasina neden

olacaktir.
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Bu teoriye gore, isgorenler kendilerine karsilastirmak i¢in yiiksek diizeyde
odiillendirilmis ve yiiksek seviyeli gorevlerde bulunan kisileri secerler ve bunlardan daha az
yetenekli olmadiklarini ispatlamak icin biliylik bir mobilite gosterirler. Bu mobilitenin
Ozellikle katki ve odiillerinin ¢ogaltilmasi biciminde ortay ¢ikmasi giidiillenme agisinda ¢ok
onemlidir (Eroglu,1984:191).

Esitsizlik duygusuyla is tatmini arasindaki iligkiyi ele alan g¢esitli arastirmalar
yapilmigtir. Bu arastirmalar sonucunda esitsizligin tatminsizlige neden oldugu, ise gelmeme
ve ¢alisanlarin isi birakmasina yol acti1 gdzlenmistir (Incir,1990:124). Ornegin. Klein genis
bir is¢i Ornegi tizerinde toplam is tatminini 6l¢miis, denksizlik duygusunun yiiksek oldugu
kiimelerle, diisiik oldugu kiimeler arasinda tatmin arasinda bir ayrim oldugu sonucuna
ulasilmigtir (Onaran,1981:186). Bu nedenle oOrgiitlerde denksizligin algilanmasi 6Slgiisiinde
isgorenlerin ise karsi hosnutsuzluklarinin artacagini soyleyebiliriz. Bu olumsuz durum,
1sgorenlerin devamsizligini ise karsi ilgisizligini, 1si birakmasina (baska se¢cim imkanlarinin
bulunmamasi disinda) ve birtakim davranis bozukluklarina neden olabilmektedir.

Esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi gerektigi bu kuramin agirlik noktasim
olusturmaktadir (incir,1985:125). Orgiitlerde bdyle bir ortamin saglanmasi isgorenlerce
denklik duygusunun algilanmasina, dolayisiyla is tatminine neden olabilecektir. Isgorenlerin
orgiitlerdeki esitsizlikleri algilamasi ise tatminsizlige yol acacaktir (Korman,1978:194).

3.2.4.4. Amag Belirleme Kurami

Amag belirleme kurami, biiylik 6l¢ltide Edwin Locke’nin katkilariyla ortaya ¢ikmis bir
kuramdir (Eroglu, 1984: 93). Bu kuram iki temel varsayima dayanmaktadir. Bunlardan
birincisi, bireyin kendisi i¢in belirledigi amaglar biiylik 6l¢iide onun davranislarini da
yonlendirir. Birey mevcut enerjisini kendi tespit ettii bu amaclara yonelteceginden dolayi, is
basarmmini etkileyen dnemli bir giidiisel faktdrde bireyin amaglari niyetleri olacaktir. ikincisi,
orgiit tarafindan verilen digsal 6zendirici isgdrenlerin amaclar1 ve niyetlerini etkileyerek is

basarimi {istiinde etkili olurlar. Bu anlamda, Ozendiricilerle isgorenlerin davranislar



46

arasindaki iligki, isgorenlerin kendileri icin belirledikleri amaclar vasitasiyla olmakta, yani
amaclar bu iligkide aracilik yapmaktadirlar.

Bu modele gore, insanlar ¢evrelerini algilayip yorumladiktan sonra, bu algilariyla
birlikte kendi deger yargilarina gore neyin 1yi, neyin koti, yanlis ya da kendine zararli oldugu
konusunda bir degerlendirme yaparak, buna gore kendisine bir takim amaglar belirleyecektir.
Bireyin ilerdeki davranislar1 da bu amaglara yonelik olacaktir (Onaran,1981:138-139).

Bireylerin giidiilenmesi i¢inde amaglarin bir takim 6zellikleri tasimasi gerekmektedir.
Bu o6zellikler soyle siralanabilir:

a) Bireylerin belirledikleri amaglarin acik ve secik olmasi i basarimi {izerinde
olumlu bir etki yapacaktir. Bu durumda, birey amaclarin belirsiz oldugu durumlarda
gosterdigi, isteksizlik ve kararsizligin aksine daha kararli ve arzulu bir davranig gosterecektir.

b) Birey tarafindan belirlenen amaclarin kolay basarilamayacak nitelikte olmasi, 1is
yerinde daha arzulu ve istekli caligmasini gerektireceginden, is basaris1 da artacaktir. Basit
nitelikli amaclarda ise bireysel istek ve hirs az oldugundan bu durum is basarimini
azaltabilecektir (Eren,1984:424).

¢) Amaglar boyun egme ve riza gésterme biciminde olmayip, isgorenler tarafindan
tam olarak benimsenmis amagclar olmalidir. Bu durum is bagsarimini da artiracaktir.

d) Amaclarin isgorenlerin katilimiyla tespit edildigi durumlardaki is basarimi bu
amaglarin yoneticiler tarafindan belirlendigi durumlardaki is basarisina gore daha yiiksek
olacaktir (Eroglu,1984:424). Bu nedenle isgorenler oOrgiitsel amaclarin belirlenmesine
yoneticilerle birlikte katilmalidir.

e) Amaglara ne Ol¢iide ulasildig1 konusunda bireylere bilgi (Feedback) verilmelidir.
Bu kurama gore Feedback mekanizmasi basli basina bir 6zendiricidir. Bu nedenle, amaglarin
yOnetici ve isgorenlerle birlikte belirlenmesi yaninda, elde edilen sonuglarinda isgdrenlerle
birlikte degerlendirilmesinin, giidiilenme agisindan biiyiikk bir Onem tasiyabilecegini

sOyleyebiliriz (Eroglu,1984:94).
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Bu nedenle, yukarida belirtilen 6zellikleri tasiyan amagclarin isgorenlerin is basarimi
ve giidiilenmesinde 6nemli faktor olabilecegini sdyleyebiliriz.

Ana hatlariyla belirledigimiz Locke’nin bu kuraminda bulunmamakla birlikte, amag
belirlemesinin tatminle iliskili olup olmadigini inceleyen bir takim aragtirmalar da yapilmaistir.
Bu aragtirmalar sonucunda, amag belirlemesiyle tatmin arasinda dogrudan bir iligki olmadigi,
ancak genel bir varsayim olarak isgdrenlerin uzun dénemde amaclara ulastik¢a tatmin elde
edecekleri de soylenebilmektedir (Onaran,1981:158).

Isgorenlerin orgiitlerde kendi isleriyle ilgili bir takim amaglar belirleyeceklerini, bu
amaclara ulagsmak i¢in ¢aba harcayacaklarin1 ve bu amagclara ulastiklar1 zamanda hosnutluk
duyacaklarini sdyleyebiliriz.

Bu kuramin temel varsayimlarin1 sinayan cesitli aragtirmalar sonucunda, amag
tespitinin is basarimi iizerinde etkili oldugu is basarimini artirdifi gdzlenmistir. Ikinci
varsayimi olan, 6zendiricilerin amag¢ yoluyla is basarimini etkileyecegi varsayimi arastirma
sonuclarinca dogrulanmamis, arastirmalar 6zendiricilerin dogrudan dogruya is basariminm
etkiledigi sonucuna varmistir. Genel olarak uygulamaya doniik sonuglar i¢ine alan bu kuramin
1s hayatina uygulanmasinin yararli olacagi ve is basarimin artiracagi sdylenmektedir.

Is tatmini, isgorenlerin ihtiyag ve isteklerinin karsilaniyor oldugunu algilama
derecesini yansitan gilidiillenme siirecinin 6nemli bir boyutunu olusturmaktadir. Bu anlamda
isgorenlerin belirli orgiitsel amaclar dogrultusunda davranista bulunmalarini saglamak icin
onlarin ihtiyag¢ ve isteklerini karsilamaya yonelik olan giidiilenme siirecinin son agamasini is
tatmini olusturmaktadir.

3.3-Is Tatminsizligi Ve Is Tatminsizliginin Olumsuz Sonuglari

3.3.1.Is Tatminsizligi Kavrami

Is tatminsizligi kavrami, iggorenlerin islerinden hosnutluk duymalarini ifade eden, is

tatmini kavraminin karsit anlamini ifade etmektedir (Bing6l,1984:3-4). Bu anlamda is,
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tatminsizligi isgorenlerin islerinden hosnut olmamalarimi igyerindeki huzursuzluk ve
mutsuzluklarini belirtmektedir.

Calisanlarin beklentileri, 6zlem seviyeleri, fiilen elde ettiklerinden daha yiiksek
oldugundan calisma hayatinda da esas olan is tatmini degil, is tatminsizligi olmaktadir. Is
tatminiyle ilgili ¢alismalarin ¢ogu da gergekte is tatminsizligini agiga c¢ikarmayi bunlarin
azaltilmasiyla ilgili bir takim 6nlemler almay1 amaglamaktadir.

Isgorenlerin islerinden hosnut olmalarinin olumlu beseri iliskilere ve dolayisiyla
orgilitsel etkinlige yol agmasi yaninda is tatminsizligi duygusu da bazi olumsuz sonuglari,
isgorenler, orgiit ve toplum acisindan ele alabiliriz.

Isgorenler, isyerinden onur duyma ve gdrevlerini yerine getirme duygusunu elde
edemezlerse ya da bekledikleri calisma ortamin1 bulamazlarsa, amaclarin1 daraltarak,
gergekleri ¢arpitarak ya da saldirgan veya pasif davraniglarda bulunarak tepki gosterirler. S6z
konusu tepkiler de bir psikosomatik rahatsizliklara yol agabilmektedir. Ayrica tatminsizlik
isgorenlerin, ruh sagligmi bozmakla, calisma arkadaslariyla iliskilerinin bozulmasina,
huzursuzluklara neden olmaktadir.

Isgorenlerin tatminsizlik sonucunda, devamsizlik ise ge¢ gelme, isi birakma, disiplin
kurallarina uymama itaatsizlik, kanun dis1 grevlere ve sabotajlara yonelme gibi, olumsuz
davraniglar gostermesi de, orgiit ve isgdren arasindaki iligkileri bozarak, 6rgiitii mali zararlara
sokmaktir.

Ayrica, islerinden tatminsizlik duyan isgdrenlerin sayica ¢ogalmasi sonucunda, bu
durum calisma hayatinda huzursuzluk ve ¢atismalara neden olmakta sonu¢ olarak toplum

baris1 da bozulmaktadir.
3.3.2. Is Tatminsizligi Nedenleri

Simdiki Calisanlarin islerinden zevk almamalar1 ve zamanlarinin biiyiik ¢ogunu

sevmedikleri hatta nefret ettikleri ugrasilarla gecgirmeleri giiniimiizde az rastlanan bir olgu
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degildir. Calisanlarin islerinden tatmin olmamalarinin ¢esitli sebepleri vardir. Bunlara kisaca

g0z atarsak:

Kamu calisanlar1 genellikle yeteneklerine gore ise yerlestirilmemekte ve ise
yeteneklerini yansitmakta giigliik cekmektedirler. Clinkii onlardan daha iyisi istenmemektedir,
sadece denileni yapmalar istenmektedir. Biirokratik mekanizmalar ¢alisana sunu soyler:
“istedigini degil, bizim sana sodyledigimizi yap, ¢linkii sana bunun i¢in para Odiiyoruz.”
Biirokratik mekanizma yabancilasmayi, otonomluk duygusunun azalmasini ve amacsizlig

dogurur. Boylece ¢alisanlarin isten zevk almasi, tatmin olmasi giiglesir.

Is tatmini saglamada maddi imkanlar oncelikli yer tutar. Paranin 6nemini (Murata
1995:18) soyle ifade etmektedir: Insanlar durmadan aldiklari parayr diisiiniirler ve kendi
cabalariyla bir sey elde etmezlerse, kendilerini gelistirmeyi ve caligma yasamlarindan zevk
almay1 basaramazlar. Sadece para icin calistifinizda hayat ¢ok yorucu, calisma hayatinin
kalitesi de diisiik olur. Calisanlarin islerinden kazandiklar1 paranin disinda da bir seyler
olmas: gerekmektedir. Islerini hobi olarak gérmek gibi ve her giin sevdikleri bir hobi ile

ugragmalari, eglenerek zamanlarin1 gegirmeleri gibi.

Ek gorev bazi kurumlarda aylhigin bir pargasi olarak goriilmeye baslanmis, fazla
calisma adi altinda, hi¢ gereksinme olmadigi halde sirf personeli tatmin etmek i¢in formiiller
bulunmustur. Personel arasinda dengesizlikler de her gecen giin artmistir (Tortop,1992:180).
Bu dengesizlikler ¢alisanlar islerinden sogutmaktadir. Ayni isi yapanlar arasinda farkli maas
veya ayni maas aldiklar1 halde islerinin yogunlugu farkli olan ¢alisanlar zamanla yaptiklar
isten ve kurumlarindan uzaklasirlar. Maas, terfi, izin, 6diil, miikafat ve ceza sisteminin hakga
isletilememesi ¢alisanlar1 birbirinden sogutacagi gibi yoneticilere ve orgiite de agik¢a olumsuz

tutum takinmalarina sebep olacaktir.

Kisinin isinde ilerleme arzu etmesi, kendisini sinamasi, potansiyelinin kendisini

ulastirabilecegi noktaya varma cabasi, dogal ve beseri bir niteliktir. Oysa is hayat1 kisisel



50

bekleyislerle ilgili bu arzularin gerg¢eklesmesine nadiren miisaittir. O zaman da ilerleme
isteyip bu olanag1 bulamayan kisi ve gruplar, acik ya da kapali bir kiiskiinliik gosterirler.
Giderek kiiskiinliik onlarda orgiite kars1 ilgisizlik, endise, bazen de saldirganlik duygulari

yaratir ( Aydin, 1969:386).

Yoneticiler isini 1yi yapanla savsaklayan personeli ayirt ederek, her ikisini ayn1 kefeye
koymamalidir. Eger bu ikisi arasinda bir fark olmazsa isini iyi yapanda digeri gibi
davranmaya zorlanir. Insanlar keyifli bir ¢alismanin, ayip bir s6z olmadigi ( ayip gibi
goriilmedigi) bir is ortami ararlar. Yoneticinin bir calisana karsi asir1 elestirici tutumu
konusunda yiiksek performanshi bir bagkast sOyle diyordu: “Bu bizde go6zden
cikarilabilirmisiz duygusu yaratt1.” ( Murata, 1995:32). Yonetim zafiyeti ve idari faaliyet hata
ve yanliglar1 c¢alisanlarin is tatmini saglamalarinda oncelikli yer tutmaktadir. Yoneticiler
uyarilarda bulunurken calisanlar1 rencide etmek, azarlamak yerine onlara yol gostermek,
motive etmek ve bir daha aymi hatayr tekrarlamalari icin nasihat etmek seklinde
davranmalidirlar. Yetiskin insanlart kirmak, ozellikle bu isi tekrarlamak ve bunu basit

sebeplerden otiirli yapmak insanlari isletmeye ve yoneticilere diigman yapar.

Uygun cevre, ortam ve arkadas grubunu bulamayan calisanlarin islerinden tatmin
olmalar1 beklenemez. Calistiklar1 isyerinde olusan sosyal ¢evre, is arkadaglar1 ve orgiit kiiltiirii
calisanlarin tatmininde Onemli rol oynar. Basarisiz Orgiitler, dogru insanlar1 istihdam
konusunda, pahal1 bir makineye yatirim yaparken gosterdikleri 6zeni gostermezler. Oysa tiim
bir ¢aligsma yasamini hesaba kattigimizda, insana yapilan toplam yatirim makineye yapilandan
cok daha biiyiiktiir. Iyi bir drgiitte ise iyi bir kiiltiir hiikiim siirer. Ama insanlarm siirekli

degistigi yerde iyi bir kiiltiir gelistirilemez. ( Murata, 1995:35).

Biitiin biirolarda ve hatta isletmelerde bilgisayarin etkisi hissedilmeye baglandigindan
beri, kilit mevkilerde bulunan 6nemli personelde s6z gegirme giiciinii kaybettikleri duygusu

yaratmustir ( Yalgin, 1994: 11). Otomasyon genellikle iistlerin sorumluluklarini arttirmistir,
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ayrica giivenlik daha belirgin olarak 6ne ¢ikmistir. Zira ekip halinde ¢alisma 6nem kazanmus,
kullanilan ekipmanin fiyati artmis ve hatalar isletmeye daha pahaliya mal olmaya baglamistir.
Biiroya gore fabrikada ortaya cikan ilgi c¢ekici bir nokta da, otomasyonun uygulanmadigi
kisimlarda ¢alisan personelde, mevki ve statlilerini Onemini kaybettigi duygusunun
kuvvetlendirmesidir (Davis,1962:514,Akt.Kazang,1998). Is hayatinda makinelerin ¢ogalmasi
ve is¢ilerin yaptiklari islerin daha fazla monotonlagmasi bikkinlik ve yilginligi da beraberinde
getirmistir. Her glin aynmi basit isi tekrarlayip duran bir is¢inin isinden zevk alip tatmin

oldugunu diisiinmek biiylik bir yanlis olur.

S6z konusu kurallar ve hatta yasal diizenlemeler, zaman zaman Orgiitiin en st
kademesini isgal eden kisi ve ekiplerce de ¢ignenir. Bu gibi durumlar o ekipleri legal sinirlar
disina diisiirebilecegi i¢in o ekiplere giren kisilerde, gerekse bu tiir islerin farkina varan
personelde kacginilmaz olarak psikolojik bir baski meydana getirir. Bu durumda calisanlar
kacinilmaz bir sekilde hirginlagtirir; savunma durumuna, orgiite ve yonetimin isteklerine karsi
ilgisizlige ve hatta ilk firsatta eylem big¢imine doniistiiriilmege hazir kapali bir saldirganlik

duygusu ortaya ¢ikar (Aydin,1977: 118).

Calisma kosullari, is aletlerinin eksik ve kotii ve yetersiz 1sinma, aydinlatma ve
havalandirma kosullar1 da is tatminsizligini arttirmaktadir. Bu olumsuz ¢alisma kosullar1 hem
1gin goriilmesini aksatmakta, hem de ¢alisanlarin bedensel islevlerinin bozulmasina (gorme,
isitme bozukluklar1 ve c¢esitli bedensel hastaliklar) yol agmaktadir. Bu yakinma ve
bozukluklarin bazilar1 da yorgunluk ve bitkinlikten kaynaklanmaktadir. Yorgunluk ve
bitkinligin nedenleri ise; isin gerekli kildig: tekrarlar, dinlenme zamanlarinin kisa tutulmasi,
yogun, hizli ve siirekli ¢alisma temposu vb. olmaktadir. Yine bu gruptaki bazi yakinma ve
doyumsuzluklar da is ara¢ ve gereclerinin kullanilmasindaki giivenlik kosullarinin
yetersizliginden kaynaklanmakta ve aym1 zamanda bu yetersiz kosullar, is kazalar1 ve

hastaliklar1 ortaya cikmaktadir. Bir kisim islerin ise, ¢ok karmasik olmalari nedeniyle
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gerceklestirilmesinde giigliikler vardir ve insanin zihinsel kapasitesini asabilmektedir. Bu gibi
durumlarda asir1 zihinsel yorgunluk ve karamsarlik goriilebilir. Ve ayrica bagsaramamak
korkusu bunalimlara neden olabilir. Calisanlara isle ilgili alisilmis yontemler yerine yeni
yontemler benimsetilmesi de sikici ve biktiric1 gelebilir. Ote yandan, yakinmalarin dnemli bir

béliimii, isyerindeki moral kosullardan kaynaklanabilir (Ozdénmez.vd,1998: 113).

Personelin daha oOnce Ogrenerek aliskanlik kazandigi isin yerine, kendisinden
bilmedigi baska bir isi yapmasinin istenmesi, bir yakinma kaynagi olusturmaktadir. Ayrica,
kisi basarili bir sekilde yaptig1 isin takdir edilmesini bekler. Ustler tarafindan higbir sekilde
takdir edilmeyen personel, bu kayitsiz davranisa kars1 dogal olarak yakinmada bulunacaktir.
Personel isyerinde ilerleme ve yiikselme olanagi bulunmadigi ve iicretinin artmayacagi
duygusuna kapildiginda, gosterecegi cabanin gereksiz oldugunu diisiinerek ise kars1 olumsuz

bir tutum takinabilir ve bu durumda yakinma ve doyumsuzluk ortaya ¢ikar.

Bir igyerinde personele esya goziiyle bakilmasi, bir insan olarak énem verilmemesi;
atama ve nakil islerinde giivensizlik ortami yaratilmasi, verilen sdzlerin yerine getirilmemesi
gibi nedenler de yakinma ve doyumsuzluklara yol acar. Isletmede is arkadaslar1 arasinda
sivrilmek isteyenler, fikir ve elestirilerinin dinlenmesini beklerler. Bu onlarin bagkalar:
tarafindan takdir edilme gereksinimlerini karsilar. Psikolojik doyumsuzluga ugrayan bazi
kimseler de miicadeleci olmak yerine, isi oluruna birakmakta ve kendilerini toplumdan
soyutlayarak ortak ¢abalara (faaliyetlere) katilmamak egilimi gostermektedirler.
Doyumsuzluga ugrayan personel bir takim davranis bozukluklar1 gdosterebilir. Bu
davraniglarin baginda ise saldirganlik gelmektedir. Saldirgan davraniglarla ilgili en ¢ok
rastlanan olaylar, yonetimden siirekli yakinilmasi ve yonetimin koétiilenmesi, alet makine ve
malzemenin tahrip edilmesi, is arkadaslariyla ge¢imsizlik, ise devamsizlik, ayrica tepkici

sendikalara iiye olunmas1 bigiminde 6zetlenebilir (Ozdénmez vd,1998: 115).
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3.3.3. Is Tatminini Arttiran Hususlar

Calisanlar1 mutlu olan, yaptiklar1 isten zevk alan orgiit ve kurumlarin {riinleri de
kaliteli olmaktadir. Bu orgiitlerin rekabet giicli artmakta ve hayatta kalma, varliklarin1 devam
ettirme sans1 da daha yiiksek olmaktadir. Personel yonetimi, yonetimin beseri yoniini
olusturur, dairelerde olusturulan plan, emir, program, biitge ve diger biiro isleri hep
memurlarla ilgili islerdir. Bunlar1 yiiriiten, yapan personeldir. Idarenin basarisi, &rgiitiin
basaris1 ve basarisizligi personele baghdir. Personel yonetimi, yeter sayida ve gerekli
yeterlige sahip elemanin alinmasi ve hizmet icinde bunlarin gelistirilmesi, personelden
hizmette en 1yi sekilde yararlanmay1 hedef tutmaktadir. Bu da, yoneticilerin yeterliligine ve
bliyiik ol¢iide de beseri iliskilerin bagar1 derecesine baglidir. Sicil ve tiirlii giidiileme unsurlari

da bu konuda 6nemli rol oynamaktadir (Tortop,1992: 12).

Yeni personel alma, mevcut olanlarin tiimiinii degistirme veya bir anda calisanlarin
kalite ve yeteneklerini en list seviyeye ¢ikarma imkani olmadigina gore, yapilmas: gereken,
elinde mevcut bulunan ¢alisanlardan en iist seviyede faydalanmak ve onlarin islerine daha siki
sarilarak tiretilen hizmetin kalitesini arttirmak ¢arelerini aramak olacaktir. Calisanlarin hizmet
kalitesini arttirarak onlarin da yaptiklar1 islerden zevk alarak tatmin olmalarin1 saglamak i¢in

careler aramak yoneticilerin 6nemle lizerinde durmalar1 gereken husustur.

Calisanlarin is tatminini saglamak icin lizerinde 6nemle durulmasi gereken konulara
kisaca bakalim. Bagarisiz orgiitler, her zaman, ¢alisanlarini giderek degeri ve maliyeti azalan
unsurlar olarak goren oOrgiitlerdir. Basarili orgiitler ise elemanlarini her zaman yildan yila
yiikselen bir deger olarak gore gelmislerdir. Bu bakimdan basarili bir sirketteki yoneticinin
gorevi, astlarini gelistirmektir. Yetisen elemanlarin da terfileri digerlerine gore ¢abuk ve
oncelikli olacaktir. Boyle bir i¢ terfi sistemi ve bunun amaci orgiitte iyice anlasildiktan sonra,

tiim calisanlar1 tesvik edecektir ( Murata, 1995:58).
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Calisanlar izlenerek gerek kisisel nitelikleri, gerek is basarilar1 Olciiliip saptanarak
bunlarin belge ve kayitlara gecirilmesi gerekir. Personele iliskin yiikselme, gorev degistirme
ve Odiillendirme gibi kararlarda basar1 degerlendirme sonuglarinin temel alinmasi, personelde,
adaletli bir yonetim izlendigi ve nesnel davranildigi inan¢ ve duygusu yaratir, onu kuruma
yakinlastirir.  Yeteneklerini ortaya koymaya &zendirir, isteklendirir (Ornek,1994:35).

Calisanlarin hayattan ve isten tatmin olmalar1 kolaylagir.

Yaptig1 isi seven calisanlar, calistiklari kuruma ve mesai arkadaslarima baglilik
gosterirler. Kendilerini ¢alistiklart kurum ile 6zdeslestirirler. Yapilan isin gereklerinden
ziyade kendi yetenek ve tecriibelerini de katarak daha kaliteli iiriin, hizmet {liretme ¢abasinda
olurlar. Biitiinlesme; kriz zamanlarinda orgiitiine baglilik gosterme ve onun giicliiklerini kendi
sorunu kabul edip, ¢6ziime ulastirma girisimlerini i¢ten destekleme istek ve arzusunun kisice
eylem halinde belirtilmesidir. Personelin i¢inde c¢alistigi kurulusla biitiinlesmesinden
bahsetmek, onun kendisini belli oranlarda oOrgiiti ile ©zdeslestirmesi anlamina gelir.
(Aydin,1977: 134). Her orgiit kendisini digerinden ayiran kurallar biitiiniine, uyulmasi
gereken normlara sahiptir. Hatta her orgiitiin kendisini digerlerinden ayiran bir kiiltiirtinden
s0z edilir. O kadar ki; belli bir zamanda, belli bir orgiitte ¢alisan isletmenin tiim personeli
kendi istekleri, emeklilik, 6liim gibi nedenlerle o 6rgiitten tamamen ayrilmis bulunsalar bile o
orgitlin kiltiiri stirer gider. Bu kiiltiir 6rgiit baglarin1 gelistirir ve c¢alisanlar1 orgiite daha da

baglar (Bennis,1968:13).

Stirekli egitim ile is basinda ve is disinda, calisanlarin kendilerini gelistirmeleri
saglanmalidir. Meslek i¢i egitimler belirli periyotlarla tekrar edilmelidir. Belediyelerde her
diizeyde kiiciik grup faaliyetlerinin olusturulmali, takim g¢aligmalarina 6nem verilmeli ve
dolayisiyla yetki sorumluluk paylasimi saglanmalidir. Calisanlar arasindaki resmi olmayan
liderlerin yetistirilmesi ve onlara saygi duyulmasi gerekir. Calisma yasaminin is dis1 yasamla

birlestirilmesi, her ikisinden keyif alinir hale getirilmesi gerekir. Kademeleraras iliskilerin
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arttirilmasi, kademelerin azaltilarak hiyerarside yatay yapinin olusturulmasi i¢in gayret sarf
edilmelidir. Belediye vizyonunun herkes tarafindan paylasilan ortak bir yani olmalidir.
Belediye i¢i yikic1 ve yipratict rekabet ortami yerine is arkadasi ve yardimlagma anlayisi
yerlestirilmelidir (Bowman,1994: 133). Bu sayilanlar 6rgiit bagliligini1 ve is tatminini arttiran

hususlardir.

Orgiitiin politikalarmin kesin bir sekilde belirlenmesi, otoritenin astlara gegmesini son
derece kolaylastirir. Politikalarin saptanmas1 ve yazili olarak belirlenmesinin sagladigi
yararlar 6zellikle personel islevlerinde agik¢a goriiliir ( Yalgin, 1994: 21). Calisanlar hangi
durumlarda yoneticilerin ve Orgiitiin nasil hareket edecegini ve tepki gdsterecegini, tiim
calisanlar i¢in de bu hareket tarzlarinin objektif ve standart olacagini bildiklerinden ¢alisma
istek ve motivasyonunu kendileri belirleyecektir. Calisanlarin is tatminine katkis1 biiyiik
olacaktir. Calisanlarin, Orgiitiin amaglarin1 tam olarak kavrayabilmesi, oOrgiitiin giicilinii
kestirebilmesi, orgiitiin gelecegine iliskin kestirmeler yapabilmesi, Orgiitli yansiz olarak
degerlendirebilmesi, orgiitiin sorunlarin1 gorebilmesi orgiitiin gelecegi ve basarisi i¢in dnem

arz eder ( Basaran, 1991: 24).

Danismali yonetim, demokratik yonetim, tabandan yonetim gibi kavramlar karar
verme ve politika olusturmada iscilerin katkisinin saglanmasina ve 6zendirilmesine yonelik
yaklagimlardir. Katilma ii¢ bakimdan deger tasimaktadir. Birincisi yoneticilerin daha iyi karar
almalarini saglar. Ciinkii calisanlar arasinda bir¢ok yetenekli kimseler vardir ve bunlarin ileri
siirdiikleri fikirler kararin kalitesinin iyilesmesine katkida bulunabilir. Ikinci olarak;
yonetimin kararlarinin kabuliinii kolaylastirir ve bu yolla daha etkin motivasyon olusturur.
Eger c¢alisanlar olusan kararda bir katkilarinin oldugunu goriirlerse onu uygulamakta daha
istekli davranirlar. Anlasmazlik ¢ikmasi olasiigi azalir. Ugiinciisii; katilmanin, iscilerde
onemlilik duygusu yaratmasidir. Calisanlar fikirlerine deger verildigini ve arandiklarini

bilerek islerinden daha fazla zevk ve sevk alirlar (Ozdonmez vd,1998:116).
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Yoneticiler ile calisanlar arasindaki iletisim ve karsilikli bilgi akisi, aksamadan,
karsilikli giiven igerisinde devamli olmalidir. Yoneticilerin ¢alisanlarin fikir, diisiince ve
ongoriilerine glivenmeleri, orgiitle ilgili 6zellikle de c¢alisanlarla ilgili kararlar1 alirken
calisanlarin teklifini, onayini, diislincelerini almalar1 ¢alisanlarin bu kararlara katilimini {ist
seviyede arttirir. Bu iletisim ve bilgi akis1 sayesinde sik sik, daha 6nce hi¢ bilinmeyen seyleri,
hi¢gbir zaman yiizeye c¢ikmamis problem alanlarmmi ve varlifina izin verilmeyecek insan

iliskilerini agiga ¢ikarir (Finnigan,1995: 27).

Para, ¢ok onemli ve etkili motvasyon araglarindan biri olmakla beraber ¢alisanlarin
bircogu da bilgi sahibi olmaya 6nem verir. Eger calisanlara istedikleri bilgi verilmezse onlar
da dedikoduya baglarlar. Dedikodu ve sdylenti bilgi vermeye gore ¢cok daha biiyiik zararlara
neden olabilir. Yaptig1r isin nedenini bilen iscilerin daha iyi calistiklart sOylenebilir

(Ozdonmez vd,1998:115).

Calisanlar yaptiklari is karsilig1 saygi gormek ve takdir edilmek isterler. Buna karsilik,
yaygin ve alisilmis bir uygulama ise sadece hatalarin dile getirilmesidir. Ote yandan iist her
seyi ve herkesi de dvmemelidir. Ovme bir cesit para verme olarak kabul edilirse, dikkatli
dagitildigi zaman etkisi artacaktir. Tersi durumda degersiz hale gelir (Ozddénmez
vd,1998:115). Performansin d&diillendirilmesi, motivasyon yaklasimlar1i i¢inde en c¢ok
bilinenidir. Aynm1 zamanda da en ¢ok ihmal edilenidir. Insanlar iyi calistiklar1 igin

odiillendirildiklerinde, daha siki ve etkin bir sekilde caligirlar.

Rekabet, dogal ve iggiidiisel bir olgudur. Bircok insanda hatta hayvanlarda bile
rekabet egilimi vardir. Rekabet, kendini gdsterme, tistiinliigiinii kanitlama i¢giidiisiiniin ortaya
cikmasidir. Rekabetin yararli sonuglar vermesi i¢in denetimli ve bilingli olmas1 gerekir.
Rekabet, personeli ¢aba gdstermeye yoneltmeli fakat huzursuz etmemelidir. Zira rekabet
ortami kisiyi siirekli tedirgin eder ve baski yapar. Ancak bu etkiler bir noktaya kadar kisiyi

canli ve dinamik yapar, o diizey asilirsa yormaya ve huzursuz etmeye baslar. Birey calisma
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arkadaslariyla yarismaya biiyiik bir heves duyar (Ozdénmez vd,1998:115). Is yerinde ¢alisma

arkadaslar1 arasinda tatli rekabeti saglayici tedbirlere yer verilmelidir.

Bazilarina gore paranin disinda insanlar1 ¢alistirmanin bagka bir yolu yoktur. Ancak
sadece para tek basina yeterli degildir. Bir ¢oklar1 daha az para getiren isleri; prestij, esit
davranma ve gurur dolayisiyla sectikleri 6rneklerle ispatlamislardir. Insan igin sadece para
degil, diger psikolojik (taninma, yaratma,..) sosyal, duygusal ( sevgi, saygi, begenilmek,..)
gereksinimlerde olduk¢a dnemli bir yer isgal etmektedir. Ucretlendirme sistemi ve isciler
arasindaki cesitli kistaslara gore yapilan ayrimin adaletli olmasi, dengeli olmasi ve ¢ok fazla
gbze batacak asiriliklarin bulunmamasi onemlidir (Ozdénmez vd,1998:119). Bu sekilde
calisanlarin islerinden zevk almalar1 kolaylastirilir ve is-hayat tatminlerine katki saglanmis

olur.

Bazen sadece para, adil olmak, 6vmek gibi davraniglar da yeterli olmayabilir.
Calisanlarin islerinden zevk almalarini saglamak i¢in isi ve isyerini eglenceli hale getirmek de
gerekebilir. Bunun ¢esitli yollar1 bulunabilir. Kiiciik ayrintilara dikkat ederek 6zel gilinlerde
ufak capli kutlamalarla isyeri daha eglenceli hale gelebilir. Ornegin; tiim personelin niifus
kaydinda dogum giinii zaten bilinmektedir. Dogum giinlerini hatirlamak, isi aksatmadan
kiiciik kutlamalar yapmak o giinii renklendirebilir. Herkes o giinii konusurken bir sinerji
saglanabilir. Calisanlar1 olumlu diisiincelere sevk edebilir. Bunlarin disinda da birgok is

tatmin arttirict yontem bulmak ve uygulamak ile basarili sonuglar almak miimkiin olabilir.

Yaptig1 isten ve calisma ortamindan memnun olan ¢alisan, hizmet verdigi miisteriye
de aynit mutlulugu ve sicaklii yansitabilir. Giiler yiizlii ve igine bagli i¢ miisterilerinden
olusan sirket, disaridaki miisterilerine de olumlu mesajlar verir ve disaridaki imajin1 olumlu
etkiler. Giiniimiizde insan1 bos veren yonetim usulleri terk edilerek, insan1i 6n plana

yerlestiren, ¢alisanlarin mutlulugunu ve tatminini de saglayan anlayislara yonelinmektedir.
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3.3.4. Is Tatminsizliginin Olumsuz Sonuglar1

Genel olarak, is tatminsizliginin dogurdugu olumsuz sonuclar1 asagidaki basliklar
altinda ele alabiliriz.

3.3.4.1-Psikolojik Tatminsizlik

Ulasilmak istenen bir amacin ya da arzunun gergeklestirilmemesi sonucunda, ortaya
¢ikan ruhsal durumlar, beseri anlasmazliklara ve bunun sonucunda ¢alisma diizenini bozan
catismalara yol agarlar. Nedeni ne olursa olsun, psikolojik bir tatminsizlige ugrayan birey,
bununla ilgili belli bir davranigssal bozukluk i¢ine girmekte ve bu hareketini herkese karsi
gostermektedir. Ulagsmak istedigimiz amaglara varmamiza mani olan engel ve miidahaleler
psikolojik tatminsizligin kaynagi ve anormal davraniglarda bulunmanin nedeni olmaktadir.

a.Saldirgan Davraniglar

Bu durumda, birey Oniine ¢ikan engelleri normal yollardan ¢oziilmesi gereken bir
sorun olarak degil, zor kullanma yoluyla ortadan kaldiracak bir engel olarak gérmektedir.

Birey bu durumda kendisini engelleyen nesnelere yonelik bir saldirganlik
gosterebilecegi gibi iiciincii bir bireye karsi da saldirganlik gosterebilmektedir. Ornegin; is
yerinde kotii bir glin gegiren koca evde karisina ¢ikisabilir.

b.Geriye doniis davranmislar

Birey, ihtiyag¢ ve isteklerinin karsilanmamasi sonucunda ortaya ¢ikan tatminsizlik ve
kaygi durumlarinda, daha ilkel bir olgunluk diizeyine dogru gerileyebilir. Yetiskin insan
kekeler, kizarir kendi olgunluk diizeyinin altinda, adeta bir delikanli bir gen¢ kiz gibi
davranir. Bir gecte bazen on yasindaki bir cocuk gibi bagirir, ¢agirir, hatta aglar. Yani, bireyin
ihtiyag ve istekleri engellendigi zaman, birey geriye donerek c¢ocuksu davranislar
gosterebilmektedir. Ornegin; bagkalarinin arkasindan olumsuz sdzler sdylemek, dedikodu

yapmak ve bunlara katilmak bu tip davraniglara 6rnek olabilirler.
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c.Tekrar denenmek istenen sabit davranislar
Bu durumda, birey karsilagilan bir sorunu ¢éziimlemeye elverisli olmayan belirli bir hareket
ya da davranisi devamli bir sekilde tekrarlamaktadir. Bu hareketi yapan kimse bunun
sonucunda olumlu bir sonuca ulasamayacagini bildigi halde bu hareketi tekrara
yonelmektedir. Bu davranisin yerine, bireyin sorunlari akilci yollardan ¢6ziimleyecek
hareketleri benimsemesi olduk¢a zordur. Caligma hayatinda, bu tiirlii hareketlere, caresizlik
sonucunda ortaya ¢ikan davraniglar olarak yaygin bir sekilde rastlayabilmekteyiz.

3.3.4.2-Devamsizlik

Orgiitiin verimliligi, orgiit ici iliskiler, personelin moral giicii ve saglig1 agisindan
bliylik 6nem tasiyan devamsizlik, iggérenin ¢aligma programi veya planina gore, caligmasi
gereken zamanlarda isine gelmemesidir. Burada isgorenin yillik tatil ve belli bir mazeret
nedeniyle ise gelmemesi devamsizlik sayillmayacaktir.

Yapilan arastirmalar sonunda is tatmini ile devamsizlik arasinda olumsuz bir listenin
bulundugu tespit edilmistir. Ornegin Herzberg, 1957 oncesinde yapmis oldugu 13
arastirmadan 12’sinde is tatminsizligi ile devamsizlig iliskili bulmustur .

Calisanlarin aldiklari ticret miktarlari, iggoérenin i¢inde bulundugu ¢alisma grubunun
yapisi, monotonluk, c¢alisma siireleri gibi is tatminini etkileyen faktorler, ayn1 zamanda
isgorenin  devamsizlik gostermesine neden olan faktorleri ortaya koymaktadir
(Bingol,1984:50). Ciinkii devamsizlik olay1 isgorenlerin tatminsizliklerini ortaya koymak i¢in
kullanabilecekleri en kolay ve en az zahmetli ¢ikis yolu olabilmektedir.

3.3.4.3-Personel Devri

Personel devri, calisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam edildikten sonra,
herhangi bir nedenle kurulustan ayrilmalarini ya da uzaklastirilmalarimi ifade etmektedir
(Eren, 1984:224); Is goérenin kurulustan ayrilma nedenleri de, 6liim, emeklilik, emeklilik

Oncesi isten ayrilmalar, seyyaliyat ve go¢ gibi nedenler olabilmektedir (Aytek,1978:35).
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Personel devri, bir orgiitte ¢alisan iggérenlerden belirli bir donem igerisinde iglerinden
ayrilanlarin yiizdesini veren personel devir oraniyla belirlenmektedir (Aytek,1978:34).

Ekonomideki konjoktiirel hareketler, mevsim dalgalanmalar1 teknolojik degismeler
gibi isletme dis1 etkenler de personel devrini etkilemektedir (Baysal,1984:86).

3.3.4.4-Grev ve Lokavt

Giliniimiizde, grevler, ¢alisma hayatinda, is¢i igveren iligkilerindeki huzursuzluklarin
ve tatminsizliklerin bir belirtisi olarak kabul edilmektedir.

Calisma hayatindaki huzursuzlugun en agik en etkileyici ve en yaygin sekli olan grev
kavrami yasal tanimiyla “is¢ilerin topluca ¢alismamak suretiyle, islerinde faaliyeti durdurmak
veya isin niteligine gore onemli Olgiide aksatmak amaciyla aralarinda anlasarak yada bir
kurulusun ayn1 amagla topluca c¢alismamalart i¢in verdigi karara uyarak isi
birakmalaridir(Bingol,1984:186). Isgdrenler boyle bir eylemde bulunarak, ¢alisma sartlarinim
lehlerine degistirilecegine ve daha iyi ¢alisma imkanlarina kavusacaklarini diistinmektedirler.

Giliniimiizde, isci-igveren iligkileri, siyasal, toplumsal ve ekonomik ag¢idan Gnemli
islevlere sahiptir. Bu nedenle grev ve lokavt ekonomik, sosyal, etkileri nedeniyle toplumu
yakindan ilgilendirmektedirler. Ciinkii grev topluma belirli bir ekonomik maliyet
yiiklemektedir. Grev sonucunda faaliyetleri duran isyerinin liretime katkisi olmamakta, bu
durumda toplum iiretimin azalmasina ve toplumda atil kapasitenin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir.

Kisaca, ¢aligma hayatinda amag¢ ve yoOnetim bakimindan degisik bicimlerde ortaya
¢ikan grevlerin, igsgdrenlerin duyduklar: tatminsizlik ve ¢alisma huzursuzlugunun bir belirtisi
oldugunu sdyleyebiliriz.

3.3.4.5-Yabancilasma

Yabancilagma, iggdrenin calistigi Orgiitten sogumasi, ruhsal olarak uzaklasmasi ve

kendisini cekmesidir. Orgiite yabancilasan isgdren, isine devam etse bile kendisini drgiitiin bir
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iiyesi olarak gérmemektedir. Isgdrenin yabancilasmasi, gdrevine ve iiyesi bulundugu kiimeye
ve kendi 6ziine kars1 olabilmektedir (Basaran,1991:207-208).

Orgiite yabancilasan isgdren, orgiitin kendisine verdigi orgiitsel ve toplumsal
konumu, saygmhig kabul etmemektedir. Isini hayatinin bir kesimi olarak gérmemektedir.
Isgorenin yabancilasmasi, gorevine ve iiyesi bulundugu kiimeye ve kendi 6ziine karsi
olabilmektedir(Basaran,1991:207-208).

Orgiite yabancilasan isgdren, orgiitiin kendisine verdigi orgiitsel ve toplumsal
konumu, sayginhigi kabul etmemektedir. Isini hayatinin bir kesimi olarak gdrmemekte,
isinden o6zel yasaminda soz etmemeye c¢alismaktadir. Orgiitiin  yonetimine toplumsal
etkinliklerine veya gorevi disindaki islere arkasim1i donmekte, orgiitii ve isi ile gurur
duymamaktadir. Dolayisiyla oOrgiite yabancilasan isgoren kendisine oOrgiit disinda tatmin
kaynaklar1 aramaktadir(Basaran,1991:208).

3.3.4.6-Psikosomatik Rahatsizliklar

Psikolojik bir stres durumu, bireyin bedeninde bozukluklar ortaya ¢ikardiginda, bu tiir
bozukluklara psikofizyolojik/ psikosomatik hastaliklar ad1 verilmektedir. En sik rastlanan
psikosomatik hastaliklar, organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide agrilar1 (iilser),
kalp rahatsizliklar1 (kriz ve carpintilari), yiiksek ve diisiik tansiyon, migren gibi hastaliklardir.

Is tatminsizli§i sonucunda pek ¢ok psikosomatik rahatsizliklarmn ortaya ciktig
anlagilmistir (Basaran,1991:207). Yani, tatminsizlik bireyin ruhsal saglig1 yaninda, bedensel

sagligini da olumsuz yonde etkileyip, bir¢cok hastaliklara yol agabilmektedir.
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4 TURKIYE’'DE BELEDIYELERIN SORUNLARI VE IS TATMINI
4.1. Turkiye’de Belediyelerin Yonetsel Sorunlari

Tirk kamu yonetimi sistemini betimleyen vazgegilmez sozciikler asir1 biirokratiklik,
merkeziyetcilik, siyasallagsma, nepotizm (akraba kayirmaciligl) ve kuralcilik olarak karsimiza
cikmaktadir. Ayrica, devlet yonetiminde yolsuzluklarin ulastigi dramatik boyut konusunda
hemen hemen herkesin goriis birligi s6z konusudur. Bunlarin yam sira, demokrasinin tam
anlamiyla yasama gecirilememis olmasi da yonetsel sistem i¢in biiylik birer handikap olarak
degerlendirilmektedir (Hale,1994; Kubicek,2002:8). Ayrica, kamu yonetiminde saydamlik ve
hesap vermekten ka¢inma egilimi bulundugu da belirtilmektedir (Ar1 ve Saygilioglu,
2002:223). Son donemlerde atilan bazi adimlarla yavas da olsa limit verici gelismeler
yasanmaktadir. Ancak bu gelisme ve degisim dinamikleri ¢ok yavas islemekte ve oldukga

yogun engellerden dolay1 sancili olmaktadir.
4.1.1-Kamu Yonetiminin Genel Yapisindan Kaynaklanan Sorunlar

Kamu yonetim sistemimizin yapisindan kaynaklanan pek ¢ok sorunu aynen yerel
yonetimlerimizde de gérmek miimkiindiir. Hatta bu sorunlara, kendine has birtakim 06zel

sorunlar1 da ilave ederek, yerel yonetimlerde artan sorunlar yumagi karsimiza ¢ikmaktadir.

Ulkemiz merkezi ydnetiminde biirokratlarin agirligi bilinmektedir. Biirokrasinin
Orgiitsel sorunlar1 igerisinde asirt merkeziyetgilik ve gizlilik 6nem tagimaktadir. Kamu
yonetiminde gorev ve yetkilerin pek c¢ogu merkezde biirokrasinin elinde toplanmistir.
Biirokrasinin yapisinda 6teden beri gizlilik hiikiim siirmektedir. Kamu yonetiminde, kelime
anlaminin tam tersine kamudan gizlenen, halkin bilmesinin istenmedigi bir yonetim anlayist
yer edinmistir. Bu gizlilik ilkesi aynen yerel yonetimlere de sirayet etmistir. Yapilan islerin

aciklanmamasi, kapali kapilar ardinda goriisiilmesi ve sonuglandirilmasi, ihalelerin agik ve
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seffaf olmamasi, kamu yarar1 smirinin tam ve net c¢izilememesi, kisilerin yorumuna ve
insafina birakilan agik kapilar olmasi, hesap sorulma igsleminin etkin olarak yapilmamasi, her
uygulamada istisnalarin bulunabilmesi gibi detay olarak algilanabilecek uygulamalarin
standart hale gelmesi kamu yoneticilerine gliveni azaltmaktadir. Biitiin bunlara bir de
yoneticilerin sahsi hatalar1 ve memurluk zirh ve ayricaliklarindan dolayr kaprisleri
eklendiginde, yapilan siradan, en basit, rutin uygulamalar dahi devlet sirr1 olarak takdim

edilmektedir. Ya da basit giinliik isler bile ¢ok dnemli sirlar gibi algilanmaktadir.

Halen yiiriirliikte bulunan Devlet Memurlari Kanunu da buna imkan saglamaktadir.
S6z konusu kanunun 15. maddesi; memurlarin devletin gorevleri ile ilgili olarak basina, haber
ajanslarina, radyo ve televizyon kuruluslarina bakan ya da valinin izni olmadan demeg ya da
bilgi vermesini yasaklamistir. Ozetle, biirokraside “yasakcilik” ve “gizlilik” ciddi bir sorun
durumundadir. Biirokrasinin  Orgiitsel sorunlar1 disinda fonksiyonel sorunlar1 da
bulunmaktadir. Kirtasiyecilik, gereksiz formaliteler ve kuralcilik, sorumluluktan kagma,
islerin siirlincemede birakilmasi, kayirmacilik, hizmetsiz memuriyetlik vs. sorunlar bu konuda

ornek verilebilir (Aktan,1999: 113).

Asirt merkeziyet¢ilik de karsimiza biliyilik bir sorun olarak c¢ikmaktadir. Merkezi
yonetim, kamu yonetiminde karar mekanizmalarinin merkeze bagl isletilmesi ve kararlarin
merkez tarafindan belirlenmesi, mali kaynak yonetiminin (gelir ve giderlerin) her tiirli
personel islemlerinin ve kamu hizmetlerinin organizasyonunun merkezi birimler veya onun
giidiimiindeki birimler tarafindan yapilmasim1 ifade eder (Cevik, 2004:108). Merkezi
yonetimde kararlarin alinmasi, uygulanmasi tamamen merkeze veya ona bagli birimlere aittir.
Gelirlerin tamam1 da merkezde toplanir ve merkezin belirledigi ihtiyaca gore dagitilir. Atama,
gorev degisikligi gibi birim icindeki islerde merkezin onaymin alinmasi zorunludur.
Ulkemizde de ydnetimde soz sahibi olan elit, yetkilerini halkin sectigi yonetimlere devredip,

niifuz alanim1 daraltmak istememistir. Bunun sonucunda yerel yonetimler siirekli edilgen
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durumda kalmis ve hizmetlerini yiiriitebilmesi i¢in merkezin destek ve litfuna ihtiyag

duymuslardir (Cevik, 2004:111).

Bugiin, idarenin yetersizliginin, etkinsizliginin, verimsizliginin hatta hantalliginin asil
sebebi, ililkemizdeki idari sistemin karisikligidir. Yapilan hizmetlerde halka danisilmamasi
israf sorununu da giindeme getirmektedir. Halkin birincil ihtiya¢larinin yerine, oncelik sirasi
acisindan daha geride olan ya da ihtiyaclarin disinda olan birtakim isler yapilmaktadir,
boylece kaynak israfi s6z konusu olmaktadir. Merkeziyet¢i yapr ve yoOnetim anlayisinda
kapalilik ayn1 zamanda degisime direnci de beraberinde getirmektedir. Yerel topluluklarin
“dehast ve dinamizminden” yararlanamayan merkezi yonetimler, bilim ve teknolojinin aktif
olarak hayatimiza girdigi bu donemde hala bir¢ok isi el yordama ile eski ve alisilmis usullerle
yapmaya c¢alismaktadirlar(Eken,1995:36). Eskiden alismis olduklari usul ve yontemleri
degistirmek i¢in bir caba harcamadiklar1 gibi yeni usullere de diren¢ ve uyum sorunlar
gostermektedirler. Eski, koklesmis usullere siki sikiya sarilan statiikoyu korumaya galisan
biirokratik elitler, gerek¢e olarak milli birtakim hassasiyetleri siiratle 6ne siirerek ¢ogu zaman

da kamuoyunda yandas bulmakta zorlanmamaktadirlar.

Devletin (merkezi yonetimin) llizumsuz pek c¢ok isle ugrasmasi yaninda yonetimdeki
asirt merkeziyetcilik neticesinde iilke yonetimi ile halk arasinda kopukluk meydana ¢ikmustir.
Kamu yo6netimi, etkinligini kaybetmis, lilke ve toplum gelisiminin 6niinii kapatarak, toplumca

tasinamayan ¢ok agir bir yiik haline gelmistir (Ozal,1998:27).

Merkez yonetimi yerel yonetimleri yonetsel vesayet ve kaynak dagitimi yoluyla
yonlendirebilmektedir. Boylece merkezi yonetimin yerel hizmetlerin yonetimine miidahale
etmesi yolu acilmaktadir. Sonucgta bu iliski yerel hizmetlerdeki basarisizliklar ve Gteki
aksakliklarda kimin, neden sorumlu ve hatali oldugu acisindan saglikli degerlendirmeler
yapilmasini 6nlemektedir. Akc¢al ve yonetsel agilardan merkeze bagimlilik, yerel politikacilara

da, i yapmanin risklerinden kagmak ve is yapmanin sorumlulugundan kurtulmak icin kolay
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mazeretler yaratabilmektedir. Merkezden aktarilan kaynaklari istedigi gibi (veya sartli)
kullanan yerel yonetici, ne merkeze ne de segcmenine hesap verme liizum ve mecburiyetini
hissetmemektedir. Bu kit kaynaklarin verimli ve uygun kullanildigini denetleyici etkin
mekanizma bulunmamaktadir. Kaynaklarin dogru proje, acil ihtiyaglar ya da oncelikli isler

i¢in kullanilip kullanilmadig1 sorusu ¢ogu zaman cevapsiz kalmaktadir.

Yerel diizeyde merkezin tasra kuruluslari ile yerel yonetimler agisindan yetki ve gorev
karmasas1 ¢ok belirgin durumdadir. Bunun sonucu, hizmetlerde gerekli planlamanin
yapilamamasi, biitliincil bir yOnetim yaklagimi i¢inde kaynaklarin rasyonel bi¢imde
kullanilamamasi, dolayis1 ile yerel topluluklara gereksinimleri olan yeterli ve kaliteli
hizmetlerin iiretilememesi sonucunu dogurur. Bir konu ile ilgili birden ¢ok kurum ve kurulus
bulunmaktadir. Bu da kisaca kaynak, is giicli, zaman israfina ve planlama, uygulama

biitiinltiglinlin bozulmasi ile islerin siirtincemede kalmasi sonucunu da dogurmaktadir.

Asit  merkeziyet¢ci ve bilirokratik yonetim sistemimiz yerel diizeyde kamu
hizmetlerinin etkili ve verimli bicimde yiiriitiilmesini énlemenin yaninda yerel diizeyde ve
merkezde yonetimin ve siyasal sistem ile demokrasinin islemesine de olumsuz etki yapmakta
ve siyasette kalitenin gerceklesmesini onlemektedir. Yerel diizeyde hizmetlerin yiiriitiiliisiine
miidahale edenler yalniz yerel politikacilarla da sinirli kalmamistir. Hatta onlardan ¢ok siyasal
sistemimizin isleyis 6zelligi olarak yerel hizmetlerle ilgili kararlarin alinmasi, genis 6lciide
merkez politikacilarinin ugras alanlarina girmistir. Her giin TBMM’ne akin eden binlerce
kisinin merkeze yansittiklar1 bireysel ya da kamusal iglerin izlenmesi, gilinlimiizde
parlamenterlerin zamanlarim1 en ¢ok alan ugraslar arasindadir. Ayni nedenle merkezdeki

biirokrasi de gene neredeyse tasranin isgali altindadir (Yalgindag, 1997:14).

Bu durum, merkezde ve yerel diizeyde hem politikacilarin hem de biirokrasinin asil

islevlerini saglikli bir bicimde yerine getirmelerini Onledigi gibi, yasama ile yiiriitme,
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politikaci ile biirokrasi arasindaki iliskilerde de kural dis1 uygulamalara bagvurulmasi ve

yanlig aktorlerin yanhs yerlerde roller oynamalari sonucunu yaratmaktadir.

4.1.2-Ozerklik Sorunu

Tirkiye’de yerel yonetimler, 6zellikle de belediyeler, halktan gelen baskiyla meydana
getirilen kurumlar olmak yerine Tanzimat doneminde baslayan ve Cumhuriyetin ilk yillarina
kadar gecen siirede donemin Avrupa devletlerinden adapte edilerek olusturulan yonetim
birimleri olmustur. Yerel yonetimler, halkin talebi olmadan kuruldugu ve Osmanl
Devleti’nden miras olarak gelen gii¢lii merkezi yonetim geleneginden etkilendigi icin zayif ve
merkezin giidiimiinde kalmistir. Mevcut yapilariyla yerel yonetimler yerel hizmetlerin
yerinden karsilanmasi ilkesine cevap verememekte(Oztiirk,1996:12), toplumun yerel
hizmetlerle ilgili taleplerini yeterince karsilayamamaktadir. Geleneklerin de etkisiyle merkezi
idare yerel yonetimlere bir tiirlii gerektigi kadar 6zerklik vermedigi gibi ¢esitli yontemlerle de
yerel yonetimler {izerinde himayesini devam ettirmistir. Ozellikle Tiirkiye’de merkezi idare
yerel yonetimlere kaynak ve yetki devrinde oldukc¢a cimri davranmistir (Pirler,O.,vd.,
1997:96). Merkezin yerel yonetimlere karsi kiskang ve gilivensiz tavrinda, Tazimattan beri
devam eden biirokratik yonetim geleneginin hakimiyetini siirdiirmesi yatmaktadir. Ciinkii bu

anlayis yerel yonetimleri dislayici bir tutum izlemektedir ( Torlak,1999:22).

Ulkemizde, merkeziyetci ve Ademi merkeziyetci bir yapilanma bir arada bulunmakla
birlikte, ademi merkeziyet¢i kurumlarin, kendinden beklenen islevleri yerine getirmelerine
pek imkén taninmamistir. Yonetim yapist incelendiginde, kati bir yapilanma agik olarak
dikkat ¢cekmektedir. Kamusal yetkiler, biiyiik 6l¢iide merkezi yonetim kurumlari tarafindan
yerine getirilmektedir. Nitekim kamu harcamalarinin % 17’sinin, ademi Merkezi yonetim
kurumlar tarafindan yerine getiriliyor olmasi, Merkeziyet¢i yapiyr ortaya koymasi

bakimindan ilgi ¢ekicidir ( Yiiksel, 2004;64).
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Ulkemizde ydnetimin yerellesmesini engelleyen hususlarin basinda agir idari vesayet
uygulamalar1 gelmektedir. Tiirkiye’de uygulanan idari vesayet seklinde, merkezi yonetim

3

kuruluglarina, yerel yonetimler iizerinde hem ‘“hukuka uygunluk” hem de * yerindelik”
denetimi imkan1 taninmistir. Yerindelik denetimi objektif olmayip keyfi olabildigi i¢in yerel
yonetimlerin en temel ilkelerinden olan “6zerklik ve demokrasi” ilkeleriyle celismektedir
(Yalgindag,1995:6). Merkezi yonetim, yerel yonetimleri kendi ayaklar1 izerinde duramayan,
korunmaya muhta¢ kurumlar olarak degerlendirmektedir. Bunun sonucu olarak da yerel
yonetimlerin idari ve mali yonden bircok konuda yetkileri kisitlanmistir. Yerel yonetim
organlarinin secimle isbasina gelmesi konusunda kisitlayict uygulamalar goriilmektedir.
Belediye Bagkanimnin gorevden alinmasi, atanmasi gibi konular, gec¢ici gorevden alma

uygulamalart merkezi yonetimce yapilmakta ve bu da idari 6zerkligi zayiflatmaktadir

(Yiksel, 2004: 66).

Yerel yonetim organlarinin serbestge karar alip uygulayabilmesi konusu da ¢oziilmesi
gereken bir problem olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Personelin atanmasi, kaynaklarin olusumu
ve harcanmasina kadar bircok konuda merkezi yonetimin bir¢ok ajanindan onay alma geregi,
belediyelerin i¢inde bulundugu temel zorluklarin nedenlerini teskil etmektedir. Idari
ozerkligin diger kosulu olan halk katilimina da imkan veren diizenlemeler de yeterli
gorilmemektedir. Halkin tiim karar ve uygulamalarda aktif katilim1 s6z konusu degildir. Mali
ozerklik konusunda da yerel yonetim gelirlerinin 6z kaynaklardan ( 6z gelir) olugmasi
hususunda gelismis Avrupa iilkelerinden oldukca geride oldugumuz asikardir. Avrupa
ilkelerinde %75’°e varan bu rakamlar iilkemizde ancak % 30 ‘lar civarindadir (Yiiksel, 2004:
54). Belediyelerin 6z gelir oranlarini serbestce belirleyebilmeleri, merkezi yOnetim
yardimlarinin sartsiz ve objektif kriterler géz oniinde bulundurularak verilmesi, gelirlerini
serbestce kendi hizmet Onceliklerine gore harcayabilmeleri konularinda da iilkemizde halen

yeterli diizeyde mali 6zerklikten s6z etmek miimkiin goriinmemektedir.
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Ulkemizde yerel yonetimler, son zamanlardaki yerel yonetimler/ kamu yonetimi reform

yasalarina kadar olan dénemde, 6nemli Glgiide merkezi yonetimin bir tiir “idari” ya da

2 < b2 [13

“icract” “temsilcileri”, “uzantilar1’” ya da belli Olglide “tasra teskilati”’nin unsurlar1 olma
Ozelligini gostermistir. Son ¢ikan yasalarla yerel yonetimlerin 6zerkliklerinin gliclendirilmeye

calisildigr goriilmektedir. Bu degisikliklerin olumlu sonuglari oniimiizdeki siiregte ortaya

cikacagl umulmaktadir.
4.1.3-Degisime Direng

Yeniliklere ve degisime kars1 diren¢ gosterilmesi, toplumsal hayatin her alaninda
oldugu gibi kamu yo6netiminin yeniden yapilandirilmasi alaninda da kaginilmaz bir sonug
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Toplumsal alandaki diger tiim gelismelere ya da yeniliklere karsi
gosterilen direnclerde oldugu gibi, kamu yonetimininin yeniden diizenlenmesi alanindaki
girisimlere kars1 yoneltilen tepki ve elestirilerde de olumlu ya da olumsuz yonler
bulunabilmektedir. Cesitli kesimlerin reforma bakis agilari, iki sivri ucu olusturan “toptan

kabul” noktasi ile “toptan ret” noktasi arasinda yer almaktadir (Saran,2005:21).

Biirokratik orgilitlenme yapisinin, calisanlarin bireysel inisiyatiflerini gelistirmelerine
pek izin vermemesi ve yiikselmelerin daha ¢ok kidem dogrultusunda gergeklesmesi gibi
nedenlerle, 6zellikle kamu yoneticileri ve ¢alisanlar arasinda degisim, genellikle gereksiz ve
bosa katlanilmak zorunda olan bir durum olarak degerlendirilir. Hatta degisim, trkiitiicii
olarak algilanabilir. Ozellikle biirokratik drgiitlenme yapisina sahip kamu ydnetimi sistemi
icinde degisim, yonetici diizeyinden en alt calisana kadar herkesin, alisilagelmis ve adeta
ezbere yaptiklari ig gdrme usullerinin, yontemlerin degismesinin ve yabanci olduklar1 yeni
usul ve yontemlerin bir anda uygulanmasinin istenmesi ¢ogunlukla tepki toplar (Yiiksel,

2004:60). Ulkemizde bu yaklasimi gézlemek miimkiindiir.

Gelenek¢i kamu yonetimi diisiincesi iilkemizde, inisiyatif kullanmaktan c¢ekinen

siipheci ve dogal olarak degisime kapali belediye calisanlart meydana getirmistir. Bu duruma
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ilave olarak yatay ve capraz iletisim kanallarmin yeterince gelismemis olmasi, modern
teknolojik imkanlardan yeterince yararlanilmamasi sonucu, degisime karsi olusan direncin
ortadan kaldirilmasinin ¢ok kolay olmadigr agiktir (Bozlagan, 2003:32). Tiirkiye’deki
bi¢cimsel yonetim yapisi, reform veya yeniden yapilanma kavramlan siirekli giindemde oldugu
halde, degismemektedir. Osmanli Doneminden kalma merkeziyet¢i, patrimonyal, tepeden

bakic1 mantik ve kadro direnmektedir (Okmen ve Bastan, 2004:74).

Kamu y6netiminde en sik goriinen direnis sekilleri oyalamak ( geciktirmek) ve bilgi
sizdirmaktir (Gingell,1991:16). Oyalamak aktif direnis tiiri olarak hemen hemen is
yavaslatmaya benzer bir Ozellik goOstermektedir. Degisime direnen kamu yoneticileri
genellikle degisim olgusu iizerinde daha fazla diistinmek gerektigi ve 6nemli kararlarin acele
verilemeyecegi arglimaniyla degisim siirecini oyalama yoluna giderler. Bu oyalama
sonucunda konunun soguyacagi ve tekrar giindeme getirilmesinin zor olacagi diislincesi
hakimdir. Bilgi sizdirmak ise oyalama taktiginden daha ileri diizeyde gergeklesen bir direnis
taktigidir.  Degisime direnis gosteren kamu yoneticileri direnislerinin basarisizlikla
sonuglanacagini anladiklarinda cevreyi (kamuoyunu) degisime karsi ¢ikmalart i¢in bazi
bilgiler sizdirirlar (Yage1,vd.2003:78). Orgiitsel degisimler bireysel degisimlerin sonucunda
ortaya ¢ikar. Diger bir deyisle, degisim, orgiit icersindeki bireylerin baglattig1 ve ylriittiigi bir
harekettir. Benzer sekilde, birey degisimin olumlu sonuglar1 olacagini diislinse de bazen
direnis gosterebilir. Diger bir deyisle, bireyin degisim sonucunda daha olumlu seylerin
gerceklesecegini anlamasi bile bireyin degisime direng goOstermesine engel olmayabilir.
Bunun nedenleri arasinda bireyin degisim icin gerekli zaman ve ¢abayr ayirmaktan
kaginmasi, bilinen yontemlerden vazgegmenin riski, ilk adimi atmanin zorlugu ve bireyin

egosu ile ilgili etkenler bulunmaktadir (Yagci,vd.,2003:79).

Bazi sendikalar yonetimden ne tiir bir 6neri gelirse gelsin miicadeleci bir tutumu

benimsemislerdir. Sendikaya kayithh ¢alisanlar, sendikaya uyarak degisime direng
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gosterebilirler. Ozellikle isci sendikalar1 acisindan belediyeler énemlidir. Bu tiir sendikalar
genellikle iyilestirme programlarini toplu pazarliga ve sendikalarin giiciine karsi bir tehdit

olarak gortirler ( Tekinkus,1999:11).

Her diizeydeki yeniden yapilanma ve degisim siirecinde tepe yOnetiminin kesin
destegi ve kararlilig1 basarili bir uygulama icin gerekli bir dnkosuldur. Makro diizeydeki
reform girisimlerinde gii¢lii bir siyasi irade ve kararlilik degisimin gergeklesmesi i¢in bir 6n
sarttir. Bu diizeyde degisimin biirokrasiye birakilmasi esyanin tabiatina aykiridir. Ozellikle
tim yetki ve kaynaklarin toplandigi merkezi biirokrasinin kendi istekleriyle iktidardan

vazgecmelerini istemek/ beklemek gercekei goriinmemektedir Yagei,vd.,2003:85).
4.1.4. Geleneksel Kamu Yonetimi Anlayist

Tiirkiye, tarihsel olarak kokleri Osmanli’ya dayanan, devlet-toplum iliskilerinde
devletin egemen ve ezici otoriteye sahip oldugu ve bu anlamda patrimonyalist bir devlet
geleneginin hiikiim siirdiigii kat1 ve hiyerarsik bir biirokratik yapinin mirasiyla yasamaktadir

(Emre,2000; Heper,1985:7).

Bu ¢er¢cevede merkezilik ve kirtasiyecilik, orgiitsel biiyiime ve hantallagsma, gizlilik ve
disartya kapalilik, kurallara odaklilik ve sorumluluktan kagma egilimi, siyasal yozlasma,
statiikoya derin baglilik, personel planlamasinin olmayisi, asir1 sayida ve liyakatsiz personel
istthdami, dengesiz iicret dagilimy, iletisim ve katilim yapilarinin eksikligi, atama, is bitirme
ve yiikseltmelerde nepotizm- kayirmacilik ve hemsehricilik (clientelism) gibi 6znel ve cag
dis1 uygulamalarin varligr Tiirk kamu yOnetiminin karakteristik 6zellikleri/sorunlar1 olarak

sayilabilir (Nohut¢u,2003:9).

Ulkemizde gii¢lii merkeziyetgi yapi, biirokratik bir toplum meydana getirirken,
kapalilik genel kural, aciklik ise istisna olarak benimsenmistir. Bu anlayis belediyelere de
yansimistir. ”Ben yaptim oldu” seklindeki irrasyonel bir yaklagim, artik gliniimiizde basarisiz,

hantal ve verimsiz kamu kurumlarinin ortaya ¢ikisinda temel neden olarak kabul edilmektedir.
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Oysa giinlimiizde, kamu yonetiminin verimli kilinmasinda ve etkinlestirilmesinde,
halka yakin kamu birimlerinin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Kamu hizmetlerinin, biiyiik 6l¢iide
halka en yakin birimler tarafindan karsilanmasi, her seyden 6nce gercek ihtiyaglarin tespitine
daha ¢ok imkéan tanidig1 ve boylece savurganligin 6niine gegmede ciddi anlamda olumlu katki
sagladigi kabul edilmektedir. Ayrica kamu politikast olusturma siirecine halkin ortak
edilmesi, yonetim sorumlulugunun, yonetilenler tarafindan paylasilmasi ve politikalarin

uygulanmasinda kolaylik saglayabilecegi de unutulmamalidir ( Yiiksel, 2004;65).
4.2. Is Tatmininden Kaynaklanan Sorunlar
4.2.1. Belediye Personel Sisteminden Kaynaklanan Sorunlar

Bir orgiitiin sahip oldugu isgiicliniin niteliginin, bir kurulus olarak onun giiclinii ve
basarisin1 simgeledigini sdylemek gereksizdir. Bir isletmenin kamu oyundaki imaj1 ve tarzi,
onun cezp edebilecegi isgorenlerin yetenekleri ve basarilartyla yakindan ilgilidir (

Bing61,1996:92).

Orgiitlerin sahip olduklar1 personel disindaki tiim kaynaklar, satin alinabilir, ikame
edilebilir veya ¢esitli yollardan saglanabilir bir 6zellik tasimaktadir. Orgiitler i¢in en zor
saglanan ve en pahali kaynak insan kaynagidir. Cagimizda kamu ve 6zel ayrim1 yapilmaksizin
biitiin kurum ve kuruluslarin miisteri, rekabet, degisim ve yenilige ayak uydurmalari
zorunludur. Bunu saglayabilmenin tek faktorii (yolu) ise insan kaynaginin liyakatli ve
yetismis olmasidir. Personel (insan kaynagi) yOnetimi ve sisteminin Orgiit i¢in ne kadar
onemli oldugu giin gectikge daha iyi anlagilmaktadir, gerekli nitelikleri tagiyan personel ve
yonetimine sahip olmayan kuruluglarin nitelikli hizmet sunmalari, rekabet etmeleri, toplumsal

degisim hizina ayak uydurmalart miimkiin degildir (Aykag,1999:22).

Belediyelerde uygulanan personel sistemi ve bu sistemin sonucunda olusan insan
kaynagi, siiphesiz belediye hizmetlerinin yiiriitiilmesini dogrudan etkilemektedir. Halka

sunulan hizmetin kalitesini u¢ noktada belirleyen yine calisanlardir. Maalesef iilkemizdeki
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mevcut durum hakkinda olumlu ve ¢ok parlak sozler sdylemek miimkiin gériinmemektedir.
Personel se¢ciminde isin niteligine gore calisan yerine, olmas1 gereken kriterleri bos vererek
baska usullerle ige alinan personel, kurumun hizmet ve iirlin kalitesini dogrudan olumsuz

etkilemektedir.

Belediyeler nitelikli personel temin etmekte de giicliik yasamaktadir. Ozellikle, kiigiik
Olcekli belediyeler, uzmanlik gerektiren alanlarda nitelikli personel istihdam etmede
zorlanmaktadir. Bunun en temel nedeni, 6zliik haklar1 bakimindan yetersiz bulunan memurluk
statiisiidiir. Niifusu az olan ve pek ¢ogu yeni kurulmus olan belde belediyelerinin ¢ogu maddi
kaynak sikintis1 gekmektedir. Biitceden aldiklar1 miktarin da 6nemli kismu personel giderlerini
olusturmaktadir. Buna ragmen pek ¢ok kiiciik belde belediyesi personelinin maaslarini aylarca
O0demekte giicliik cekmektedir. Siiphesiz bu belediyelerden ve personelinden verimli ve

kaliteli hizmet iiretmelerini beklemek imkansiz géziikmektedir.

Belediyeler personel yoniinden de adeta merkeze baglhidir. Tiirk kamu yonetiminin en
belirgin ozelliklerinden biri olarak kabul edilen “merkeziyetcilik” (Goziibiiylik, 1989:31)
kamu personel sistemini de Oonemli Olclide etkilemektedir. Bu yiizden Tiirkiye’de kamu
personeli inisiyatif kullanan, sorumluluk alan ve gerektiginde karar alan bir personel olma
yerine; sorumluluktan kacan, kendi yetki alanina giren konularda bile {ist makamlardan onay
alma, kararlar1 kendi verme yerine bagkalarinin verdikleri kararlari uygulama egilimindedir
(Aykag,1997:177). Ust kademe kamu yoneticilerinin, teknik bilgi ve yetenekleri olsa bile
yetkisizlikleri ve maruz kaldiklar1 miidahaleler iyi bir yonetici olmalarin1 engellemektedir.

Onemli kararlar1 verme yetkileri yoktur.

Ulkemizde uygulanan personel rejimine kisaca bakarsak, uygulanan rejimin birtakim
sikintilar1 beraberinde getirdigini goriirliz. Kamu personel rejimi 1926-1965 yillar1 arasinda
788 sayili Memurin Kanunu seti ile 1965°ten giiniimiize 657 Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanunu

seti ile belirlenmistir. Her iki donemin ortak 6zelligi, kalkinma siirecinde Oncii gii¢ rolii
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verilen biirokrasinin genigsleme yoOniindeki degisimini ilkelere baglamak olmustur.
Giliniimiizde, kamu personel sistemini yeniden diizenleyecek {igiincii nesil yasalar seti
hazirlama ¢alismalar1 siirdiiriilmektedir. Bu hazirligin, ilk iki donemden koklii bir bi¢imde
farkliliklar tasiyacagi agiktir. Ugiincii dénemin hazirligi, kalkinma siirecine dncelik gorevine
son verilmig; “iktidar”mi baska toplumsal giiclerle paylasan; yonetim sisteminde ozel
sektoriin hareketlerini kolaylastirict sistemler gelistirmekle gorevlendirilmis bir biirokrasi

yaratmaya doniiktiir (Saylan,2000:30).

Mevcut personel rejiminde personele saglanan mali haklarin yetersiz oldugu gibi, mali
haklarda kurumlar arasinda uyumsuzluk da yaygindir. Mevzuat hiikiimleri sinirlayici oldugu
gibi, sosyal hak ve yardimlardaki dagilim dengesiz olup kadro derece ve sayisinda tikanmalar
vardir. Tim bu nedenlerle nitelikli personelin kamu hizmetine alinmasi ve alinanlarin
tutulmas1 giiclesmektedir. Kadro, calisanlar1 ise baglayan, yaptiklar1 hizmetle biitiinlestiren,
hizmetle personel arasindaki organik iligskiyi ortaya koyan bir kavram olmasina ragmen
uygulamada kadrolar hizmetten kopuk durumdadir. Kamu hizmeti personelinin
degerlendirilmesinde temel ilke kapali ve gizli sicil sistemidir. Ama bu sistem objektif
kriterlerle  desteklenememistir. Degerlendirme tamamen yoneticilerin  inisiyatifine

birakilmistir (Saylan,2000:30).

Biirokratik orgiitlenme i¢inde yoneticiler, hem iistlerinin emirlerine uymak hem de
yaptiklart islerden sorumlu tutulmak durumundadirlar. Itaatkdr ve disiplinli olmak,
yoneticilerin sosyallestirilmesindeki temel amaglar arasinda yer alir. Kamu gorevlilerinin
calistig1 sistemin tek bir yonelim noktas1 vardir: Yiikselmek. Kurallara siki sikiya uymanin
temel nedeni yiikselmek arzusudur. Daha yiiksek iicret ve bunun yaninda yoneticilik rolii ve
kazanilan statii temel hedeftir. Ucret, motivasyon bakimindan yoneticilik pozisyonu ve
oynadig1 rol kadar etkili degildir. Memur kendisine verilen rolii kolayca oynar ve roliiyle

birlikte kisilik sergiler (Oztiirk,2005:17).
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Ozel sektdrde yonetici personelin islevi “destek”, kamu da ise “kontrol”diir. Kamu
yoneticileri 6zel sektdr yoneticileri gibi eleman alimi yapamazlar. Memuriyet sinavinda
basarili olanlarla yetinmek zorundadirlar. Segilen ve ise alinanlar, her zaman o ise uygun
degildir. Memurlar skalaya yerlestirilir, licretleri ve terfileri performanslarima gore degil

kidemlerine baglidir, isten ¢ikarilmalari ise ¢ok glictlir (Gokbunar ve Kayal1,2002:77).

Memurluga giriste genel 6grenim esastir: Ulkemizde personel somut bir is veya kadro
icin degil, genis bir hizmet alani i¢in ige alinmaktadir. Bu nedenle hizmete giris sinavlari,
spesifik uzmanlik bilgisinden daha c¢ok genel kiiltiire ve okul bilgisine dayanmaktadir.
Ulkemizde memurluk kapali bir kariyer diisiincesine dayanir: Burada kapalilik, 6zel kesimle
kamu kesimi arasindaki personel gecislerinin kisitlanmasi anlami tasimaktadir. Kapali kariyer
sisteminde, kisi memurluga geng¢ yasta girmekte, emekli oluncaya kadar da caligmaktadir.
Ulkemizde hizmete giriste merkezi smav uygulanmaktadir.. Kamu kurumlari ihtiyag
duydugu personelin say1 ve unvanlarini Devlet Personel Bagkanligi’na bildirmekte, sinav ve

yerlestirme islemleri OSYM tarafindan yapilmaktadir.

Kamu personelinin hizmete alinmasindan ayrilmasina kadar gegcen zaman iginde,
kisisel durumu, calismasi, mesleki ve moral degerleri sicil amirlerince tutulan sicil
dosyalarinda belirtilir ve saklanir. Memurlarin ehliyet ve liyakatlerinin tespitinde, kademe
ilerlemesinde, derece yiikselmelerinde, yer degistirmelerde, hizmet i¢i egitimde, emekliye

¢ikarma veya iligiginin kesilmesinde 6zliik ve sicil dosyalar1 baglica dayanaktir.

Memurluk gelenek¢i ve sekilci bir yapidir: ililkemizde memurluk anlayisi, biiyiik
Ol¢iide, hizmetlerde verimlilik, etkinlik ve hizlilik gibi ¢agdas yonetim degerlerinden cok,
islemleri yazili normlara ve biirokratik degerlere uydurmaya dayanmaktadir (Eken ve

Sen,2005:112).

Memur ve is¢i kadrolar1 iizerinde merkezi yonetimin denetimi bulunmaktadir. Kadro

iptal-ihdas islemleri uzun yazigmalar1 gerektirmekte ve merkezi sinav sisteminin disinda
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memur ve is¢i atamas1 yapilamamaktadir (TODAIE-YYAEM, 2001,26; Ozhan, 1994,41). Ote
yandan, memur ve isci statiileri giivenceli oldugundan personelin motivasyonunu olumsuz
yonde etkilemektedir. Calistig1 iste emekli oluncaya kadar kalmas1 garanti olan ve ¢alismadigi
ve kurum i¢in verimli olmadig1 zaman isinden olma endisesi tasimayan personel, kendisini

isine vermemekte, dolayisiyla verimli olamamaktadir (Eken ve Sen,2005:114).

Ulkemiz belediyelerinde, stratejik insan giicii planlamas1 yeterince yapilmamaktadir.
Bu durum ise siyasal iktidarlarin, popiilist personel politikalar1 uygulamalarina zemin
hazirlamakta ve devlet kadrolarinin, issizlige bir ¢6ziim yeri olarak goriilmesine neden
olmaktadir. Norm kadro calismalar1 ve is analizleri ¢cogunlukla yapilmadigi ic¢in, gercek
thtiyacin ve gerekli niteliklerin tespitinde, gerceklerden uzaklasilabilmekte ve sonucta

personel seciminde, gercek anlamda kriterler tespit edilememektedir (Saylan,2000:27).

Ulkemizde devlet yonetiminde meritokrasi (liyakat esasina dayanan) degil,
kayirmacilik hakim oldugundan kamu hizmetlerini sunan “insan kalitesi’nin yiiksek oldugunu
sOylemek imkani yoktur. Kamu gorevlilerinin ise alinmasinda, atanmasinda, bir yerden baska
bir yere tayininde nepotizm (akraba kayirmaciligi), kronizm (es-dost kayirmaciligl) ve
patronaj (siyasal kayirmacilik) adi verilen yozlasmalar maalesef yayginlik gostermektedir. Bu
tir yozlasmalar, kamuda istthdam edilen personelin kalitesini  diisiirmektedir
(Aktan,1999:235). Bundan sonra umut verici gelismeler 1s1ginda, yukarida sayilan personel
sorunlarini ¢dzen en aza indiren diizenlemeler ve yontemlerle daha objektif daha kaliteli

hizmet almak miimkiin olabilecektir.
4.2.2. Belediye Personeli Is Tatminsizligi

Personel, is tatminine, isiyle ilgili beklentilerinin gerceklesmesi veya ihtiyaglarinin
karsilanmasiyla ulasabilmektedir. Ancak, is tatmininde etkili olabilecek ihtiyaclarin kesin
olarak belirlenip herkese uygulanabilmesi miimkiin géziikmemektedir. Ciinkii personelin

ihtiya¢ diizeyleri birbirinde farklidir. Kimi zaman para kazanma once gelirken, kimi giiven
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thtiyacim1 karsilamaya yonelmekte, kimi de toplumda sayginlik saglamaya calismaktadir.
Beklentileri karsilanamayan kisilerin hayal kirikligima ugramasi ve yaptigi isten sogumasi
kagimilmazdir. Is tatminsizligi sonucunda pek ¢ok bedensel ve psikosomatik rahatsizliklarm

ortaya c¢iktig1 bilinmektedir (Basaran,1992:207).

Yani, tatminsizlik bireyin ruhsal sagligi yaninda, bedensel sagligini da olumsuz yonde
etkileyip, bir¢ok hastaliklara yol agabilmektedir (Bingdl,1996:46). Buna gore, genel hayat
tatmini ile calisma hayatindan saglanan tatmin birlikte yiiriiyecektir. Islerinden tatmin
olmayan bireyler 6zel yasamlarinda da mutsuz olacaklar ya da bireyin genel hayatindaki
mutsuzluk isinden tatmin saglamasma engel olacaktir. Oysa insan hayati bir biitiindiir.
Insanlarmn islerinin ev ve aile hayatlarim ya da tam tersi aile hayat1 ve yapismin is hayatini
etkilememesi beklenemez. Isinde mutlu olmayan bir kisi ailesine de bu mutsuzlugu az ya da

cok yansitir.

Stirekli toplumla i¢ ice olup, insanlarin giinliik ihtiyaglarini karsilama isini yapan
belediye calisanlari, siiphesiz ki yaptiklar isler ve irettikleri hizmet kalitesiyle toplum
hayatina dogrudan miidahale etmektedirler. Giinlimiizde belediyelerin gordiikleri hizmetler
nitelik ve nicelik olarak arttigi gibi giinliik hayati daha da yakindan kapsamaktadir.
Calisanlarin, yaptiklari isten zevk almalar1 toplumun memnuniyet duygularini ve huzurlarii
yakindan etkilemektedir. Giliniimiizde sadece ¢alisanlarin kotli hizmet iiretimlerinden
kaynaklanan pek c¢ok hosnutsuzluklari vatandaglardan duymak ve gozlemlemek olasidir.
Ulkemizde varolan ve aligilmis ydnetim anlayislarini, personel sorunlarmi ilgili yonetim
kademeleri siiratle ¢ozmek i¢in ¢aba sarf etmelidir. Bu konu is tatmini bashg: altinda ( 3.

Boliim) detayl olarak incelenmistir.

5.MATEYAL VE YONTEM

5.1. Arastirmanin Amaci
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Bu arastirmanin amaci; Turhal belediyesi c¢alisanlarinin genel is tatmin diizeylerini
tespit etmektir. Belediyelerde calisan personelin nasil bir ¢alisma ortaminda calismak
istediklerini belirlemek, onlar arasindaki farkliliklar1 bulabilmek, isgdrenlerin is tatmin
diizeylerini ve kurumlarina bagliliklarini arttirmak isteyen yoneticileri, hangi faktorler
tizerinde durmalar1 gerektigi konusunda bilgilendirmek ve personel politikalarini
bicimlendirmede onlara yardimci olmak ¢alismanin alt amaglarini olusturmaktadir.

Calisma sonunda elde edilen bulgular 1s1ginda ¢6ziim Onerileri ortaya konmaya
calisilacaktir.

5.2.Materyal Ve Yontem

Tez caligmasinin bu boliimiinde, Turhal belediyesinde ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini
O0lgcmeye yonelik ampirik bir calismayla, anket yontemi uygulanarak, calisanlarin durumlari
ortaya konmaya calisilmistir. Anket; tiim calisanlar dahil edilerek, ayrim gézetmeksizin biitiin
birimlerde calisanlara statli ve gorevi ne olursa olsun dagitilmistir. Verecekleri cevabin
kendilerine herhangi bir olumsuz yansimasi olmayacagi vurgulanmis ve isim yazmamalari
istenmistir. Buna ragmen c¢ekinenler hatta ankete cevap vermeyen calisanlarin oldugu
gorilmiistiir.

Anket verileri, SPSS (Statistical Program for Social Sciences) Istatistik programinda
degerlendirilmistir. Degerlendirmede frekans analizi yapilmis ve ki-kare testi uygulanmistir.

5.3.Veri Toplama Araci

Arastirmada ihtiya¢ duyulan veriler, anket yontemiyle toplanmistir.S6z konusu anket
iki boliimden olugmaktadir. Birinci bdliim demografik sorulardan meydana gelmistir. Bunlar;
statili, 6grenim durumu, ¢aligma siiresi, cinsiyet ve yastir.

Is tatmin diizeyinin 6l¢iildiigii ikinci boliimde, is tatminini olusturan 9 boyut ve bu 9
boyutu temsil eden toplam 54 ifade (item) bulunmaktadir. Is tatminini etkiledigi diisiiniilen ve
ankette bulunan 9 boyut sirasiyla sdyledir. Isin niteligi, imaj, is giivencesi, ¢alisma ortamu,

liderlik, ydnetim ortami, iletisim, calisma arkadaslari, iicret. Is tatminini Slgmek iizere
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hazirlanan sorular 5°li Likert tipindedir. Deneklerin her bir ifade icin 1 ile 5 arasinda
kendilerine en uygun sikka katilma derecelerini gosteren “kesinlikle katiliyorum”,
“katiliyorum”, “kararsizim”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” segeneklerinden
kendilerine en uygun sikki isaretlendirmeleri istenmistir. Se¢eneklerin puanlamasi sirasiyla
5,4,3,2,1 olarak belirlenmistir. “kesinlikle katiliyorum™a “5” puan verilirken“kesinlikle
katilmiyorum™’a “1” puan verilmistir. Boylece ifadelerden elde edilen puanlarla is tatmin

13

diizeyleri belirlenmistir. Kullanilan anket * Kamu iiniversiteleri ile Vakif Universitelerindeki
Akademik Personelin Is Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmas1”  (Ardig,2001:479)
calismasinda uygulanan anketten yararlanilarak olusturulmustur.

5.4. Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesini, Turhal Belediyesi calisanlarinin ~ tlimii
(idareci,memur,is¢i,gegici  is¢i) olusturmaktadir. Anketin yapildigt zaman diliminde
calisanlarin toplam sayist 526’dir. Calisanlarin tiimiine anket dagitilmis olmasina ragmen, 435
adeti geri donmiistiir. O anda uzun siireli gorevinde olmayanlar, raporlu- izinli olanlar ve
bilingli olarak anketi cevaplamayanlardan (91) veri alinamamistir. Anketi cevaplama orani %
83 civarindadir.

5.5. Arastirma Olgeginin Giivenirliligi

[s tatmin &lgeginin bu arastirma icin yapilan giivenirlik analizi sonucu Cronbach Alfa
Katsayis1 =0.9773 olarak tespit edilmistir. Bu rakam anketin giivenirlik diizeyinin yiiksek
oldugunu gostermektedir.

6.BULGULAR(TURHAL BELEDIYESI UYGULAMASI)

Bu kisimda, arastirmadan elde edilen verilerin istatistiksel frekans analiz sonuglar1 yer

almaktadir. Daha sonra da bir tablo halinde tiim ifadelerin ortalamalar1 verilerek genel tabloda

memnuniyet diizeyleri yorumlanmuistir.

Tablo 5.1:Statli Dagilimi
Statii Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
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Idari Personel(Md. Ve 19 4.4 4.4
Yrd.)

Memur ve Isci 416 95.6 100.0
Toplam 435 100.0

Ankete katilanlardan 19’u miidiir ve miidiir yardimcist (sef) % 4.4, 416’ s1 ise
memur ve is¢i % 95.6 olmak lizere toplam 435 kisidir. Toplam personel sayisi ise 526 olup
izinli, raporlu ve bilingli olarak ankete cevap vermek istemeyenlerden toplam 91 kisiden
cevap almamamistir. (Midiir ve yardimcist ile sefler yonetici olarak, memur ve isciler de
icract personel olarak ayni kategoride degerlendirilmistir.)

Tablo 5.2:0grenim Durumu

Ogrenim Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Ik Okul 165 37.9 379
Orta 107 24.6 62.5
Lise 132 30.3 92.9
Yiiksek Okul ve Ustii 31 7.1 100.0
Toplam 435 100.0

Ankete katilanlardan 165°1 ilkokul %37.9,107’s1 ortaokul % 24.6, 132’si lise %30.3
ve 31’1 yiiksek okul ve {istii %7.1 olarak tespit edilmistir. Calisanlarin egitim diizeylerinin
diisiik oldugu, ozellikle calisma siiresi fazla olanlarin ve iscilerin diisiik egitimli oldugu
distiniilebilir.

Tablo 5.3:Calisma Siiresi

Calisma siiresi Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
0-5 Yil 54 12.4 12.4
6-10 Y1l 169 38.9 51.3
11 Y1l ve Ustii 212 48.7 100.0
Toplam 435 100.0

Kurumda ¢alisma stiresi, Ankete katilanlardan 54’1 0-5 yil %12.4, 169’u 6-10 yil

%38.9, 212’si 11 yil ve tistii % 48.7 oldugu tespit edilmistir.(1 yil alt1 segenegi sadece 1 kisi

oldugundan, 0-5 yil se¢eneginin i¢inde degerlendirilmistir.) Calisanlarin tecriibeli olduklar

sOylenebilir.

Tablo5.4:Cinsiyet

Cinsiyet

Frekans

Yiizde

Birikimli Yizde




Erkek
Bayan
Toplam

406
29
435

93.3
6.7
100.0

93.3
100.0
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Ankete katilanlardan 406’s1 erkek %93.3, 29’u da % 6.7 kadindir. Erkekler ezici

cogunluktadir. Bayanlar daha ¢ok biiro islerinde ¢calismaktadirlar.

Tablo 5.5:Yas

Yas Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
18-30 41 9.4 9.4

31-40 234 53.8 63.2
41-50 147 33.8 97.0

51 ve Ustii 13 3.0 100.0
Toplam 435 100.0

Ankete katilanlardan 41 kisi %9.4’i4 18-30 yaslarinda, 234 kisi %53.8’1 31-40

yaslarinda, 147 kisi 9%33.8’1 41-50 yaslarinda, 13 kisi %3.0’1 51 ve iistii yaslarindadir.

Belediye personeli genellikle orta yas istii calisanlardan olusmaktadir.( 20 yas ve alti

secenedi 18-30 yas segenegine dahil edilerek birlikte degerlendirilmistir.)

Tablo5.6: Yaptigim Iste Tiim Potansiyelimi Kullanabiliyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 3 7 4
Kesinlikle katilmiyorum 21 48 5,5
Katilmiyorum 28 6,4 12,0
Kararsizim 21 4.8 16,8
Katiliyorum 123 28,3 451
Kesinlikle katiliyorum 239 54,9 100,0
Toplam 435 100,0

Yaptig1 iste yetenek ve potansiyelinin tamamini kullandigini diistinenler % 55 ve

katilanlar da % 28°dir. Toplam ankete katilanlarin % 85” 1 olumlu diisiinmektedir. Ankete

katilanlarin % 11°1 de isinde tiim potansiyelini kullanmadigin1 diistinmektedir.

Tablo5.7: Yaptigim .Isteki Yetki Ve Sorumluluklarim Agik Bir Sekilde Belirlenmistir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 2 5 D
Kesinlikle katilmiyorum 21 4.8 5,3
Katilmiyorum 20 46 9,9
Kararsizim 30 6,9 16,8
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Katiliyorum 138 31,7 48,5
Kesinlikle katiliyorum 224 51,5 100,0
Toplam 435 100,0

Calistig1 iste ne yapacagini agik ve net olarak bilenler ankete katilanlarin % 83’1 diir.
Ne yapacagini bilmeyenler veya yetki ve sorumluluklar1 net olarak belirlenmemis olanlar ise
% 10 civarindadir.

Tablo5.8: Bilgi Ve Yeteneklerime Uygun Bir Is Yapmaktayim

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 3 4 4
Kesinlikle katilmiyorum 35 8,0 8,7
Katilmiyorum 23 5,3 14,0
Kararsizim 35 8,0 221
Katiliyorum 120 27,6 497
Kesinlikle katiliyorum 218 50,1 100,0
Toplam 435 100,0

Ankete katilanlarin % 78’1 ilgili olduklar1 isin kendilerine uygun oldugunu
diistintirken, % 8’1 kararsiz ve % 13’1 de isin kendilerine uygun olmadigini diistinmektedir.
Belediyede calisanlarin  oldukga yiiksek orani yaptiklart isin  kendi yeteneklerine
uygunlugundan memnundur. Bu da islerini severek yapmalarina sebep olmaktadir.

Tablo5.9: Yaptigim Is Kisisel Gelisimime Katki Saglamaktadir

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 5 1,1 1,1
Kesinlikle katilmiyorum 44 10,1 11,3
Katilmiyorum 41 9,4 20,7
Kararsizzim 34 7,8 28,5
Katiliyorum 129 29,7 58,2
Kesinlikle katiliyorum 182 41,8 100,0
Toplam 435 100,0

Yaptig1 isin kendini gelistirdigine inananlar, ankete katilanlarm % 72’sini
olustururken,  %7,8’1 kararsiz, 9%20’lik kismi da islerinin kendi gelisimlerine fayda
saglamadigini diistinmektedir.

Tablo5.10: Sadece Kendi Isimin Gerektirdigi Faaliyetlerle Ugragsmaktayim

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 5 1,1 1,1




Kesinlikle katilmiyorum 44 10,1 11,3

Katilmiyorum 41 9,4 20,7

Kararsizim 34 7,8 28,5

Katiliyorum 129 29,7 58,2

Kesinlikle katiliyorum 182 41,8 100,0
Toplam 435 100,0

Ankete katilanlarin
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% 71,5°1 sadece kendi islerinin geregini yaparken, Ankete

katilanlarin % 20’si kendi islerinin gereginden baska seylerle ugrasmaktadirlar.

Tablo5.11: Sevdigim Bir Isi Yapmaktayim

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 7 1.6 1.6
Kesinlikle katilmiyorum 38 8.7 10.3
Katilmiyorum 21 4.8 15.2
Kararsizim 39 9.0 24.1
Katiliyorum 133 30.6 54.7
Kesinlikle katiliyorum 197 45.3 100.0
Toplam 435 100.0

Ankete katilanlarin % 76’lik bir kismi sevdigi isi yaptiginmi ifade ederken, ancak

%13* lik kismu yaptiklart isi sevmediklerini ifade etmislerdir. Biiylik g¢ogunluk isini

sevmektedir.

Tablo5.12: Yaptigim Is Kisisel Beklentilerimi Karsilamaktadir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 10 2,3 2,3
Kesinlikle katilmiyorum 59 13,6 15,9
Katilmiyorum 69 15,9 31,7
Kararsizim 41 9.4 411
Katiliyorum 121 27,8 69,0
Kesinlikle katiliyorum 135 31,0 100,0
Toplam 435 100,0

Bu tabloda oranlar biraz degisiklik gostermektedir. Ankete katilanlarin % 59’luk bir

kismi islerinin kisisel beklentilerini karsiladigini, % 30’luk bir kismi ise islerinin kisisel
beklentilerini karsilamadigini diistinmektedir. Bu unsur is tatminine etki eden Onemli

faktordiir.



Tablo5.13: Yaptigim Iste Yaraticiligimi Kullanabiliyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 8 1,8 1,8
Kesinlikle katilmiyorum 40 9,2 11,0
Katilmiyorum 40 9,2 20,2
Kararsizim 31 7.1 27,4
Katiliyorum 123 28,3 55,6
Kesinlikle katiliyorum 193 44 4 100,0
Toplam 435 100,0

Islerine yaraticihigimi yansitanlar %74 civarindayken, isine yaraticilik katamayanlar

%18,5 civarindadir. %7’lik bir grubun da kararsiz oldugu goriilmektedir.

Tablo5.14: Yaptigim Isin Belediyemize Katkisini Gorebiliyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 2 ,5 9
Kesinlikle katilmiyorum 10 2,3 2,8
Katilmiyorum 19 4.4 7.1
Kararsizim 25 57 12,9
Katiliyorum 117 26,9 39,8
Kesinlikle katiliyorum 262 60,2 100,0
Toplam 435 100,0

Tiim calisanlarin yiiksek bir oranla katildiklar1 bir husustur. Calisanlarin % 88’1

yaptiklari isin belediyeye katkisini gordiiklerini ifade etmektedirler.

Tablo5.15: Yaptigim Is Cok Yipraticidir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 2 5 5
Kesinlikle katilmiyorum 59 13,6 14,0
Katilmiyorum 61 14,0 28,0
Kararsizim 40 9,2 37,2
Katiliyorum 124 28,5 65,7
Kesinlikle katiliyorum 149 34,3 100,0
Toplam 435 100,0
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Calisanlarin % 63’liik kesimi islerinin ¢ok yipratict oldugunu, % 27,51 de islerinin
yipratict olmadigini diisiinmektedir. % 9,2’s1 de kararsizdir. Calisanlarin biiyiik cogunlugunun

islerinde yorularak, yipratici isleri oldugu inancinda olduklarini diistinebiliriz.

Tablo 5.16: Belediyem Benim I¢in Bir Sayginlik Kaynagidir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 14 3.2 3.2
Kesinlikle katilmiyorum 23 53 8.5
Katilmiyorum 14 3.2 11.7
Kararsizim 29 6.7 18.4
Katiliyorum 95 21.8 40.2
Kesinlikle katiliyorum 260 59.8 100.0
Toplam 435 100.0

Ankete katilanlarin % 82’si calistigi belediyenin sayginlik kaynagi oldugunu, %

8.5’lik bir kismi ise tersini diisiinmektedir. Belediyenin imajinin ¢alisanlar tizerinde oldukca

olumlu oldugunu diisiinebiliriz.

Tablo 5.17: Belediyemizin, Diger Belediyeler Arasinda Saygin Bir Yeri Oldugu inancindayim

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 14 3,2 3,2
Kesinlikle katilmiyorum 14 3,2 6,4
Katilmiyorum 18 41 10,6
Kararsizzim 42 9,7 20,2
Katiliyorum 101 23,2 43,4
Kesinlikle katiliyorum 246 56,6 100,0
Toplam 435 100,0

Ankete katilanlardan % 80’lik kesim Belediyelerinin diger Belediyeler arasinda da

saygin bir yeri oldugunu, ancak kiiciik bir kesin

Belediyenin imajinin yiliksek oldugunu diisiinebiliriz.

Tablo5.18: Isimi Kaybetme Endisem Bulunmamaktadir

% 7,3 tam tersini diisiinmektedir.

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 17 39 39
Kesinlikle katilmiyorum 55 12,6 16,6




Katilmiyorum 71 16,3 32,9
Kararsizim 42 9,7 42,5
Katiliyorum 84 19,3 61,8
Kesinlikle katiliyorum 166 38,2 100.0
Toplam 435 100.0
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Ankete katilanlardan % 40’a yakin bir kismi1 is giivencesinden eminken, % 30’a

yakin bir kismu ise isini kaybetme olasiligi bulundugunu belirtmistir. Isini kaybetme olasiligi

olanlar her yil sozlesme yenileyen iscilerdir. Sozlesmelerinin yenilenmemesi endisesini

tasimaktadirlar.

Tablo 5.19: S6zlesmemin Yenilenmeme Olasilig1 Bende Stres Yaratiyor

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 37 8,5 8,5
Kesinlikle katilmiyorum 84 19,3 27,8
Katilmiyorum 96 221 499
Kararsizim 42 9,7 59,5
Katiliyorum 62 14,3 73,8
Kesinlikle katiliyorum 114 26,2 100,0
Toplam 435 100,0

Ayni sekilde %40,51lik oran sozlesme yenilenmeme endisesi ille stres yasarken, %

41,5’inin ise boyle bir diisiince ve stresleri mevcut degildir.

Tablo 5.20: Zamanimin Biiyiik Bir Kismini Isimin Geregi Olmayan Faaliyetlerle Gegmektedir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 16 3,7 3,7
Kesinlikle katilmiyorum 148 34,0 37,7
Katilmiyorum 141 32,4 70,1
Kararsizzim 25 57 75,9
Katiliyorum 41 94 85,3
Kesinlikle katiliyorum 64 14,7 100,0
Toplam 435 100,0

Calisanlarin ancak %24°liik kismi isin geregi olmayan bagka seylerle ugrasmakta,

% 64,51 ise katilmayarak sadece igleriyle ugrastiklarini ifade etmislerdir. Biiyiikk ¢ogunluk

is¢i ve gerekleriyle ugragmaktadir. Memnuniyetin arttigini diistinebiliriz.

Tablo 5.21: Belediyedeki Faaliyetlerin Biiyiik bir Kism1 Amirlerimin Kigisel Amaglarini

Gergeklestirmeye Yoneliktir



Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 18 4.1 4.1
Kesinlikle katilmiyorum 152 349 39,1
Katilmiyorum 120 27,6 66,7
Kararsizim 37 8,5 75,2
Katiliyorum 46 10,6 85,7
Kesinlikle katiliyorum 62 14,3 100,0
Toplam 435 100,0
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Ankete katilanlarin % 25’1 amirlerinin kisisel amaglarin1 gerceklestirmek icin

calistiklarini, yapilan her faaliyetin de amirleri i¢in oldugunu diigiindiiklerini, % 63 civarinda

calisan da bu fikre katilmadiklarini belirtmislerdir.

Tablo 5.22: Belediyemizde Is Ikinci Plandadir

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 18 4.1 4.1
Kesinlikle katilmiyorum 206 47.4 51,5
Katilmiyorum 108 24.8 76,3
Kararsizim 31 7.1 83,4
Katiliyorum 24 55 89,0
Kesinlikle katiliyorum 48 11,0 100,0
Toplam 435 100,0

Belediye faaliyetlerinin ve isin ikinci plana itildigini diisiinenler % 16,5 iken, tam

tersini diisiinenler ise %72,5 tir. Memnuniyet diizeyinin yiiksek oldugunu sodyleyebiliriz.

Tablo 5.23: Istemedigim Bir Ek Is Yapmaktayim

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 22 5.1 5.1
Kesinlikle katilmiyorum 179 41,1 46,2
Katilmiyorum 140 32,2 78,4
Kararsizzim 15 34 81,8
Katiliyorum 27 6,2 88,0
Kesinlikle katiliyorum 52 12,0 100,0
Toplam 435 100,0

Ankete katilanlarin % 18’1 ek is yaptiklarimi ve bu ek isten hosnut olmadiklarini

belirtirken, % 73,3’l de sadece kendi islerini yaparken istemedikleri bir ek is yapmadiklarim

belirtmislerdir. Bu konuda da memnuniyet diizeyinin yiliksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Tablo 5.24: Istemedigim Halde Baskalarinin Yerine Is Yapmak Zorunda Kaliyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 24 5,5 5,5
Kesinlikle katilmiyorum 132 30,3 35,9
Katilmiyorum 140 32,2 68,0




Kararsizim 29 6,7 74,7
Katiliyorum 45 10,3 85,1
Kesinlikle katiliyorum 64 14,7 100,0
Toplam 435 100,0
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Ankete katilanlarin % 25°1 baskalarinin islerini istemeyerek de olsa yaparken, ankete

katilanlarin % 62,51 sadece kendi islerini yaparken, baskalarinin
iistlenmemektedirler.
Tablo 5.25: Is Yiikiim Cok Fazladir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 19 4.4 4.4
Kesinlikle katilmiyorum 90 20.7 25.1
Katilmiyorum 110 25.3 50.3
Kararsizim 46 10.6 60.9
Katiliyorum 82 18.9 79.8
Kesinlikle katiliyorum 88 20.2 100.0
Toplam 435 100.0

gorevlerini

Ankete katilanlarin % 40’1 is yiikiinlin agir oldugunu, % 46 ’lik kismi ise bu goriise

katilmadigin1 beyan etmislerdir.

Tablo 5.26: Uzmani Olmadigim Islerde Calismak Zorunda Kalryorum

Frekans Yiizde Birikimli Yizde

Yanitsiz 17 3,9 3,9
Kesinlikle katilmiyorum 135 31,0 34,9
Katilmiyorum 142 32,6 67,6
Kararsizzim 36 8,3 75,9
Katiliyorum 42 9,7 85,5
Kesinlikle katiliyorum 63 14,5 100,0
Toplam 435 100,0

Ankete katilanlarin % 25°1 anlamadig1 ve ya uzmani olmadigi islerde ¢alisirken,

ankete katilanlarin % 63,5 ’i ise bu goriise katilmadiklarini ifade etmislerdir.

Tablo 5.27: Yaptigim Giizel Calismalara Bagka Kisiler Ortak Oluyor

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 20 4.6 4.6
Kesinlikle katilmiyorum 96 22,1 26,7
Katilmiyorum 130 29,9 56,6
Kararsizzim 48 11,0 67,6
Katiliyorum 59 13,6 81,1
Kesinlikle katiliyorum 81 18,6 100,0
Toplam 435 100,0
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Ankete katilanlarin % 32’si ¢aligmalarinin bagkalar tarafindan sahiplenildigini ve ya

ortak olundugunu belirtirken, ¢alisanlarin % 42’si ise bu goriise katilmamaktadir.

Tablo 5.28: Kendi Is Faaliyetlerim I¢in Zaman Bulamiyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 24 55 5,5
Kesinlikle katilmiyorum 91 20,9 26,4
Katilmiyorum 117 26,9 53,3
Kararsizim 66 15,2 68,5
Katiliyorum 65 14,9 83,4
Kesinlikle katiliyorum 72 16,6 100,0
Toplam 435 100,0

Kendi is faaliyetleri icin % 31,5’1 zaman bulamazken, % 48’1 ise tersini
diistinmektedir. % 21 civarinda da kararsiz ve yanit vermeyen ¢alisan bulunmaktadir.

Tablo 5.29: Is Dis1 Zamanlarda Tamamen Serbestim

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 17 3,9 3,9
Kesinlikle katilmiyorum 48 11,0 14,9
Katilmiyorum 49 11,3 26,2
Kararsizzim 41 9.4 35,6
Katiliyorum 113 26,0 61,6
Kesinlikle katiliyorum 166 38,2 100,0
Toplam 435 100,0

Is dis1 zamanlarda serbest oldugunu sdyleyenler % 65 civarindayken, serbest

olmadiklarmi diisiinenler ise % 22,5 civarindadir.

Tablo 5.30: Thtiya¢ Duydugum Zaman Izin Alabiliyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 17 3,9 3,9
Kesinlikle katilmiyorum 45 10,3 14,3
Katilmiyorum 32 7,4 21,6
Kararsizzim 24 55 27,1




Katiliyorum 148 340 61,1
Kesinlikle katiliyorum 169 38,9 100,0
Toplam 435 100,0 100,0

&9

Ihtiyact oldugunda izin alabilenlerin oram % 73 iken % 18’i izin alamamaktadur.

Izin konusunda ¢alisanlarin biiyiik kismmin memnun oldugunu diisiinebiliriz.

Tablo 5.31: Ozel Islerimde Calismama izin Veriliyor

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 22 5.1 3,9
Kesinlikle katilmiyorum 121 27,8 14,3
Katilmiyorum 99 22.8 21,6
Kararsizim 45 10,3 27,1
Katiliyorum 78 17,9 61,1
Kesinlikle katiliyorum 69 15,9 100,0
Toplam 435 100,0

Ozel islerinde ¢alisabilenler % 34 civarinda, calisamayanlar ise % 51 oranindadir.

% 15,5 kadar da kararsiz ve yanit vermeyen mevcuttur.

Tablo 5.32:Arkadaslarimin Tutum veDavraniglar1 Calisma Sevkimi Kiriyor

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 20 4.6 4.6
Kesinlikle katilmiyorum 143 32,9 37,5
Katilmiyorum 98 22,5 60,0
Kararsizzim 43 9,9 69,9
Katiliyorum 59 13,6 83,4
Kesinlikle katiliyorum 72 16,6 100,0
Toplam 435 100,0

Calisanlarin % 30’u arkadaslarinin c¢alisma sevkini kirdigini, % 55,5°1 ise

arkadaglarinin tavirlartyla bir problemlerinin olmadigini diisiinmektedir. Biiylik ¢ogunluk

arkadaslarindan memnun olmasma ragmen, % 30’luk bir kesim memnun degildir ve bu

oldukea yiiksek bir orandir.

Tablo 5.33: Belediyedeki Calisma Performansim Takdir Edilmiyor

Frekans

Yiizde

| Birikimli Yiizde
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Yanitsiz 23 5,3 5,3
Kesinlikle katilmiyorum 88 20,2 25,5
Katilmiyorum 74 17,0 42.5
Kararsizim 69 15,9 58,4
Katiliyorum 87 20,0 78,4
Kesinlikle katiliyorum 94 21,6 100,0
Toplam 435 100,0

Calismasinin takdir edilmedigini diistinenler % 41,5 civarindayken, % 37,2’si ise

caligmalarinin takdir edildigini diistinmektedir. % 16’lik kesim de kararsizdir. Memnuniyet

seviyesinin olduke¢a diisiik oldugunu diisiinebiliriz.

Tablo 5.34: Belediyede Teknolojik, Mesleki, Bilimsel Gelisim Faaliyetlerine Katilim Tesvik

ediliyor

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 31 7.1 7.1
Kesinlikle katilmiyorum 72 16,6 23,7
Katilmiyorum 75 17,2 40,9
Kararsizim 70 16,1 57,0
Katiliyorum 88 20,2 77,2
Kesinlikle katiliyorum 98 22,5 100,0
Toplam 435 100,0

% 43’liik kesim teknolojik faaliyetlere katilimin tesvik edildigini, % 34’1 ise tesvik

edilmedigini diisiiniirken, kararsizlarin oraninin yiiksek olmasi (% 16,1) dikkat ¢ekmektedir.

Tablo 5.35: Belediyenin Calisanlari igin Sagladigi Maddi ve Manevi Destek Yeterli

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 23 53 5,3
Kesinlikle katilmiyorum 112 25,7 31,0
Katilmiyorum 90 20,7 51,7
Kararsizzim 54 12,4 64,1
Katiliyorum 65 14,9 79,1
Kesinlikle katiliyorum 91 20,9 100,0
Toplam 435 100,0

Calisanlarin % 36’si belediyenin c¢alisanlara sagladigi destegi yeterli bulurken,
Yy gladig

% 46,5’1 yeterli bulmamaktadir. Memnun olmayanlarin orani daha yiiksektir.

Tablo 5.36: Amirimin Gérevini Layikiyla Yapabilecek Yeterlikte Oldugu inancindayim

Frekans

Yiizde

Birikimli
Yiizde
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Yanitsiz 18 4.1 4.1
Kesinlikle katilmiyorum 33 7.6 11.7
Katilmiyorum 28 6.4 18.2
Kararsizim 27 6.2 24 .4
Katiliyorum 120 27.6 52.0
Kesinlikle katiliyorum 209 48.0 100.0
Toplam 435 100.0

Liderlik konusunda, calisanlardan amirlerinin yeterli bilgi ve donanima sahip
oldugunu diisiinenlerin orant % 76’ a yakindir. Amirlerini yetersiz gorenler ise % 14’liik bir
orana sahiptir. Genelde yeterli ve liyakatli yoneticilerin varligindan s6z edebiliriz.

Tablo 5.37.Amirimin Kendi Gorev ve Sorumluluklarini Tam Olarak Yerine Getirdigini
Diistinliyorum

Frekans Yiizde Birikimli

Yiizde
Yanitsiz 17 3,9 3,9
Kesinlikle katilmiyorum 35 8,0 12,0
Katilmiyorum 22 5,1 17,0
Kararsizim 35 8,0 25,1
Katiliyorum 133 30,6 55,6
Kesinlikle katiliyorum 193 44 4 100,0
Toplam 435 100,0

Bu konuda da % 75 oranla amirlerinin islerinin gereklerini yaptigin1 diistinenler
agirlikta olup, % 13’likk bir kesim amirlerinin islerinin gereklerini yapamadiklarini
diisiinmektedir. Yoneticilerin islerine odaklanma ve ifa oranlar1 oldukea yiiksektir.

Tablo 5.38: Amirimin Adil Oldugu Inancindayim

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 20 4.6 4.6
Kesinlikle katilmiyorum 43 9,9 14,5
Katilmiyorum 24 5,5 20,0
Kararsizzim 36 8,3 28,3
Katiliyorum 137 31,5 59,8
Kesinlikle katiliyorum 175 40,2 100,0
Toplam 435 100,0

Amirlerinin adil oldugunu % 71,7’si diislinlirken, % 15,4’ de adil olduguna
katilmamaktadir. Biiyiik oranda bu konuda memnuniyet sézkonusudur.

Tablo 5.39: Amirimin Diiriist Oldugu Inancindayim
‘ ‘ Frekans ‘ Yiizde ‘ Birikimli Yiizde ‘




Yanitsiz 21 48 4.8
Kesinlikle katilmiyorum 41 9.4 14,3
Katilmiyorum 29 6,7 20,9
Kararsizim 35 8,0 29,0
Katiliyorum 123 28,3 57,2
Kesinlikle katiliyorum 186 42,8 100,0
Toplam 435 100,0
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% 71,1°1ik kesim amirinin diiriist olduguna inanirken, % 16,1°1 ise inanmamaktadir.

Amirlerin diiriist ve adil olduklarina inanma orani birbirine ¢ok yakindir.

Tablo 5.40: Amirimin Sadece Kendi Cikarlarim Diisiindiigii Inancindayim

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 18 4.1 4.1
Kesinlikle katilmiyorum 177 40,7 44.8
Katilmiyorum 101 23,2 68,0
Kararsizim 47 10,8 78,9
Katiliyorum 25 57 84,6
Kesinlikle katiliyorum 67 15,4 100,0
Toplam 435 100,0

Amirlerin sadece kendi ¢ikarlarina diiskiin olduklar1 sorusuna da onceki cevaplarla

aynt yonde kannatler belirtilmistir. % 21,1’1 amirlerin sadece kendi c¢ikarlarina diiskiin

olduklarini, % 64°ii de tam tersini belirtmistir. % 10 ‘luk kesim de kararsizdir.

Tablo 5.41: Amirimin Her Sartta Bana Destek Olacagi Inacindayim

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 19 4.4 4.4
Kesinlikle katilmiyorum 47 10,8 15,2
Katilmiyorum 31 7.1 22,3
Kararsizim 44 10,1 324
Katiliyorum 124 28,5 60,9
Kesinlikle katiliyorum 170 39,1 100,0
Toplam 435 100,0

Amirinin her sartta kendine destek olacagini diisiinenler . % 68 civarinda iken, %

18’1 de tam tersini diisiinmektedir. Amirlerin desteginden duyulan memnuniyet yiiksektir.

Tablo 5.42: Amirimin Tutum ve Davranislari beni Sinirlendiriyor

Frekans Yizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 17 3,9 3,9
Kesinlikle katilmiyorum 158 36,3 40,2




Katilmiyorum 117 26,9 67,1

Kararsizim 40 9,2 76,3
Katiliyorum 42 9,7 86,0

Kesinlikle katiliyorum 61 14,0 100,0
Toplam 435 100,0
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Amirleri ile hi¢ anlasamayanlar % 24 civarindayken, amirlerine sinir olmayanlar %

63,2 civarindadir. Yukarida verilen cevaplari da teyit eder bir sonugtur.

Tablo 5.43: Belediye Kaynaklarindan Tiim Calisanlar Esit Bir Sekilde Yararlanmaktadir

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 5 1,1 1,1
Kesinlikle katilmiyorum 110 25,3 26,4
Katilmiyorum 87 20,0 46,4
Kararsizim 46 10,6 57,0
Katiliyorum 81 18,6 75,6
Kesinlikle katiliyorum 106 24 .4 100,0
Toplam 435 100,0

Belediye kaynaklarindan faydalanmanin esit oldugunu diistinenler % 43, bu sekilde

diistinmeyenler de % 45,3’tiir. Bazilar1 belediye imkanlarindan daha fazla yararlanmaktadir.

Bu da huzursuzluk kaynagidir seklinde degerlendirebiliriz.

Tablo 5.44: Belediyemizde Yiikselme Liyakat Esasina Gore Yapilmaktadir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 21 4.8 4.8
Kesinlikle katilmiyorum 104 23.9 28.7
Katilmiyorum 69 15.9 44.6
Kararsizim 75 17.2 61.8
Katiliyorum 78 17.9 79.8
Kesinlikle katiliyorum 88 20.2 100.0
Toplam 435 100.0

Ayni iyimserligi belediyede calisanlarin terfi ve yilikselmeleri i¢in sdyleyemeyiz.

Ankete katilanlarin % 38’lik bir kismi yiikselmelerin liyakat esasina gore oldugunu ancak
% 40’lik kismi ise bu fikre katilmadiklarini bildirmislerdir. Bu da liyakatten bagka birtakim
kriterlerin de g6z oniinde bulunduruldugunu gostermektedir.

Tablo 5.45: Belediyemizde Yeni Diigiince ve Davraniglara Firsat Verilmektedir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 9 2.1 2.1




Kesinlikle katilmiyorum 70 16,1 18,2

Katilmiyorum 61 14,0 32,3

Kararsizim 87 20,0 52,3

Katiliyorum 96 221 74,4

Kesinlikle katiliyorum 111 25,5 100,0
Toplam 435 100,0
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Ankete katilanlardan % 47,6’lik kesim yeni fikirlere firsat verildigini, % 30,1°lik

kesim ise verilmedigini belirtirken, % 20 ‘si de kararsiz kalmistir.

Tablo 5.46: Belediyemizde Calisanlarin Problemleri Siiratle Coziimlenmektedir

Frekans Yiizde Birikimli Yizde

Yanitsiz 8 1,8 1,8
Kesinlikle katilmiyorum 92 21,1 23,0
Katilmiyorum 71 16,3 39,3
Kararsizim 77 17,7 57,0
Katiliyorum 94 21,6 78,6
Kesinlikle katiliyorum 93 21,4 100,0
Toplam 435 100,0

Problerinin siiratle ¢oziildiigiinii diisiinenler % 43, ¢ozildiiglini diisiinmeyenler de

% 37,4°1ik bir orandir. Birbirine yakin oranlar belirtilmistir. Genel bir memnuniyet vardir.

Tablo 5.47: Belediyemizde Personelin Is ile Ilgili Yaptig1 Teklifler Dikkate Alinmaktadir

Frekans Yiizde Birikimli Yizde

Yanitsiz 7 1,6 1,6
Kesinlikle katilmiyorum 66 15,2 16,8
Katilmiyorum 63 14,5 31,3
Kararsizzim 83 19,1 50,3
Katiliyorum 115 26,4 76,8
Kesinlikle katiliyorum 100 23,0 100,0
Toplam 435 100,0

Calisanlarin 1 1ile ilgili tekliflerinin dikkate alindigim1i %49,4 diisiiniirken,

almmadigint % 29, 7’lik kisim diistinmektedir. Genel memnuniyet yiiksektir diyebiliriz.

Tablo 5.48: Belediyemizde Faaliyetler Genellikle Planlandig1 Sekilde Yirtir

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 6 1,4 1,4
Kesinlikle katilmiyorum 43 9,9 11,3
Katilmiyorum 41 94 20,7
Kararsizim 70 16,1 36,8
Katiliyorum 137 31,5 68,3




Kesinlikle katiliyorum

138

31,7

100,0

Toplam

435

100,0
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Belediyede islerin planlt yiiriidiiglini diisiinenler % 63,2 iken, % 19,3 tam tersini

diisiinmektedir. Biiylik cogunluk islerin planl yiiriidiigii konusunda hemfikirdir.

Tablo 5.49: Problemi Rahatlikla Ust Makamlara iletebiliyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 4 0.9 0.9
Kesinlikle katilmiyorum 65 14.9 15.9
Katilmiyorum 75 17.2 33.1
Kararsizim 35 8.0 41.1
Katiliyorum 114 26.2 67.4
Kesinlikle katiliyorum 142 32.6 100.0
Toplam 435 100.0

Ankete katilanlarin % 59’u iist makamlarla iletisim problemi yasamazken, % 32’lik

bir oran ise sorun yasamaktadir. Olduk¢a fazla sayilabilecek bir ¢ogunluk problemlerini

iistlerine agmakta zorluk yasamaktadir.

Tablo 5.50: Beni Ilgilendiren Her Konuda Bilgilendiriliyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 7 1,6 1,6
Kesinlikle katilmiyorum 65 14,9 16,6
Katilmiyorum 58 13,3 29,9
Kararsizzim 57 13,1 43,0
Katiliyorum 121 27,8 70,8
Kesinlikle katiliyorum 127 29,2 100,0
Toplam 435 100,0

Kendini ilgilendiren hususlarda bilgilendirildigini diisiinenler % 57°dir. Bu sekilde

diisiinmeyenler ise %28,2” dir. %13,1 de kararsiz durumdaki ¢alisanlardir.

Tablo 5.51: Beni Ilgilendiren Tiim Konularda Fikrim Alinir

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 9 2,1 2.1
Kesinlikle katilmiyorum 77 17,7 19,8
Katilmiyorum 79 18,2 37,9
Kararsizzim 70 16,1 54,0
Katiliyorum 90 20,7 74,7
Kesinlikle katiliyorum 109 251 100,0
Toplam 435 100,0




96

Ankete katilanlarin %45,8’1 kendisi ile ilgili her konuda fikri alindigin1 belirtirken,
buna katilmayanlar ise % 35,9 dur. %16,1’1 de kararsiz oldugunu belirtmistir. Kararsizlar %

16,1 gibi yiiksek orandadir.

Tablo 5.52: Boliimdeki Diger Arkadaglarla Ortak Caligmalar Yapabilirim

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 4 9 9
Kesinlikle katilmiyorum 21 48 57
Katilmiyorum 9 2,1 7,8
Kararsizim 31 7.1 14,9
Katiliyorum 163 37,5 524
Kesinlikle katiliyorum 207 47,6 100,0
Toplam 435 100,0

%85,1 gibi yiikksek orandaki c¢alisan bolimdeki arkadaslariyla ortak ¢alisma
yapabilecegini, %7 ‘si ancak ortak calisgamayacagini belirtmistir. Ortak calisma yapma ve
arkadaslarinin ¢alismalarindan memnuniyet oldkca ytiksektir.

Tablo 5.53: Herhangi bir Problemim Olursa Calisma Arkadaslarim Bana Yardimci Olurlar

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 5 1,1 1,1
Kesinlikle katilmiyorum 19 4.4 55
Katilmiyorum 12 2,8 8,3
Kararsizim 36 8,3 16,6
Katiliyorum 159 36,6 53,1
Kesinlikle katiliyorum 204 46,9 100,0
Toplam 435 100,0

%83,5’1 calisma arkadaslarinin yardimci olacagina inanirken, ancak % 7,2’si
inanmamaktadir. Caligma arkadaslarina giiven ve memnuniyet oldukg¢a ytiksektir diyebiliriz.

Tablo 5.54: Calisma Arkadaglarim Fikirlerime Deger Veriyorlar

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 3 7 e
Kesinlikle katilmryorum 19 4.4 5.1
Katilmiyorum 17 3,9 9,0
Kararsizim 40 9,2 18,2
Katiliyorum 177 40,7 58,9
Kesinlikle katiliyorum 179 411 100,0
Toplam 435 100,0




% 82 civarinda ¢alisan arkadaslarinin kendi fikirlerine deger verdigini, %38,3’i ise

deger vermedigini diisiinmektedir. Memnuniyet oldukca yiiksektir.

Tablo 5.55: Calisma Arkadaslarimla lyi Iliskiler Icerisindeyim

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 4 0.9 0.9
Kesinlikle katilmiyorum 16 3.7 4.6
Katilmiyorum 12 2.8 7.4
Kararsizim 22 5.1 12.4
Katiliyorum 151 34.7 47.1
Kesinlikle katiliyorum 229 52.6 99.8
Toplam 435 100.0

Ankete katilanlarin % 87’si calisma arkadaglarinla iyi ge¢inmektedir. Ankete

katilanlarin % 6.5°1 ise arkadaslariyla sorun yasamaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin gelistigini ve

calisanlarin birbirlerine bagli olduklarini diisiinebiliriz.

Tablo 5.56: Calisma Arkadaslarim Konularinda Uzman Kisilerdir

Frekans Yiizde Birikimli Yizde

Yanitsiz 6 1,4 1,4
Kesinlikle katilmiyorum 25 57 7.1
Katilmiyorum 32 7.4 14,5
Kararsizim 44 10,1 24.6
Katiliyorum 143 32,9 57,5
Kesinlikle katiliyorum 185 42,5 100,0
Toplam 435 100,0

%75,4 c¢alisma arkadaslarinin konularinda uzman oldugunu, %14,1’1 de boyle

olmadigin1 belirtmistir. Caligma arkadaslarinin is becerilerine de giiven s6z konusudur.

Tablo 5.57: Hak Ettigimden Daha Az Maas Aliyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde
Yanitsiz 5 1,1 1,1
Kesinlikle katilmiyorum 58 13,3 14,5
Katilmryorum 49 11,3 25,7
Kararsizzim 32 7.4 33,1
Katiliyorum 101 23,2 56,3
Kesinlikle katiliyorum 190 43,7 100,0
Toplam 435 100,0
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Calisanlar, %67 civarinda hak ettiginden az kazandigina, %24,6’s1 da bu goriise
katilmadiklarinm1 ~ belirtmislerdir. En diisik memnuniyetin maas konusunda oldugu

gorilmektedir.

Tablo 5.58: Maddi Problemler Siirekli Olarak Zihnimi Mesgul Ediyor

Frekans Yiizde Birikimli Yizde
Yanitsiz 4 9 9
Kesinlikle katilmiyorum 61 14,0 14,9
Katilmiyorum 45 10,3 25,3
Kararsizim 32 7,4 32,6
Katiliyorum 106 24 4 57,0
Kesinlikle katiliyorum 187 43,0 100,0
Toplam 435 100,0

Ankete katilanlarin % 67,4’ti maddi problemlerin siirekli zihnini mesgul ettigini,
%24,3 ‘i ise buna katilmadigini belirtmistir. Maddi konularda memnuniyetsizlik orani
yiiksektir ve tiim ifadelerde birbirine yakin diizeyde cevaplar alinmistir.

Tablo 5.59: Ge¢im Sikintis1 Cekiyorum

Frekans Yiizde Birikimli Yiizde

Yanitsiz 3 0.7 0.7
Kesinlikle katilmiyorum 64 14.7 15.4
Katilmiyorum 53 12.2 27.6
Kararsizim 28 6.4 34.0
Katiliyorum 84 19.3 53.3
Kesinlikle katiliyorum 203 46.7 100.0
Toplam 435 100.0

Ankete katilanlardan % 76’lik bir kisim ¢alisan, ge¢im sikintis1 ¢ektigini acikca
belirtirken, % 27’si 1se boyle bir problemleri olmadigini belirtmislerdir. Belediye
calisanlarinin  bliylk ¢ogunlugunun maddi yonden sikintili olduklari, aldiklart maagla

gecimlerini giigliikle temin ettikleri anlagilmaktadir.



99

Tablo 5.60: Is Tatmin Diizeylerini Olgmeye Yonelik Ifadelerin Ortalamalarini Gdsteren Tablo

Verilen Cevaplarin

ISIN NITELIGI Ortalamalari
1. Yaptigim iste tim potansiyelimi kullanabiliyorum. 4.20
2. Yaptigim igteki yetki ve sorumluluklarim acgik bir gekilde belirlenmisgtir. 4.1908
3. Bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim. 4.1632
4. Yaptigim is kisisel gelisimime katki saglamaktadir. 3.8023
5. Sadece kendi isimin gerektirdigi faaliyetlerle ugrasmaktayim. 4.0223
6. Sevdigim bir isi yapmaktayim. 3.9402
7. Yaptigim is beklentilerimi kargilamaktadir. 3.4
8. Yaptigim igte yaraticiigimi kullanabiliyorum. 3.8391
9. Yaptigim isin Belediyemize olan katsini gorebiliyorum. 4.3701
10. Yaptigim is cok yipraticidir. 3.5448

iMAJ
11. Belediyem benim igin bir sayginlik kaynagidir. 4.1793
12. Belediyemizin diger belediyeler arasinda saygin bir yeri oldugu inancindayim. 4.1609
_ iS GUVENCESI

13. Isimi kaybetme endisem bulunmamaktadir. 3.4230

14. S6zlesmemin yenilenmeme olasiligi bende stres yaratiyor.

2.8046
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CALISMA ORTAMI

15.Zamanimin blyUk bir kismi isimin geregi olmayan faaliyetlerle gegmektedir. 2.2736
16. Beledi)_/edeki fa_aliye_tlgrin baylk bir kismi amirlerimin kisisel amaglarini 22920
gerceklestirmeye yoneliktir.

17. Belediyemizde Is ikinci plandadir. 1.9563
18. Istemedigim bir ek is yapmaktayim. 2.0046
19. istemedigim halde baskalarinin yerine is yapmak zorunda kaliyorum. 2.3977
20. is yukim gok fazladr. 2.7954
21. Uzmani olmadigim iglerde ¢alismak zorunda kaliyorum. 2.3218
22. Yaptigim guzel calismalara baska kisiler ortak oluyor. 2.6736
23. Kendi is faaliyetlerim i¢cin zaman bulamiyorum. 2.6276
24. is disi zamanlarda tamamen serbestim. 3.6920
25.ihtiyag duydugum zaman izin alabiliyorum. 3.7195
26. Ozel islerimde galismama izin veriliyor. 2.5599
27. Arkadaslarimin tutum ve davranislari galisma sevkimi kiriyor. 2.4460
28. Belediyedeki galisma performansim takdir edilmiyor. 2.8989
23_.|-Belediyede teknolojik, mesleki, bilimsel gelisim faaliyetlerine katihmi tesvik 3.0046
gol. IIXBIZIr.ediyenin galisanlari icin sagladigi maddi ve manevi destek yeterli. 2.6874

Verilen Cevaplarin

LIDERLIK
Ortalamalari

31. Amirimin gdrevini layikiyla yapabilecek yeterlilikte oldugu inancindayim. 3.8966
32. Amirimin kendi gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine getirdigini 3 8644
distndyorum. )

33.Amirimin adil oldugu inancindayim. 3.7287
34. Amirimin dirust oldugu inancindayim. 3.7379
35. Amirimin sadece kendi ¢ikarlarini disindugu inancindayim. 2.1954
36. Amirimin her sartta bana destek olacagi inancindayim. 3.6483
37.Amirimin tutum ve davranislari beni sinirlendiriyor. 2.2644

YONETIM ORTAMI
38. Belediye kaynaklarindan tim galisanlar esit bir sekilde yararlanmaktadir. 2.9333
39. Belediyemizde yukselme liyakat esasina gdre yapilmaktadir. 2.8023
40. Belediyemizde yeni diuslnce ve davranislara firsat verilmektedir. 3.2074
41. Belediyemizde ¢aliganlarin problemleri siiratle ¢éztimlenmektedir. 3.0023
42. Belediyemizde personelin is ile ilgili yaptidi teklifler dikkate alinmaktadir. 3.2460
43. Belediyemizde faaliyetler genellikle planlandigi sekilde yirur. 3.6161
ILETiSIM

44. Problemi rahatlikla Gst makamlara iletebiliyorum. 3.4161
45. Beni ilgilendiren her konuda bilgilendiriliyorum. 3.3816

46. Beni ilgilendiren tim konularda fikrim alinir.

3.2299
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CALISMA ARKADASLARI
47. Bolumumdeki diger arkadaslarla ortak galismalar yapabilirim. 4.1816
48. Herhangi bir problemin olursa ¢alisma arkadaslarim bana yardimci olurlar. 4.1540
49. Calisma arkadaglarim fikirlerime deger veriyorlar. 4.0828
50. Calisma arkadaslarimla iyi iliskiler igersindeyim. 4.3908
51. Calisma arkadaslarim konularinda uzman kisilerdir. 3.9494
UCRET
52. Hak ettigimden daha az maas aliyorum. 3.6920
53. Maddi problemler surekli olarak zihnimi meggul ediyor. 3.6920
54. Gegim sikintisi gekiyorum. 3.6897

Yukaridaki tabloda tiim ifadelere verilen tiim cevaplarin ortalamalar1 gosterilmistir.
Her boyuttaki ifadelerin karsilarina ortalamalari yazilmistir. Tabloya gore; isin niteligi
boyutuna verilen cevaplardan en diisik memnuniyet, “yaptigim is beklentilerimi
karsilamaktadir” ifadesinde 3.4 iken calisma sartlarinin zorlugundan “yaptigim is ¢ok
yipraticidir” ifadesinde de 3,54 ortalama ile calisanlar, kendi islerini yipratict ve zor olarak
tanimlamiglardir. Genelde g¢alisanlarin yaptiklart isten ve isin niteliginden olduk¢a memnun
olduklar1 goriilmektedir.

Imaj boyutundaki iki ifadeye de 4.16 ve 4.17 birbirine yakin degerde memnuniyet
ifade eden cevaplar verilmistir. Calisanlarin belediye personeli olduklari i¢gin memnun ve
gururlu olduklar1 goriilmektedir.

Is giivencesi boyutunda, memurlar daha rahat iken, iscilerin ise sdzlesmelerinin
yenilenmeme endisesi bulunmaktadir.

Calisma ortam1 boyutunda; verilen cevap ortalamalari incelendiginde ifadelere katilan-

katilmayanlarin genelde dengeli dagildigi, kararsizlarin ise olduk¢a fazla oldugu
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gorilmektedir. Genelde 6zel ihtiyaglarina zaman ayirabildikleri, izin ihtiyaci oldugunda izin
alabildikleri, ikinci is (ek is-gorev) yapan personel oldugu, is yiikiiniin fazla oldugunu
diisiinen personel oldugu ve belediyenin teknolojiyi takip ederek kisisel gelisime pirim
verdigi gortisleri belirtilmistir. 16 ifadeden olusan bu béliimden personelin azamisinin ¢alisma
ortamindan memnuniyet duydugunu ifade edebiliriz.

Liderlik boyutunda; calisanlar amirlerinin yeterli seviyede donanimli, gorev ve
sorumluluklarin1 bilen, adil, diiriist olduklarini, kendilerini her sartta koruyacagina
inandiklarim1 ve belediye islerini kendi ¢ikar ve menfaatlerinin iizerinde tuttuklarina
inandiklarin1 ifade etmislerdir. Amirlerin tutum davraniglart ile ilgili olumsuz ifadelere
katilmayarak ve ya diisiik katilim ile amirlerin yeterliligi konusunda ki olumlu diisiincelerini
pekistirerek teyit etmislerdir. Calisanlarin amirlerinden ve yonetimden memnun olduklarini
belirtebiliriz.

Yonetim ortam1 boyutunda; en diisiik memnuniyet seviyesi 2.80 ile “yiikselmelerde
liyakat esas alinmaktadir” ifadesindedir. Bunun disinda tiim ifadelerde belediye kaynaklarinin
esit kullanimi, problemlerin ¢6ziimii, yeni fikirlere deger verilmesi, yapilan is ile ilgili
tekliflerin dikkate alinmasi ve planli faaliyetlerin yiiriitiilmesi hususlarinda, ¢calisanlar oldukga
memnun olduklarini ifade etmislerdir. Belediyede islerin belli bir diizen i¢inde yiiriitiildiiglinii
sOyleyebiliriz.

[letisim boyutunda; biiyiik oranda yonetim ve calisanlar arasinda iletisim kurulmus
olup kopukluk yoktur. Calisanlarin is ile ilgili iletisimden memnun olduklarini sdyleyebiliriz.
Her li¢ ifadede de birbirine yakin memnuniyet ortalamalar1 goriilmektedir.

Calisma arkadaslarindan memnuniyet oldukga yiiksektir. Belediye i¢inde ¢alisanlarin
birbirlerine baghiligindan s6z edilebilir. Ortak g¢alisma, karsilikli fikirlere saygi gosterme,
sorun paylasma olduk¢a gelismistir. “calisma arkadasim konusunda uzmandir” ifadesinde

3.94 ortalama ile en diisiik memnuniyet olmasina ragmen, bu ortalama bile tatmin edicidir.
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Ucret boyutu en sikintili alandir. Calisanlarin ¢ogunlugu hak ettiginden az maas
aldigini, maddi problemlerin siirekli zihnini mesgul ettigini ve ge¢im sikintist ¢ektiklerini
belirtmislerdir. Belediye ¢alisanlarinin iicretlerinden memnun olmadiklarin1 ¢ogunluk olarak
belirtmislerdir. Her ii¢ ifadeye de birbirine yakin, hatta esit cevaplar verilmis ve ortalamalar
bulunmustur.

Bu boliimde demografik degiskenlerin tiimii ile tiim boyutlarda verilen cevaplarin
ortalamalarina ki-kare analizi uygulanmistir. Signifikans <0.05 olarak tespit edilen ki-kare
analizlerinde anlaml1 iliski bulundugundan tez ¢caligmasina alinarak, asagida yorumlanmaistir.
Ornegin cinsiyet ile is tatmin diizeyleri arasinda, tiim basliklarda anlamli iliski
bulunamamaistir (bayan sayisinin az olmasinin bu sonug tlizerinde etkili oldugu diisiiniilebilir).
Diger anlamh iliski bulunmayan analizler ise caligmaya dahil edilmemistir. Ankette 5°1i
Likert 6l¢egi kullanilmis ancak ki-kare tablolarinda beklenen degerin % 20°den fazlasi besten
kiiciik oldugu icin Olgek ticlii hale getirilmistir. “kesinlikle katiliyorum ile katiliyorum” ve
“kesinlikle katilmiyorum ile katilmiyorum” segenekleri birlestirilmis, katiliyorum, kararsizim
ve katilmiyorum ifadeleri kullanilmistir.

Tablo:5.61: Ogrenim Durumu ile Isin Niteligi Arasindaki iliski

iSIN NITELIGI TOPLAM
U katiimiyorum | kararsizim | katihyorum
DEGER ] 14 26 125 165
BEKLENEN DEGER 10,2 35,7 119,1 165,0
OGRENIM | ILK % Ogrenim Dur.da 8,5% 15,8% 75.8% | 100,0%
DURUMU | OKUL | o fgin Niteliginde 51,9% 27,7% 39.8% | 37,9%
%TOPLAM 3,2% 6,0% 28,7% | 37,9%
DEGER ] 3 20 84 107
BEKLENEN DEGER 6,6 23,1 77,2 107,0
ORTA | % Ogrenim Dur.da 2,8% 18,7% 78,5% | 100,0%
% Isin Niteliginde 11,1% 21,3% 26,8% | 24,6%
%TOPLAM 7% 4,6% 19,3% 24,6%
DEGER ] 5 39 88 132
BEKLENEN DEGER 8,2 28,5 95,3 132,0
LISE | % Ogrenim Dur.da 3,8% 29,5% 66,7% | 100,0%
% Isin Niteliginde 18,5% 41,5% 28,0% | 30,3%
%TOPLAM 1,1% 9,0% 20,2% 30,3%
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] DEGER ] 5 9 17 31
YUKSE | BEKLENEN DEGER 1,9 6,7 22,4 31,0
K % Ogrenim Dur.da 16,1% 29,0% 54,8% | 100,0%
\%UL % Isin Niteliginde 18,5% 9,6% 5,4% 7.1%
Osto | #TOPLAM 1,1% 2,1% 3,9% 7,1%
TOPLAM DEGER 3 27 94 314 435
BEKLENEN DEGER 27,0 94,0 314,0 435,0
% Ogrenim Dur.da 6,2% 21,6% 72,2% | 100,0%
% Isin Niteliginde 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
%TOPLAM 6,2% 21,6% 72,2% | 100,0%
= Asymp. Sig.
DEGER df (2-sided)
Pearson Ki-kare 19,944(a) 6 .003
Olabilirlilik Katsayisi 18,932 6 .004
Dogrusallik Katsayisi 3,655 1 056
Gecerli Birim Sayisi 435

% 72,2 orandaki calisanlar, is ile ilgili olumlu diisiincelere sahiptirler. %21°1 ise

kararsiz goriinmektedir. Calistiklar1 isin kendilerine bir sey vermedigini, yipratict oldugunu,

1sin kendine uygun olmadigini ve baska islerle de ugrasmak zorunda kaldiklarini diisiinenlerin

oranlarma baktigimizda; Ilkokul mezunlarinin %51,9, ortaokul mezunlarinin %11,1, lise

mezunlarinin %18,5 ve yiiksekokul ve {istiiniin %18,5 oldugunu gérmekteyiz. Burada egitim

durumu diisiik olanlarin is ile daha yogun problemleri oldugu, islerini icrada sikinti

cektiklerini sdyleyebiliriz. Orta egitim seviyesindeki ¢alisanlarin (ortaokul ve lise mezunlari)

ise bir sorunlar1 yoktur. Is yiikii agirliginin alt kademe ve yoneticiler iizerinde bulundugunu

sOyleyebiliriz.

Tablo:5.62: Ogrenim Durumu Ile Imaj Arasindaki iliski

IMAJ TOPLAM

) katiimiyorum | kararsizim | katihyorum
DEGER 5 13 11 141 165
BEKLENEN DEGER 13,3 13,7 138,1 165,0
OGRENIM | ILK % Ogrenim Dur.da 7,9% 6,7% 85,5% | 100,0%
DURUMU | OKUL | o jmajda 37,1% 30,6% 38,7% | 37.9%
%TOPLAM 3,0% 2,5% 32,4% 37,9%
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DEGER ] 4 7 96 107
BEKLENEN DEGER 8,6 8,9 89,5 107,0
ORTA | % Ogrenim Dur.da 3,7% 6,5% 89,7% | 100,0%
% Imajda 11,4% 19,4% 26,4% 24,6%
%TOPLAM ,9% 1,6% 22,1% 24,6%
DEGER ] 14 11 107 132
BEKLENEN DEGER 10,6 10,9 110,5 132,0
LISE | % Ogrenim Dur.da 10,6% 8,3% 81,1% | 100,0%
% Imajda 40,0% 30,6% 29,4% 30,3%
%TOPLAM 3,2% 2,5% 24,6% 30,3%
] DEGER ] 4 7 20 31
YUKSE | BEKLENEN DEGER 2,5 2,6 25,9 31,0
K % Ogrenim Dur.da 12,9% 22,6% 64,5% | 100,0%
\%UL % Imajda 11,4% 19,4% 5,5% 7.1%
Usty | %TOPLAM ,9% 1,6% 4,6% 7,1%
DEGER ] 35 36 364 435
BEKLENEN DEGER 35,0 36,0 364,0 435,0
TOPLAM % Ogrenim Dur.da 8,0% 8,3% 83,7% | 100,0%
% Imajda 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
%TOPLAM 8,0% 8,3% 83,7% | 100,0%
= Asymp. Sig.
DEGER df (-sided)
Pearson Ki-kare 15,025(a) 6 .020
Olabilirlilik Katsayisi 13,097 6 .042
Dogrusallik Katsayisi 4,287 1 .038
Gegerli Birim Sayisi 435

Calisanlarin %80 iizerinde bir oranla belediyeden gurur duyduklar1 ve mensubu

olmakla oviindiikleri goriilmektedir. Ilkokul mezunlarinin %85,5°i, ortaokul mezunlarinin

%89,7’s1, lise mezunlarmin %81,1°1 ve yliksekokul ve tistiiniin %64,5°1 belediyenin imajindan

memnundur. Egitim seviyesi diislik ¢alisanlarin memnuniyetleri daha fazladir. Egitim diizeyi

diisiik olanlarin beklentilerinin fazla olmadig1 degerlendirilmektedir.

Tablo:5.63: Ogrenim Durumu Ile Is Giivencesi Arasindaki Iligki

iS GUVENCESI

TOPLAM
) katiimiyorum | kararsizim | katihyorum
DEGER 3 36 55 74 165
5 _ _ BEKLENEN DEGER 38,3 62,6 64,1 165,0
OGRENIM | ILK % Ogrenim Dur.da 21,8% 33,3% 44,8% | 100,0%
DURUMU | OKUL | o {g Giivencesinde 35,6% 33,3% 438% | 37,9%
%TOPLAM 8,3% 12,6% 17,0% 37,9%
DEGER ] 21 38 48 107
BEKLENEN DEGER 24,8 40,6 41,6 107,0
ORTA | % Ogrenim Dur.da 19,6% 35,5% 44,9% | 100,0%
% Is Giivencesinde 20,8% 23,0% 28,4% 24.6%
%TOPLAM 4,8% 8,7% 11,0% 24,6%




106

DEGER 3 32 56 44 132
_ BEKJ.ENEN DEGER 30,6 50,1 51,3 132,0
LISE % Ogrenim Dur.da 24,2% 42,4% 33,3% | 100,0%
% Is Giivencesinde 31,7% 33,9% 26,0% 30,3%
%TOPLAM 7,4% 12,9% 10,1% 30,3%
) DEGER ] 12 16 3 31
YUKSE | BEKLENEN DEGER 7,2 11,8 12,0 31,0
K % Ogrenim Dur.da 38,7% 51,6% 9,7% | 100,0%
\%UL % Is Giivencesinde 11,9% 9,7% 1,8% 7,1%
Osto | #TOPLAM 2,8% 3,7% , 7% 7,1%
DEGER 3 101 165 169 435
BEK_!_ENEN DEGER 101,0 165,0 169,0 435,0
TOPLAM % Ogrenim Dur.da 23,2% 37,9% 38,9% | 100,0%
% Is Giivencesinde 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
%TOPLAM 23,2% 37,9% 38,9% | 100,0%
= Asymp. Sig.
DEGER df (-sided)
Pearson Ki-kare 17,662(a) 6 .007
Olabilirlilik Katsayisi 19,906 6 .003
Dogrusallik Katsayisi 9,405 1 .002
Gegerli Birim Sayisi 435

Genelde %40 civarinda kararsiz olmasi, bu konuda fikir beyan etmek istemeyenlerin

fazla oldugunu gostermektedir. Isini kaybetme endisesi olanlarin oranlarina baktigimizda;

%43,8’1 ilkokul, %28,4’ii ortaokul, %26,0’1 lise ve %1,8’i de yiiksekokul ve iistiidiir. Is¢ilerin

egitim seviyesinin diisiik oldugunu kabul edersek, sézlesme yenilenmemesi ihtimali s6z

konusudur. Egitim seviyesi yiikseldikce isini kaybetme korku ve endisesi de azalmaktadir.

Tablo:5.64: Ogrenim Durumu Ile Liderlik Arasindaki Iliski
LIDERLIK TOPLAM
) katiimiyorum | kararsizim | katihyorum
DEGER ] 14 79 72 165
BEKLENEN DEGER 19,0 91,0 55,0 165,0
OGRENIM | ILK % Ogrenim Dur.da 8,5% 47,9% 43,6% | 100,0%
DURUMU | OKUL | o4 Liderlikte 28,0% 32,9% 49,7% | 37,9%
%TOPLAM 3,2% 18,2% 16,6% 37,9%
DEGER ] 10 60 37 107
BEKLENEN DEGER 12,3 59,0 35,7 107,0
ORTA | % Ogrenim Dur.da 9,3% 56,1% 34,6% | 100,0%
% Liderlikte 20,0% 25,0% 25,5% 24,6%
%TOPLAM 2,3% 13,8% 8,5% 24,6%
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DEGER 3 21 81 30 132
BEKLENEN DEGER 15,2 72,8 44,0 132,0
LISE | % Ogrenim Dur.da 15,9% 61,4% 22.7% | 100,0%
% Liderlikte 42,0% 33,8% 20,7% 30,3%
%TOPLAM 4,8% 18,6% 6,9% 30,3%
] DEGER ] 5 20 6 31
YUKSE | BEKLENEN DEGER 3,6 17,1 10,3 31,0
K % (")grenim Dur.da 16,1% 64,5% 19,4% 100,0%
\%UL % Liderlikte 10,0% 8,3% 4,1% 7,1%
Usty | %TOPLAM 1,1% 4,6% 1,4% 7.1%
DEGER 3 50 240 145 435
BEKLENEN DEGER 50,0 240,0 145,0 435,0
TOPLAM % Ogrenim Dur.da 11,5% 55,2% 33,3% | 100,0%
% Liderlikte 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
%TOPLAM 11,5% 55,2% 33,3% | 100,0%
= Asymp. Sig.
DEGER df (2-sided)
Pearson Ki-kare 19,138(a) 6 .004
Olabilirlilik Katsayisi 19,430 6 .003
Dogrusallik Katsayisi 16,905 1 .000
Gegerli Birim Sayisi 435

Amirlerinin dirtistliigiine, liyakatine adaletine ve yeterliligine inananlarin %49,7’si

ilkokul, %25,5’1 ortaokul, %20,7°s1 lise ve %4,1°’1 de yliksekokul ve iistii egitimindedir.

Agikca goriildiigi gibi egitim seviyesi ylikseldikce amirlere gliven ve inan¢ azalmaktadir.

Egitim seviyesi diistiikge de amirlere saygi, giiven ve baglilik artmaktadir.

Tablo:5.65: Ogrenim Durumu Ile Ucret Arasindaki Iliski

UCRET TOPLAM
) katiimiyorum | kararsizim | katihyorum
DEGER 3 32 19 114 165
3 _ _ BEKLENEN DEGER 31,9 25,0 108,1 165,0
OGRENIM | ILK % Ogrenim Dur.da 19,4% 11,5% 69,1% | 100,0%
DURUMU | OKUL | o4, (crette 38,1% 28,8% 40,0% | 37,9%
%TOPLAM 7,4% 4,4% 26,2% 37,9%
DEGER ] 21 15 71 107
BEKLENEN DEGER 20,7 16,2 70,1 107,0
ORTA | % Ogrenim Dur.da 19,6% 14,0% 66,4% | 100,0%
% Ucrette 25,0% 22.7% 24.9% 24.6%
%TOPLAM 4,8% 3,4% 16,3% 24,6%
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DEGER 3 27 20 85 132
_ BEKJ.ENEN DEGER 25,5 20,0 86,5 132,0
LISE % Ogrenim Dur.da 20,5% 15,2% 64,4% | 100,0%
% Ucrette 32,1% 30,3% 29,8% 30,3%
%TOPLAM 6,2% 4,6% 19,5% 30,3%
) DEGER ] 4 12 15 31
YUKSE | BEKLENEN DEGER 6,0 4,7 20,3 31,0
K % Ogrenim Dur.da 12,9% 38,7% 48,4% 100,0%
\%UL % Ucrette 4,8% 18,2% 5,3% 7,1%
Ostu | “TOPLAM 9% 2,8% 3,4% 7,1%
DEGER 3 84 66 285 435
BEK_!_ENEN DEGER 84,0 66,0 285,0 435,0
TOPLAM % Ogrenim Dur.da 19,3% 15,2% 65,5% | 100,0%
% Ucrette 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
%TOPLAM 19,3% 15,2% 65,5% | 100,0%
= Asymp. Sig.
DEGER df (2-sided)
Pearson Ki-kare 15,369(a) 6 018
Olabilirlilik Katsayisi 12,292 6 .056
Dogrusallik Katsayisi ,889 1 346
Gegerli Birim Sayisi 435

Maddi problemlerini dile getirenler %65,5’i bulmaktadir. Ilkokul mezunlarinin

%69,1°1, ortaokul mezunlarinin %66,4°1, lise mezunlarinin %64,4° ve yiiksekokul ve

istiiniin %48,4°1 tlicret konusunda sorun yasamaktadir. Oranlara baktigimizda egitim seviyesi

artttkca Ticretten memnuniyetin de arttigr goriilmektedir. Egitim seviyesi diisiik olan

calisanlarin Gicretlerinin de az oldugunu sdylenebilir.

Tablo:5.66: Yas ile iletisim Arasindaki liski

ILETISIM

TOPLAM

) katiimiyorum | kararsizim | katihyorum
DEGER 3 14 4 23 41
BEKLENEN DEGER 11,0 8,6 21,4 41,0
YAS 21-30 % Yasla 34,1% 9,8% 56,1% 100,0%
% Hetisimle 12,0% 4,4% 10,1% 9,4%
%TOPLAM 3,2% ,9% 5,3% 9,4%
DEGER 5 71 47 116 234
BEKLENEN DEGER 62,9 49,0 122,1 234,0
31-40 % Yasla 30,3% 20,1% 49,6% 100,0%
% lletisimle 60,7% 51,6% 51,1% 53,8%
%TOPLAM 16,3% 10,8% 26,7% 53,8%
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DEGER 3 30 39 78 147
BEKLENEN DEGER 39,5 30,8 76,7 147,0
41-50 % Yasla 20,4% 26,5% 53,1% 100,0%
% lletigimle 25,6% 42,9% 34,4% 33,8%
%TOPLAM 6,9% 9,0% 17,9% 33,8%
DEGER . 2 1 10 13
51 BEKLENEN DEGER 3,5 2,7 6,8 13,0
% Yasla 15,4% 7,7% 76,9% 100,0%
EETU % lletisimle 1,7% 1,1% 4,4% 3,0%
%TOPLAM ,5% ,2% 2,3% 3,0%
DEGER 5 117 91 227 435
BEKLENEN DEGER 117,0 91,0 227,0 435,0
TOPLAM % Yasla 26,9% 20,9% 52,2% 100,0%
% Iletisimle 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
%TOPLAM 26,9% 20,9% 52,2% | 100,0%
= Asymp. Sig.
DEGER df (2-sided)
Pearson Ki-kare 12,568(a) 6 .050
Olabilirlilik Katsayisi 13,384 6 .037
Dogrusallik Katsayisi 3,209 1 .073
Gegerli Birim Sayisi 435

Biitiin ¢alisanlarin iletisim konusunda memnuniyetleri % 50’nin {izerindedir.

Kararsiz kalanlarla birlikte %701 bulmaktadir. Burada fikirlerinin alinmadigini, problemlerini

anlatamadiklarini ifade edenler de %34,1°1 21-30 yas, %30,3’ii 31-40 yas, %20,4’ii 41-50 yas

ve %154 ‘4 de 51 ve iisti grubunda bulunmaktadir. Yas ilerledikge tecriibenin ve is

deneyiminin de artmasiyla calisanlarin fikir ve gorislerine itibar edildigini, dolayisiyla

personelin iletisim memnuniyetinin de arttigini sdyleyebiliriz.

Tablo:5.67: Calisma Siiresi Ile Ucret Arasindaki Iliski

UCRET TOPLAM
) katiimiyorum | kararsizim | katihyorum
DEGER 3 12 10 32 54
BEKLENEN DEGER 10,4 8,2 354 54,0
CALISMA | 0-53YIL | % C.Siiresinde 22,2% 18,5% 59,3% | 100,0%
SURESI % Ucrette 14,3% 15,2% 11,2% | 12,4%
%TOPLAM 2,8% 2,3% 7,4% 12,4%
DEGER 5 20 25 124 169
BEKLENEN DEGER 32,6 25,6 110,7 169,0
6-10 % C.Siiresinde 11,8% 14,8% 73,4% | 100,0%
YiL % Ucrette 23,8% 37,9% 43,5% | 38,9%
%TOPLAM 4,6% 5,7% 28,5% 38,9%
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DEGER 3 52 31 129 212
BEKLENEN DEGER 40,9 32,2 138,9 212,0
11 YIL | % C.Siiresinde 24,5% 14,6% 60,8% | 100,0%
\.L(JETU % Ucrette 61,9% 47,0% 453% | 48,7%
%TOPLAM 12,0% 7,1% 29,7% 48,7%
DEGER . 84 66 285 435
BEKLENEN DEGER 84,0 66,0 285,0 435,0
TOPLAM % C.Siiresinde 19,3% 15,2% 65,5% 100,0%
% Ucrette 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
%TOPLAM 19,3% 15,2% 65,5% | 100,0%
= Asymp. Sig.
DEGER df (2-sided)
Pearson Ki-kare 11,194(a) 6 024
Olabilirlilik Katsayisi 11,680 6 .020
Dogrusallik Katsayisi 1,930 1 165
Gecerli Birim Sayisi 435

1 Yilin altinda calisan sayis1 az ( sadece bir kisi) oldugu i¢in, 1 yil alt1 ve 1-5 yil

arasi calisan segenekleri birlestirilmis ve 05 yil olarak tanimlanmistir. Tablo incelendiginde,

frekans analizinde de agikca goriildiigli gibi c¢alisanlarin % 50°den fazlasi {icretlerini yeterli

bulmuyor ve gecim sikintis1 ¢ekiyor. Kararsiz cevap verenlerle birlikte % 80’ varan bir

memnuniyetsizlik s6z konusudur. Ucret konusunda memnun olduklarini ifade edenlerden

%14,3°1 0-5 yil, %23,8’1 6-10 yil, %61,9’u ise 11 ve {istii y1l calisma siiresi olanlardandir.

Yani g¢alisma siiresi arttikca {icretten memnuniyet artmaktadir. Bu beklentilerin diismesi

olarak yorumlanabilir.

Tablo:5.68: Cinsiyet ile Calisma Arkadaslar1 Arasindaki Iliski

CALISMA ARKADASLARI

TOPLAM

) katiimiyorum | kararsizim | katihyorum
DEGER 3 16 54 336 406
BEKLENEN DEGER 22,4 53,2 330,4 406,0
CINSIYET | ERKEK | % Cinsiyette 3,9% 13,3% 82,8% | 100,0%
%C.Arkadaslarinda 66,7% 94,7% 94,9% 93,3%
%TOPLAM 3,7% 12,4% 77,2% 93,3%
DEGER 5 8 3 18 29
BEKLENEN DEGER 1,6 3,8 23,6 29,0
BAYAN | % Cinsiyette 27,6% 10,3% 62,1% 100,0%
%C.Arkadaslarinda 33,3% 5,3% 5,1% 6,7%
%TOPLAM 1,8% , 7% 4,1% 6,7%




111

DEGER . 24 57 354 435
BEKLENEN DEGER 24,0 57,0 354,0 435,0
TOPLAM % Cinsiyette 5,5% 13,1% 81,4% 100,0%
%C.Arkadaslarinda 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
%TOPLAM 5,5% 13,1% 81,4% | 100,0%
= Asymp. Sig.
DEGER df (2-sided)
Pearson Ki-kare 29,033(a) 6 .000
Olabilirlilik Katsayisi 16,720 6 .000
Dogrusallik Katsayisi 18,088 1 .000
Gegerli Birim Sayis1 435

Erkekler calisma arkadaglari ile ilgili olumlu ifadelere %82,8 oraninda katilirken,
memnuniyetsizlik  %3,9°dur. Bayanlar ise ancak %62,1 oraninda katilmislar ve
memnuniyetsizlikleri de %33,3 olarak ifade etmislerdir. Bayanlar ¢alisma arkadaslarindan
daha az memnun, erkeklerin ¢alisma arkadaslar ile ilgili tatmin diizeyi daha ytiksektir.

7.SONUC VE ONERILER

7.1. Sonuglar

Bu calismada Turhal Belediyesi’nde calisanlarin is tatmin diizeyleri olgiilmiistiir.
Calisanlarin islerini yaparken zevk almalari, severek hizmet {iretmeleri, dogal olarak o hizmeti
tilkketen vatandaslarin yararina olacaktir. Calisanlarin yiiksek diizeydeki is tatminleri,
islerinden memnuniyetleri, hizmet kalitesinin yiikselmesine dogrudan katkida bulunacaktir.

Bu ¢alismada, Turhal Belediyesi’nde her seviyedeki biitiin ¢alisanlara is tatmini anketi
uygulanarak sonugclar degerlendirilmistir. Oncelikle belediyede calisanlarin demografik
yapilar1 ortaya konmustur. Erkeklerin cogunlukta olduklart %93,3, calisanlarin egitim
durumlarimin dagimik oldugu, c¢alisanlarin yarisinin 11 yildan daha uzun siiredir belediyede
calistiklar tespit edilmistir.

Isin niteligi boyutunda, verilen cevaplarin ortalamalari birbirine yakin ve 4’iin
tizerinde memnuniyet derecesindedir. En diisitk memnuniyet dahi 3.4’liik bir seviye ile yeterli
gorinmektedir. Calisanlardan; % 83’ yaptiklar1 isin kendilerine uygun oldugunu ve

potansiyellerini kullandiklarini, %76’s1 islerini sevdiklerini belirterek isin niteligi konusunda
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memnuniyetlerini gostermislerdir. Ama yine de %63’liikk bir oranla islerinin yipratici
oldugunu diisiinmektedirler. % 80’in iizerinde mensubu bulunduklar1 belediyenin saygin
oldugunu ve diger belediyeler arasinda da fark edildigini sOyleyerek, belediye imajinin
kendileri i¢in ¢ok yliksek oldugu ve burada calistiklarindan yiiksek seviyede memnun
olduklar tespit edilmistir.

Imaj boyutunda ise daha yiiksek bir memnuniyetten sdz edilebilir. Yiiksek oranda
calisanlar belediyden ve islerinden memnun olup guru duymaktadirlar. Islerini kaybetme
endisesi yasayanlar ile islerinden emin olanlarin orani birbirine yakin goziikmektedir. Burada
memurlarin rahat, is¢i ve gecici kadrolarin tedirgin oldugu tespit edilmistir.

Calisma ortamindan memnuniyet de % 80 ile oldukca yiiksektir. Amirlerinin
kendilerinden sadece is i¢in istekte bulunduklarini ve belediyede islerin planlandigi sekilde
yiiriidiiglinii, istemedikleri isler ve ek isler yapmak zorunda kalmadiklarini belirtenlerin orani
birbirine yakin olarak % 77-75 civarindadir. Calisanlarin %32’si ise kendi yaptiklar1 giizel
seyleri baskalarinin sahiplendigini belirtmistir. Yine %30’luk bir kisism da c¢alisma
arkadaslarinin kendi sevklerini kirdigin1 belirtmistir.

Amirler ve yoneticiler oldukca dnemlidir, bu konudaki memnuniyet de yiiksek tespit
edilmistir. Liderlik boyutunda, amirlerinin yeterli ve ¢aliskan oldugunu, isini iyi takip ettigini
%75 ile diiriist ve adil oldugunu ve %70 iizerinde bir oranla kendilerine her sartta destek
olacagini belirtmislerdir. Egitim seviyesi yiikseldik¢e de amirlere duyulan giivenin azaldigi
tespit edilmistir. Calisanlarin % 40’1 yiikselmenin liyakate dayanmadigini belirterek
memnuniyetsizliklerini ifade etmislerdir.

Yonetim ortami boyutunda, ¢alisma arkadaslarindan memnuniyetin oldukca yiliksek
oldugu tespit edilmistir. Arkadaslarinin kendilerine yardim edecegine inandiklari,
problemlerini paylasabilecekleri, iyi iliskiler i¢inde olduklar1 ve onlarin bilgi, tecriibelerine

giivendikleri oldukga yiiksek oranla %80 civarinda vurgulanmistir.
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Iletisim boyutunda, ¢alisanlarin ydnetimle ilgili problemleri kolayca ¢ozdiikleri ve
sorunlarini amirlerine rahatca aktarabildikleri goriilmektedir. Calismalsrinda ve isleri ile ilgili
konularda ve alinan kararlarda fikirlerinin soruldugu ve deger verildigi goriilmektedir.

En sorunlu olarak iicret konusu tespit edilmistir. Calisanlarin % 67’si hak ettiginden az
kazandigin1 ve maddi problemler yasadigini belirtirken, %76’siin gecim sikinti ¢ektigi tespit
edilmistir.

Demografik verilerin her biri ile tiim boyutlarin cevap ortalamalarina Ki-:Kare testi
uygulanmistir. Ancak test sonuglar1 degerlendirilerek, sadece istatiksel anlamlilik icerenler
calisma igerigine alinmistir. Egitim durumu diisiik olanlar islerini daha yipratici bulmaktadir.
Bu sonug, onlarin en agir isleri yaptiklarint ve icract olduklarini anlatmaktadir. Calismada
O0grenim seviyesi diislik olanlarin belediyenin imajindan daha yiiksek oranda hosnut olduklari,
yani belediyede calismaktan daha memnun olduklar1 tespit edilmistir. % 80’lik bir grup
calistiklar1 belediye ile gurur duymaktadir. Egitim seviyesi diisiik olanlarin islerini kaybetme
endiselerinin daha fazla oldugu tespit edilmistir. Yash personelin memnuniyetinin arttigi ve
daha az iletisim problemi yasadiklari tespit edilmistir. Eski personelin fikirlerine de daha ¢ok

itibar edilmektedir.

7.2. Oneriler
7.2.1. Turhal Belediyesi ile Ilgili Oneriler
Calisanlarin birbirleri ile kaynasmalar1 ve aralarindaki sorunlari ¢6zmeleri i¢in firsat
yaratilmali, uygun faaliyetler planlanmalidir. Belediyenin imkanlarindan herkesin ve esit
Olciide istifade etmesi i¢in gayret sarf edilmelidir. Yiikselme terfiler konusunda daha dikkat

edilmesi gerekmektedir. Adil ve objektif esaslar dahilinde terfiler yapilamalidir.bu hususta
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memnuniyet derecesi gorece diisiiktiir. Liyakat ve yeterlilikten bagska faktorlerin yiikselme
vesilesi olduguna inanan ¢alisanlar mevcuttur.

Ucretler ise calisanlarin en fazla memnun olmadiklar1 boyuttur. Nerdeyse calisanlarin
birbirine yakin oranlardaki biiyiik kismi iicretinin yetersiz oldugunu, hak ettiginden az maas
aldiklar1 konusunda hemfikirdirler. Siiratle bu hususta gerekli ¢alismalarin yapilmasi ve
dengesizliklerin diizeltilmesi gerekmektedir.

Egitim seviyesi yliksek personelin amirlerine duyduklar1 giiven digerlerinden azdir.
Yine yaptiklar isten aldiklari haz ve belediye calisani olduklarindan gurur duymalar1 diger
calisanlardan daha az seviyededir. Yiiksek egitimli personelin beklentilerinin de daha yiiksek
oldugu degerlendirilebilir. Bu kategorideki personelin beklentileri tesbit edilerek karsilanmasi
icin gerekli caligmalarin yapilmasi gerekir.

7.2.2. Genel Oneriler

Vatandaglarin en yakin olduklari, besikten mezara kadar en c¢ok iliskili oldugu
kuruluglar, yerel yonetimlerdir. Giinliik hayatimizda yogun olarak, ¢esitli hizmetleri bizlere
sunmakta olan, i¢ ice oldugumuz belediyelerin iirettikleri hizmetin kalitesi ¢ok Onemlidir.
Yiikselen yasam kalitesi agisindan, talep edilen daha fazla sayr ve cesitteki kamu
hizmetlerinin sunulmasinda onemli birim haline gelmistir. Kamuoyu, gittikce gelisen ve
hizlanan hizmet beklentilerinde daha bilingli bir hizmet kullanicist durumuna gelmis
bulunmaktadir. Ozel sektdriin sunmus oldugu hizmetlerde oldugu gibi, bugiin kamu hizmeti
talep edenler de etkin ve kaliteli hizmetleri elde etmek ve kullanmak istemektedirler. Iletisim
ve teknolojik imkanlarin artmasi ile birlikte, Bagka yerlerde etkin kaliteli kamu hizmetlerini
gorenler ayn1 hizmetin kendi yasadiklar1 bolgelerde de benzerlerini istemektedirler.

Vatandaslarin tilke diizeyinde mutlu olmalarimin yolu, yerel diizeydeki hizmetlerden
memnun olmalar1 ile baslar. Eski usullerle sunulan hizmetin ve vatandasi Oncelemeyen
yonetim anlayisinin yavas yavas giilndemden ¢iktigini ve tarih oldugunu gérmekteyiz. O halde

belediyenin bu hizmeti iiretirken kullandigi calisanlar 6n plana c¢ikmaktadir. Calisanlarin
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kalitesi, islerinden sagladiklar1 tatmin, Orgiit i¢i ortam, gelir gibi is ve hizmet kalitesini
etkileyen faktorler yoneticiler tarafindan dikkatle takip edilmesi gereken hususlardir.

Halen {ilkemizde belediyelerin bir¢ok problemleri oldugu goriilmektedir. Bunlarin
yaninda belediyelerin genel sorunlari, nihayetinde de o beldenin sahsina miinhasir 6zel
sorunlart vardir. Bu sorunlarin baginda da personel konular1 ve kaynak yetersizlikleri ilk sirayi
almaktadir. Calisanlar arasindaki {icret dengesizlikleri ve yerersizligi bariz sekilde
gorilmektedir.

Personel alirken personelin yalniz ve yalniz gorev yoniinden niteliklerini goz oniinde
bulundurmak ve bunun disinda higbir dznel dlgiit kullanmamak gerekmektedir. Ozellikle
belediyeler personel secerken kendilerinden sonraki belediye baskanlarinin da birlikte
caligsabilecekleri tarafsiz personel segmeye 6zen gostermelidirler. Belediye baskanlar1 genel
olarak bir siyasal partiden secilmis de olsalar, tiim vatandaslara esit hizmet gotiirmek
zorundadirlar.

Giliniimiizde ortaya ¢ikan yerel yonetim anlayisi modelinde, geleneksel modelin
aksine, esnek yapilanma, c¢iktilara odakli isleyis, vatandagslarin talep ve tercihlerine 6nem
veren, performans kriterlerine gore calisan ve sonuglardan dolayr yoneticilerin sorumluluk
aldig1 yeni kamu isletmeciligini de kapsayan kamu yonetimindeki yeni anlayis toplumda ve
belediyelerde genel olarak kabul goérmeye baslamistir. Bu yoOnetim anlayisina siiratle
adaptasyon donemi yasanmaktadir. Bu siireci bir an 6nce tamamlamak belediyenin hedefi
olmalidir.

Calisanlarin, belediye imkanlarindan esit faydalanmasi saglanmalidir. Calisanlara
ayrim yapilmadan, servis, yemek, lojman, giyecek ve diger yardimlardan istifade etmeleri i¢in
tedbirler alinmalidir. Gorevini 1yi yapan, emsallerinden daha basarili personel takdir edilerek
odiillendirilmelidir. Ornek davranislar tesvik edilmelidir.

Ozellikle calisanlarin isbirliginin saglanmasmnin diger islere oranla daha onemli

oldugu, ekip calismas1 gerektiren islerde, isgdrenin ¢alisma grubu ile iliskilerinin iyi olmasi
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ve grup birligi duygusunun yiiksek olmasi halinde is tatmini de yiikselmektedir. Insan giicii
planlamas1 ve is gerekleri dogrultusunda istihdam politikas1 olan, uzun vadeli stratejik planlar
yapilan, gelecegi yonlendirebilme ve yonetebilmeyi hedefleyen, giiniibirlik detay politikalarin
disinda genel politikalar gelistirebilen, vatandasi dikkate alan ve bu dogrultuda hareket eden
bir yaklasim 6n plana ¢ikmaktadir. Ayni1 zamanda halki kamu politikalarinin olusumuna
miimkiin oldugu 06l¢iide dogrudan katabilen, gizlilik yerine seffaflik ilkesini benimseyen,
hesap verilebilir olan, teknolojiyi yonetim faaliyetlerine hizla adapte eden ve teknolojileri
kullanabilen, calisanlarin inisiyatif kullanmalarina imkan veren, gecmis degil gelecek
yonelimli bir anlayis hakim kilinmaya calisilmalidir.

Tiim c¢alisanlarin fikirleri alinarak degerlendirilmeli ve kendilerini ilgilendiren
konularda yiiksek katilim saglanmalidir. Yiikselmelerde, terfilerde liyakat ve yeterlilige 6nem
verilmelidir. Meslek ici egitim faaliyetleri hiz kazanarak eksiklikler giderilmelidir. Ucretler
konusunda siiratle sonug¢ alic1 calismalar yapilmalidir. Belediyede hizmet kalitesinin
yiikseltilmesi ¢aligsmalarina tiim personel katilmalidir.

Yaptig1 isten ve ¢alisma ortamindan memnun olan ¢alisan, hizmet verdigi miisteriye
de aym1 mutlulugu ve sicaklig1 yansitabilir. Giiler ylizlii ve isine bagl i¢ miisterilerinden
olusan orgiit, digaridaki miisterilerine de olumlu mesajlar verir ve disaridaki imajini olumlu
etkiler. Giiniimiizde insani bos veren yonetim usulleri terk edilerek, insani 6n plana

yerlestiren, ¢alisanlarin mutlulugunu ve tatminini de saglayan anlayislara yonelinmektedir.
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i$ TATMIN DUZEYININ 6LGUMU

Bu calisma, Belediye calisanlarinin is tatmin duzeylerini belirlemeye yoénelik bir arastirmadir.
Ankette yer alan sorulari Belediyenizin bir ferdi olarak, gérdiklerinize ve dogrudan yasadiklariniza dayali
olarak cevaplamanizi istirham ediyorum. Arastirmanin degeri ve basarisi timUlyle sizin samimiyet ve
katkiniza baglidir.

Ankete katilanlarin kimligi degil, verilen cevaplar édnemlidir. Bu nedenle soru formunun Uzerine
kimliginizi (ad-soyadi) yazmayiniz. Soru formlarini cevaplandirdiktan sonra, size anketi dagitan birime
tekrar teslim ediniz.

Katkilariniz icin simdiden tesekkir ederim.

Erol DEMIRHAN
Gazi Osman Pasa Universitesi
Kamu Yonetimi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

l. BOLUM

DEMOGRAFi SORULARI

STATUNUZ : 0O Midir ve Yardimcisi O Sef O Memur O isci
OGRENIM DURUMUNUZ : Ok O Orta O Lise O Yiksekokul ve Ustl
CALISMA SURENIZ : O 1Yilalt O1-5Yi O 6-10Vvi O 11 Yil ve Ustu
CINSIYETINiz : O Erkek O Kadin

YASINIZ : O20Yasaltt 0O 21-30Yas O 31-40Yas 0O 41-50Yas [ 51 ve lstu

il BOLUM

Bu bdlimde sizden, asagidaki ifadeleri icinde bulundugunuz ¢alisma ortamini dikkate alarak
degerlendirmeniz istenmektedir. Bunun igin;

Her ifadeyi dikkatli okuyarak mevcut durumunuzla karsilastiriniz.

ifadenin dogruluk derecesine gére “5”, "4”, ”3”, 72", "1” segeneklerinden birini daire icine aliniz. Litfen
tim sorulari yanitladiginizdan emin olunuz.

iSIN NITELIGI

KESINLIK
LE
KATILIYO
RUM
RUM
KARARSI
KATILMI-
KESINLIK
KATILMI-
YORUM

1. Yaptigim iste tim potansiyelimi kullanabiliyorum.

2. Yaptigim isteki yetki ve sorumluluklarim agik bir
sekilde belirlenmistir.

3. Bilgi ve yeteneklerime uygun bir is yapmaktayim.

4. Yaptigim is kisisel gelisimime katki saglamaktadir.

5. Sadece kendi isimin gerektirdigi faaliyetlerle
ugrasmaktayim.

6. Sevdigim bir isi yapmaktayim.

7. Yaptigim is beklentilerimi kargilamaktadir.

8. Yaptigim iste yaraticiigimi kullanabiliyorum.

9. Yaptigim igin Belediyemize olan katsini
gOrebiliyorum.

Al |nln|p] & |n|n| » || KATILYO
W| W [ WW| W] W | W w| w|w]|ZM
NN NN N NN N | N | YorRUM

ajl oy oo o1 o O | O

10. Yaptigim is ¢ok yipraticidir.
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11. Belediyem benim igin bir sayginlik kaynagidir. 5 4 3 2 1
12. Belediyemizin diger belediyeler arasinda saygin 4 3 > y
bir yeri oldugu inancindayim.
iS GUVENCESI
13. Isimi kaybetme endisem bulunmamaktadir. 5 4 3 2 1
14. S6zlesmemin yenilenmeme olasiligi bende stres 5 4 3 > y
yaratiyor.
CALISMA ORTAMI
15.Zamanimin buyuk bir kismi isimin geregi olmayan 5 4 3 > y
faaliyetlerle gecmektedir.
16. Belediyedeki faaliyetlerin biyuk bir kismi
amirlerimin kigisel amaclarini gergeklestirmeye 5 4 3 2 1
yoneliktir.
17. Belediyemizde s ikinci plandadir. 5 4 3 2 1
18. istemedigim bir ek is yapmaktayim. 5 4 3 2 1
19. Istemedigim halde bagkalarinin yerine is yapmak 5 4 3 2 y
zorunda kaliyorum.
20. ig yuikiim cok fazladir. 5 4 3 2 1
21. Uzmani olmadigim islerde ¢alismak zorunda 5 4 3 > y
kaliyorum.
22. Yaptigim guzel calismalara bagka kisiler ortak 5 4 3 > y
oluyor.
23. Kendi is faaliyetlerim icin zaman bulamiyorum. 5 4 3 2 1
24. is disi zamanlarda tamamen serbestim. 5 4 3 2 1
25.ihtiyag duydugum zaman izin alabiliyorum. 5 4 3 2 1
26. Ozel iglerimde calismama izin veriliyor. 5 4 3 2 1
27. Arkadaslarimin tutum ve davranislari calisma 5 4 3 > y
sevkimi kiriyor.
28. Belediyedeki galisma performansim takdir 5 4 3 > y
edilmiyor.
29. Belediyede teknolojik, mesleki, bilimsel gelisim 5 4 3 2 y
faaliyetlerine katilimi tesvik ediliyor.
30. Belediyenin ¢alisanlari i¢in sagladigi maddi ve 5 4 3 > y
manevi destek yeterli.
LIDERLIK
31. Amirimin gorevini layikiyla yapabilecek yeterlilikte 5 4 3 2 ’
oldugu inancindayim.
32. Amirimin kendi gérev ve sorumluluklarini tam 5 4 3 > y
olarak yerine getirdigini dusuntyorum.
33.Amirimin adil oldugu inancindayim. 5 4 3 2 1
34. Amirimin darust oldugu inancindayim. 5 4 3 2 1
35. Amirimin sadece kendi ¢ikarlarini digundugu 5 4 3 > y
inancindayim.
36. Amirimin her sartta bana destek olacag 4 y
inancindayim.
37.Amirimin tutum ve davranislari beni sinirlendiriyor. 5 4 3 2 1
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38. Belediye kaynaklarindan tim galisanlar esit bir 5 4 3 2 y
sekilde yararlanmaktadir.
39. Belediyemizde yukselme liyakat esasina gore 5 4 3 2 y
yapilmaktadir.
40. Belediyemizde yeni dislnce ve davranislara 5 4 3 > y
firsat verilmektedir.
41. Belediyemizde c¢alisanlarin problemleri suratle 5 4 3 5 y
¢6zimlenmektedir.
42. Belediyemizde personelin is ile ilgili yaptigi 5 4 3 2 y
teklifler dikkate alinmaktadir.
43. Belediyemizde faaliyetler genellikle planlandigi 5 4 3 > y
sekilde ylrdar.
ILETISIM
44. Problemi rahatlikla Ust makamlara iletebiliyorum. 5 4 3 2 1
45. Beni ilgilendiren her konuda bilgilendiriliyorum. 5 4 3 2 1
46. Beni ilgilendiren tUm konularda fikrim alinir. 5 4 3 2 1
CALISMA ARKADASLARI
47. Bolumumdeki diger arkadaslarla ortak ¢calismalar 5 4 3 5 y
yapabilirim.
48. Herhangi bir problemin olursa ¢alisma 5 4 3 > y
arkadaslarim bana yardimci olurlar.
49. Calisma arkadaslarim fikirlerime deger veriyorlar. 5 4 3 2 1
50. Calisma arkadaslarimla iyi iligkiler icersindeyim. 5 4 3 2 1
51. Calisma arkadaslarim konularinda uzman 5 4 3 2 y
Kisilerdir.
UCRET
52. Hak ettigimden daha az maas aliyorum. 5 4 3 2 1
53. Maddi problemler sirekli olarak zihnimi mesgul 5 4 3 > 1
ediyor.
54. Gegim sikintisi gekiyorum. 5 4 3 2 1

Verdiginiz cevaplara ek olarak belirtmek istediginiz konulari bu bélime ayrintili olarak
yazabilirsiniz.
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