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GiRiS

ister kamu isterse 6zel sektdér olsun tim organizasyonlarin basari
zirvesine gikabilmeleri; stratejilerini dogru saptamalarina ve sistemi bu strateji
kapsaminda ylritmelerine baghidir. isletmelerin uygun stratejisini planlamasi
icin de insan kaynaklarinin Uzerinde dnemle durmasi gerekmektedir. Farkli
bir boyuta gegen dunya kosullarinda rekabetgiligin on planda tutuldugu bir
alanda, isletmelerin, kuskusuz birinci planda tutmalari gereken husus insan

kaynaklaridir ve zamanla bu hususun énemi daha da artmaktadir.

Organizasyonlar insan kaynaklarini stratejik olarak degerlendirmelidir.
insan kaynaklarini stratejik olarak degerlendirmeyen ve diger isletme
fonksiyonlarindan daha 6nemli kilmayan orgutlerin sektordeki glgleri zarar
gérmektedir. Isletmelerde g6z ardi edilemeyecek konu tim personelin

merkezinde insan faktori oldugudur.

Her insan farkh Ozellikler tasimakta oldugundan insanlarin
yonlendiriimesi ve yonetiimesi son derece gugtlr. Ancak bu denli gug¢ ve
karmasik olan insanlarin stratejik yonetiimesi ile ve bu yonetimin orgutlerin

stratejisi ile butunlestiriimesi, orgutlere buyuk bir basari saglayacaktir.

Belediyeler de c¢ok gesitli alanlarda kamu hizmeti veren gelismis ve
¢ok buyuk olarak orgutlenmis organizasyonlardir. Bir organizasyon, ancak
faaliyetleri ile rakiplerince kolaylikla taklit edilemeyecek 6zgin degerler
olusturabilirse kalici rekabet Ustunligu saglayabilir. Olusan her turli degisime
ve gelismeye ragmen, dnemini yitirmeyen en énemli unsurlardan biri, insan
kaynaklari ve bu kaynaklardan en yiksek dizeyde performans ve verim
saglamaktir. Halbuki kuresellesme ve diger gevresel farklilagmalarin etkisiyle,
mali sermaye ve Olgek ekonomilerine iliskin geleneksel kaynaklar, sahip
olunan pazarlar, kullanilan teknoloji, basari yoninden énemini yitirmektedir.
TUum organizasyonlar, orgut ve igletmeler arttk ayni dogal kaynaklari
kullanabilmekte, ayni mali kaynaklardan faydalanabilmekte, ayni teknolojiye



sahip benzer Uretim araglarini kullanabilmektedirler; bu kaynaklar taklit
edilebilecek konumdadirlar. Bu sebeple performansi artirarak devamli
rekabet Ustunlugu saglayabilecek olan ve orgut becerilerini en Ust noktaya
tasiyarak gercek degisimi saglayabilecek en onemli kaynagin insan kaynagi

oldugu artik yaygin bicimde benimsenmektedir.

Calismanin insan kaynaklari uygulamalari bdéliminde; insan
kaynaklari ve personel kavramlarindan, insan kaynaklari yonetiminin
tanimindan, gelisim slreci ve amaglarindan, ilkelerinden, belediyelerdeki
insan kaynaklari yonetimi ve norm kadrodan, insan kaynaklari yonetiminin
orgutlenmesi surecinden, fonksiyonlarindan ve zorunlu insan kaynaklari

uygulamalari ve insan kaynaklarinda egitimden bahsedilmistir.

Is Tatmini konulu bélimde; is tatmini tanimi ve dnemi, is tatminine etki
eden faktorler, is tatmini saglamanin faydalari, is tatmini ile ilgili kuramlar,
sure¢ kuramlari, is tatmini sonuglari ve ig tatmininin oOlgulmesi konulari

Uzerinde durulmaktadir.

Analiz bolumU olan son bolumde ise arastirmanin amaci, evreni ve
orneklemi, verilerin toplanmasi sureci Uzerinde durulmustur. Verilerin analizi
hakkinda kisa bilgi verildikten ve arastirmanin sinirliliklari agiklandiktan
sonra bulgular, tablo ve grafiklerle yorumlanmis belediyelerdeki insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ig tatminine etkisi belirlenmeye

calisiimistir.



BiRINCi BOLUM
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

1.1. insan Kaynaklari Yonetimi ve Personel Yonetimi Kavramlari

Insan kaynaklari yénetimi kavrami; gelisen zaman iginde istihdam,
ekonomi, nufus, is odakh galisma gucl, sendikal haklar ve sosyal alanda
gerceklesen gelismeler ile is yagsaminda olugsan gelismeler neticesinde; daha
onceleri kamu ve 6zel kuruluslarda gorev alan is gorenlerle ilgili calismalari
acgiklamak icin kullanilan "personel yonetimi" kavraminin yerine kullaniimaya
baslamistir'. Gelisen zaman iginde personel yonetiminin yerini insan
kaynaklari yonetimine biraktigi gunimuzde ise stratejik insan kaynaklari

yonetiminin on plana ¢iktig1 gorulmektedir.

Personel yonetimi genel islev olarak; ise alma, secme ve yerlestirme,
degerlendirme, Ucretlendirme gibi faaliyetleri Ustlenmis, organizasyon
stratejilerinin nasil yonlendirecegi konularina hi¢ katilmadan kendi sinirlari
icinde iglevini yerine getirmigtir. Oysa gunumuzde insan kaynaklari deyimi,
organizasyonun hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda olduklari
kaynaklardan “insani” ifade eder’. Organizasyonlarda insanlar tarafindan
olusturulmakla beraber yine insanlar igin, insan gereksinimlerini saglamak
amacindadirlar. Dolayisiyla orgutlerin var olma nedeni insandir; “insan”
gereksinimlerini tatmin etmek istedigi igin bir yandan “6rgut amaci” diger
yandan da hem girisimci ve yonetici olarak hem de fiziksel ve dislinsel emek
olarak “drgiitiin aracl” pozisyonundadir®. insana odaklanmayan isletmelerin

rekabet glcu azalmaktadir.

Bununla birlikte 6rgit icinde galisanlar, iglerini yaparken farkli duygu

ve dusuncelerini iglerine yansitan davraniglarda bulunurlar. Bu davraniglar

! Burhan Aykag, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yénetiminin Stratejik
Planlamasi, Ankara: Nobel Yayin, 1999, s.26.

2 Cavide Uyargil, vd., insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta Yaymcilik, 2010, s.2.

% Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, 2003, s.1.



kizginlik, tatminsizlik, seving, catisma veya glc¢c mucadelesiyle ilgili olabilir.
Bunlar ve benzer nedenlerden dolay! gergeklesen davraniglar orgutsel amag
ve hedefleri etkiler®. Tim 6rgitlerin ortak ozelligi, ortak elemani insan
faktoriidir. insan érgltlerde bir yandan 6rgiit hedefi, bir bagska yandan da
orgut aract konumunda ise, insan niteliklerinin 6nemsenmesi gerekmektedir.
Insan nitelikleri elbette ki gok fazladir fakat genel olarak insan niteliklerinden
bazilari su sekildedir®;

e Her insan, sevilmek ve sayilmak istemektedir. Oviilmekten ve
takdir edilmekten hoslanmaktadir. Kendisinin ¢ok onemli ve ¢ok
degerli olduguna inanmaktadir.

e Cok sayida insan elestiriden hoslanmamaktadir, ben merkezlidir ve
kendilerini genellikle hakli bulmaktadir.

e Herinsanin kendine gore inanci, hedefi ve menfaati bulunmaktadir.

e Herkesin kendine has tutum ve uslubu bulunmaktadir.

e Her insanin farkli bir Kisiligi bulunmaktadir.

e Insanlarin ilgi alanlari degisiklik gostermektedir.

e insanlarin belli bir giicii ve cevresi bulunmaktadir. Genellikle
etraflarina 6nem vermektedirler ve baskalarina karsi duyarldirlar.

e insanlar milkemmel olduklari kadar hatalidirlar ve hayal giicleri de
son derece gugclu ve genistir.

e insanlar sdzlerden cok, hareketlere 5nem vermektedirler.

e Insanlar bagimsizli§i sevmektedirler ve bagkalarindan farkli olmak

istemektedirler.

insan kaynaklari deyimi bir érgiitte, en st diizey ydneticiden en alt
seviyedeki calisanlara kadar tium personeli kapsamaktadir®. Herhangi bir
orgutte insan kaynaklari denildiginde; yoneticiler (Ust-orta-alt basamak

yoneticileri), yonetilenler (isgiler, memurlar vb.), yardimci isgucu (igletmenin

* Salih Giiney, Orgiitsel Davrams, istanbul: Nobel Yayin, 2011, s.1.

® Mehmet Oner, ise Alma ve Yerlestirmede Yonetici ve insan Kaynaklar1 Uzmanimn El Kitab,
Istanbul: Hayat Yayincilik, 2000, s.25.

® Uyargil vd., a.g.e., s.4.



hedeflerinin yerine getirilmesine dolayli katki veren insan kaynaklari), teknik
isglicii (doktor, miihendis vb.), danismanlar anlasilabilmekte’ olup bir
organizasyondaki  butin c¢alisanlar “insan  kaynaklari’’ni  meydana
getirmektedir. insan kaynaklari terimi bir organizasyonda, en (st ydneticiden
en alt kademedeki niteliksiz is gorenlere kadar organizasyon bunyesinde
bulunan isgucunu kapsadigi gibi organizasyon diginda bulunan ve potansiyel
olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de ifade etmektedir®. Genel anlamda
insan Kaynaklari Yénetimi; insana odaklanmis, is gdrenlerin iliskilerini belirli
bir disiplin igersinde inceleyen, kurum kultirine uygun personel politikasi
gelistiren ve bu ydnlyle kurum yonetiminde anahtar vazifesi gbren bir
fonksiyona sahiptir’. Giinlimiizde yasanan biiyiik rekabet insan kaynaklari

yonetimi yaklasimini on plana ¢ikartmigtir.

insan kaynaginin yonetimi yaklagimi, personel yonetimine modern bir
bakis acisidir. Bu yaklagim, insan faktorind 6rgutlin merkezinde goéren, onu 6n
plana ¢ikaran bir yaklasimdir. "insan kaynaginin yénetimi, personel yénetiminin

insan kaynagi boyutunda algilanmasidir"®®.

Gerekli Ozellikleri tasiyan insan kaynaklarina sahip olmayan
kuruluglarin ozellikli hizmet sunmalari, rekabet ortaminda ayakta kalmalari,
sosyal farklilasma hizina ayak uydurmalari, bunun icin gerekli yenilikciligi
zamaninda gériip uygulamalari miimkiin olmamaktadir'*. Bu gerceklik, Kamu
idarelerinde de personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine

gecilmesinin en onemli gerekgelerindendir.

insani énemsemeyen 6rglitler, insan davraniglari Uzerinde ters etki

olusturmakta ve verimlilik yukseltimek istenirken, tersine verimliligin

" Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol ve Goéniil Budak, insan Kaynaklari Yénetimi, izmir: Baris
Yaynlari, 2001, s.21.

8 Uyargil vd., a.g.e., 5.2.

% [lhami Findik¢1, insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul: Alfa Yaymlari, 2009, s.13.

10 Dogan Canman, Personelin Degerlendirilmesinde Cagdas Yaklasimlar ve Tiirkiye'de Kamu
Personelinin Degerlendirilmesi, Ankara: TODAIE Yayin1,1993, s.55.

! Aykag, a.g.e., 5.22.



azalmasina yol agmaktadir. Orgiitte insana yalnizca bir maliyet 6gesi olarak
bakilmamali, orgutlerde degisikligi olusturacak 6ge olarak incelenmelidir.
Cagdas insan Kaynaklari Yonetiminin esas vazifesi, personelin bir taraftan
kendi gereksinimlerini tatmin ederken diger taraftan ylksek bir verimlilige
erismelerini giidilleyici bir orgiitsel gevre meydana getirmek olmalidir®.

Kendi ihtiyaglarini kargilayamayan bir galisanin verimli olmasi beklenemez.

GUnUmuzde insan kaynaklari yonetiminin Uc¢ alanda gerceklestigi
bilinmektedir. Birincisi, artitk tim fonksiyonel departmanlardaki ve tum
hiyerarsik kademelerdeki yoneticiler, birer insan kaynagi yoneticisi olarak da
kabul edilmektedir. Bunun anlami, her yoneticinin, astlarinin gelisimi ve is
tatmini ile ilgilenmesidir. ikincisi, calisanlar birer érgiitsel deger olarak kabul
edilmektedirler. Binalar ya da makineler degil, c¢alisanlar firmanin rekabet
avantajini olugturmaktadir. Uglincli olarak, insan kaynaklari ydnetimini,
organizasyonun amaglariyla, c¢alisanlarin ihtiyaglari arasinda uyumlastirma
siireci  biciminde isledigi belirtiimektedir*>. insan kaynaklarinin verimli

olabilmesi bu sureci iyi yonetebilen insan kaynaklari politikalarina baglidir.
1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisim Siireci

insan  kaynaklarinin  gecmisten  glnimize tarihsel sireci
incelendiginde, zaman igerisinde c¢esitli asamalardan gectigi gorulmektedir.
1900’14 yillarin basinda Elton Mayo ve arkadaglarinin gergeklestirdigi
Hawthorne arastirmalari ilk kez is ve insani birlestirmistir**. 18nci yiizyilin
ortalarinda ingiltere’de baslayan endistri devrimi daha sonra hizla kita
Avrupa’sindan tium ddnyaya yayillmistir. Bu devrim; ekonomik, kulturel,
toplumsal agidan toplumlari buytk farkliliklara ugratmigtir. Devrimi baglatan

esas olay c¢esitli dretim teknolojilerinin  firma dizeni igerisinde

2 yiiksel, a.g.e., s.4.

3 M.Serif Simsek, vd., Kariyer Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari, Ankara:
Gazi Kitabevi, 2007, 5.327.

“ Hiiseyin Ozgen, Azmi Yalgin, insan Kaynaklar1 Yéonetimi Stratejik Bir Yaklasim, Adana: Nobel
Kitabevi, 2010, s.4.



degerlendiriimeye baglanmasi sonucunda kitlesel Uretime gegistir. Orgitte
kitlesel Uretime gecilmesi, atOlye uUreticilerini zor duruma sokmustur. Sirketler
yeni endistri sisteminde 6zellikli isgliciine gereksinim duymaya baslamistir®®.
Farkhliklarin ekonomik ve sosyal yonden c¢ekilmez bir durum almasiyla bu
donemde isci sorunlarina isverenler daha duyarli olmugslardir. Cagdas
anlamda insan kaynaklari yonetiminin onculerinden olan Robert Owen
bunlardan birisidir. Owen; is verimini artirmak icin, ya kisiyi kendisine zarar
veren ortamdan uzaklastirmak gerektigini ya da ona en iyi ¢aligma ortami
yaratilmasi gerektigini savunmustur'®. Bu disiince, insan kaynaklari iginde

bir yonetim fonksiyonu olusturulmasinda gok 6nemli katkida bulunmustur.

Sanayi devriminde; ekonomik, kulttrel ve toplumsal acidan ticaretin
hiz kazanmasinin, toplumlara buyuk farkhliklar yasattigi ve kitle Uretimi
yapan fabrika endustrisinin gelismesini saglamasinin haricinde, bir sosyal
felakete neden oldugu da gorulmektedir. Firma sahiplerinin ve girisimcilerin
durumlart zamanla duzelirken, igcilerin ve sade insanlarin durumlari
kotulesmis, issizlik baskilari nedeniyle, ¢alisma ve gelir glvenlikleri zarara
ugramis ve bu durum personelin érgutlenmesini kaginilmaz kilmistir. Sonugta
devlet, isci-igveren iligkilerine mudahale etmisg, is gorenleri koruyan yasalar
cikarilmis, is gérene 6zgir toplu pazarlik ve grev hakki saglanmistir. Ozgur
toplu pazarlklarin gelisimi ve igverenlerin verimlilik arayiglari personel
ybnetiminin diizenli olarak baslayip gelismesinde olukca etkili olmustur®’.
Kamu yonetimlerinin  bu asamada katki ve etkisi azimsanmayacak

derecededir.

1950’li yillarda ilk arayislarin basladigi insan kaynaklari yénetimi,
1980’lerde ABD ve ingiltere’de gereksinim olarak belirginlik kazanmis ve ilgi
cekmistir. 1980’li yillarda kisilerin icinden gelen calisma istegi, is tatmini ve

sirketlerin hedeflerine baglanma duizeyinin, verimi etkileyen en onemli

1> Sami Giiven, Toplumbiliminde Arastirma Yontemleri, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2001, s5.85-89.
% Giiven, a.g.e., 5.54.
17 Serkan Bayraktaroglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Sakarya: Sakarya Kitabevi, 2003, s.3.



faktorler oldugu tespit edilmigtir. Hizli bilgi artigi, farkhlasma ve gelisim,
deg@erlerdeki asinmalar ve benzeri tum gelismeler karsisinda, insanin
farkhlasan rolinin sorgulanmasi, is hayatinda personelin is yapan olmaktan
cIkip isi yonlendiren bir duruma gelmesi ve bunun gerektirdigi donugum gibi
gelismeler insan kaynaklari ydnetiminin gelismesinde etkili olmustur®.
Kisaca galisma hayati icinde insanin bir butiin olarak incelenmesine yonelik

duyulan ihtiyaglar bu yaklasimin geligtirimesindeki en dnemli unsurdur.

Degisen kosullar altinda iginde bulunduklari c¢evreye uyum
saglayamayan, gerekli orgutsel degisiklikleri yapamayan sirketler ya
faaliyetlerini sona erdirmek zorunda kalacaklar ya da kaynaklarini en etkili ve
verimli bir sekilde kullanabilecekleri farkh karar ve uygulama yetenekleri
gelistireceklerdir.’®. Bu baglamda insan kaynaklari ydnetiminin tarihsel
gelisimi degisen ekonomik ve politik farkllasma surecinde is ve insan
iligkilerinin; bir bakima da c¢alisma iligkilerinin degigiklik gostermesiyle olugan
sartlarin ise ve insana bakis acisinin tarihgesidir. Findik¢i’'ya goére, insan
kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisim surecini, insana iligkin bilgilerin
sadlandigi ilk gaglara kadar gétirmek mimkiindir®. Tabi ki ilkel caglara
gore gunumuzdeki sirketlerin kuresellesme politikalari géz ontune alindiginda

insan kaynaklari yonetimi alaninda yeni yaklasim arayislari kaginiimazdir.

insan kaynaklari yonetimi ile ilgili ilk ¢alismalar personel yonetimi adi
altinda gergeklestirimeye baglanmistir. Bu durum, 50-60 senedir yaygin bir
bicimde c¢esitli uygulamalari, personelin yetigtiriimesi, yonetimi ve
yoneltilmesiyle ilgili yeterlilikleri ifade etmek i¢in degerlendirilmistir. Personel
yonetimi sureci orgutun teknik etkinlikleri Gzerine gergeklestirildiginden, érgut
personeli denetlenmesi ve yonetilmesi gereken herhangi bir sermaye olarak
gorulmustur. Bu duruma ilave olarak, iglevlerin gesitliligindeki ciddi artig tum

yoneticilerde personel yonetme yukumluliguni azaltma egilimini de

18 Findike1, a.g.e., S.9.

¥ Hayri Ulgen ve Kadri S.Mirze, isletmelerde Stratejik Yonetim, istanbul: Beta Yayincilik, 2010,
s.32.

0 Findikg1, a.g.e., 5.6.



meydana getirmistir. 1980'li yillarda insan kaynaginin sinirsiz becerilerini
gelistirmenin ve ise kosmanin gerceklesmesiyle meydana gelen negatif
durumlarin giderilebilecegi anlayigiyla, insan kaynaklari kavrami ortaya
atilmistir. BOylece geleneksel personel yonetimi anlayisina karsi insan
kaynaklari ydnetimi anlayisiyla yonetimin merkezine insan alinmistir?’.
Gunumuzde zorlu rekabet kosulari icinde insan kaynagini kullanma becerileri
gelistremeyen ve insana deger vermeyen sirketlerin  sureklilik

saglayabilmeleri mumkun dedgildir.

Personel yonetimi genel anlamiyla; ise alma, isten ¢ikarma ve arsiv
tutma, Ucret bordrolarini hazirlama gibi siradan ve uzmanlik gerektirmeyen
idari islerin batunuduar. Yeni goruglerle insanin en degerli sermaye oldugu
bilinmeye baslandikga; bu gorevlere ¢ok daha 6zel ve uzmanlik gerektiren
gorevler eklenmigtir. Boylece 1980'li yillardan beri personel yonetimi
fonksiyonuna segenek olarak insan kaynaklari yonetimi ismi altinda yeni
calismalar hizlanmistir. Buna gore insan kaynaklari ydnetimi fonksiyonu;
insan kaynaklari planlarinin olusturulmasi, is analizleri, is tanimlari, aktif
secim sistemleri, egitim yontemleri, Ucret, guvenlik yonetimi, performans
yonetimi, yan odemeler, saglik, kariyer yonetimi, is tatmini, motivasyon ve
performans yodnetimi, stres ve catisma ydnetimi gibi iglevleri icererek
personel yonetiminden ¢ok daha detayli ve uzmanlagsmis bir duruma
gelmistir®®. Bu gelismeye yonelik is gorenlerin de daha fazla nitelikli olmalari
zorunlu bir duruma gelmis, kurumlar egitimlerle insana yatirnrm yapmaya

baglamisglardir.

Gelisen ve degdisen anlayis sonucu pek c¢ok sirket, personelini en
degerli varlik olarak benimsemeye baglamistir. Bu duruma ilave olarak, insan

kaynaklari departmanlarindan veri talebi de gogalmistir. Bu veriler, genellikle

21 Vehbi Celik, “insan Kaynag Yonetimi Yaklagimi ve Egitim Y&netimine Uygulanmasi”, izmir .
Egitim Kongresi, (25-27 Kasim 1991), 9 Eyliil Universitesi Buca Egitim Fakiiltesi Yaymni, Aralik
1993, 5.194.

%2 Demet Giiriiz ve Gaye Yaylaci, iletisimei Goziiyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Media
Cat Kitaplari, 2004, s.13.
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ise alim sureciyle ilgili maliyet ve kazanglar Uzerine olmaktadir. Bunun
haricinde aktif proje takimlari yaratmak igin, personelin hakkinda tutulan
veriler de gereksiz olmaktadir. insan kaynaklari departmaninin amaci,
motivasyon ve performansi yuksek is goérenin haricinde is gdérenin
performanslari ve kabiliyetlerine gore dagilimlari Uzerine analiz, takip ve
raporlama yapabilecek karar — destek sistemleri olusturmaktir. Diger taraftan
calisan idaresinden personel yoOnetimine, oradan da insan kaynaklar
yonetimine gecis, bdyle bir egilimin sonucudur®®. Artik tim o6rgitler insan
kaynaklarinin rutin personel isleri disinda bir yénetim fonksiyonu oldugunu da
kabul etmiglerdir. Ozellikle biylk sirketler, yilsonu raporlarinda insan
kaynaklarini “insan sermayesi” veya “entelektliel sermaye” olarak gérmekte
ve kendilerine surdurllebilir rekabet Gstunlugu saglayacak en onemli
varliklarinin bu sermaye oldugunu vurgulamaktadirlar®*. Bu gelismeler

glunumuzde stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimini ortaya ¢ikarmistir.

1.3. insan Kaynaklari Yonetimi Tanimi ve Amaglari

insan kaynaklarinin yénetiminde, insan kaynagi yaklasimi giiniimiizde
baskin egilimdir. Bu yaklagsima gore hem orgutsel verimliligin artiriimasi hem
de ¢alisanlarin ihtiyaclarinin tatmin edilmesi amagclanir. Orgltsel hedefler ile
bireysel ihtiyaglarin birbirini destekleyecek sekilde ele alinmasi insan
kaynaklari yaklagsiminin ¢ikis noktasidir. Bunu saglayabilmek igin ¢alisanlarin
dogru bir sekilde yonetilerek gelistiriimeleri saglanmali ve uzun vadede
kazan¢ hedeflenmelidir. is gdrenler ekonomik, sosyal ve psikolojik olarak
ihtiyacglarini karsilayabilmeli; becerilerini maksimum seviyede
kullanabilecekleri calisma ortamina sahip olabilmelidirler. Bu cercevede
olusturulacak insan kaynaklari yonetim programlari hem orgutin hem de

calisanlarin  hedeflerini géz 6ninde bulundurmali ve gerekli egitim

2 K. Ufuk Bilgin ve Nihat Aytiirk, “Tiirkiye’de Kamu Kuruluslarinda Norm Kadro”, Tiirk idare
Dergisi, Cilt.75, Say1.438, (Mart-2003), ss.5-7.
 Ozgen ve Yalg¢i a.g.e., 8.5.
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programlariyla calisanlarin kendilerini gelistirebilmelerine imkan verilmelidir?>.
Artik personel bolumleri isimlerini yavas yavas insan kaynaklari bolimu
olarak degistirmelerine ragmen calisanlarina ait 6zluk iglemlerinden bir sure
daha kendilerini soyutlayamamiglardir. Ancak fonksiyonlarinin arasina
odullendirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi gibi yeni yeni
kavramlar girmeye baslamis ve insan kavraminin 6nemi zamanla ¢ogalirken,
dogru ig icin dogru bireyin tercih edilmesi, insan kaynaklari bolimunin
oncelikli vazifelerinden birisi olmaya baslamistir. isletme icerisindeki is
gOrene yapilan yatirmin aslinda isletmenin hedeflerini gergeklestirme
dogrultusunda Uretkenligini ve aktifligini ¢ogalttigini anlayan isletmeler,
egitime agirhk vermeye baslamislardir. Gin gectikge birtakim buylk
isletmelerde egitim bolumu kendi icerisinde geliserek insan kaynaklari
bélimdnden ayriimistir. Ginumuzde artik ¢ok sayida isletme, rekabette geri
kalmamak amaciyla insanin yonetilmesi gereken bir kaynaktan ¢ok yatirim
yapllmasi gereken bir sermaye olarak gormeye baslamis ve bu dusunce
insan Kaynaklari ydnetiminin isletmelerin en temel béliimlerinden biri haline
geldiginin en dogru gostergesi olmustur?®®. Ulkemizdeki kamu kurumlarinin
heniz tam anlamiyla insan kaynaklari departmanlarina gerekli onemi
vermedigi gorulmekle birlikte gecmige gore oldukca ilerleme sagladiklari da

bir gercgektir.

insan kaynaklari yonetimi, organizasyon icin en dinamik isglcini
bulmak, geligtirmek ve bunun devamliigini saglamak gerekgesiyle ortaya
konan davraniglarin bitini seklinde ifade edilmektedir. Bu c¢ergcevede
ginimuzde insan kaynaklari yonetiminin G¢ alanda gergeklestigi
belirtiimektedir. Birincisi, artik tum fonksiyonel bélumlerdeki ve tim hiyerarsik
kademelerdeki yoneticiler birer insan kaynagi yoneticisi olarak da kabul
edilmektedir. Burada ifade edilmek istenen her ydneticinin astlarinin gelisimi

ve ig tatmini ile ilgilenmesidir. Ornedin hiyerarsik kademelerdeki yoneticiler

® Diigiinceden Sonuca insan Kaynaklari, Edt:Figen Tahiroglu, Emst&Young, istanbul: Hayat
Yayinlari, 2003, ss.19-20.

% Funda Ferik, “insan Kaynaklarmin Gelisim Siireci”, Erisim: http://www.ikademi.com/yonetim-
dusuncesinin-evrimi/1351-insan-kaynaklarinin-gelisim-sureci.html, (2 Haziran 2012).



http://www.ikademi.com/yonetim-dusuncesinin-evrimi/1351-insan-kaynaklarinin-gelisim-sureci.html
http://www.ikademi.com/yonetim-dusuncesinin-evrimi/1351-insan-kaynaklarinin-gelisim-sureci.html
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astlarina yonelik arastirmalar yurutmekte, kariyerlerini planlamakta,
performansini degerlendirmekte ve katihmi isteklendirici ve Ozendirici
tutumlar gelistirmektedirler. ikincisi ise tiim is gdrenler rekabet avantajini
olusturan birer érgutsel deger olarak kabul edilmektedirler. Uglincl olarak da
is gorenlerin kurum ile ayni tatmin diizeyine ulasmalarinin saglanmasidir®’.
Insan kaynaklari ybnetim politikalarinin bu son derece énemli ¢ alanda
basarili olabilmeleri kurumsal kualturin olugturulmasiyla daha kolay

saglanabilir.

insan 6gesinin bu denli Snem kazanmasi, ayni hedefi gerceklestirmek
Uzere bir arada toplanarak bir 6rgut meydana getiren iggilerin arasindaki
iligkilerin, degigik bir gozle ve tekrar incelenmesini gerektirmigtir. Nitekim
klasik personel kuramlari ve uygulamalari gunumuiz organizasyonlarinda is
gérenlerin gereksinimlerini saglamada yetersiz kalmigtir. Insan kaynaklari
yonetimi, personel yonetimi islevlerini de kapsayan, fakat bununla kisitli
kalmayan bir perspektife sahiptir. Personel yonetimi; is goérenlerle igyeri,
isyeri ile devlet arasinda ve daha ¢ok is gorenlerle ilgili mali — hukuki iligkileri
kapsayan bir bélim 6zelligindedir. Insan kaynaklari yénetimi ise is géren
gereksinimlerinin  belirlenmesi, is goren gereksinimine dair ilanlarinin
hazirlanmasi, uygun is goOrenlerin  segilerek, kurum  kullturine
alistinimalarindan, is gorenlerin motivasyonu, performans degerlemesi,
catismalarin ¢ozumdu, kisiler ve topluluklar arasindaki iligkilerin ve iletisimin
saglanmasi, yonetim organizasyonun gelistiriimesi, tekrar yapilanma, saglikli
bir kurumsal iklimin meydana gelmesi, “biz” duygusunun gelismesi, iscilerin
egitimi ve gelismesine kadar ¢ok sayida uygulamayi icermektedir®. Insan
kaynaklari yonetimi; is gorenlerin iglerini en verimli ve tatminkar bir bicimde
yapabilecegi  sartlari  tespit ederek, bunlar isletme basarisina
yonlendirmelidir. isletme yonetiminde insan &gesine verilen deger
yukseldikge is gorenlerin verimi ve yapilan islerin kalitesi de ylkselmektedir.

Boyle bir sistemin olusturulabilmesi igin insana sayginin esas olmasi ve

%7 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta Yayinlari, 2011, s.9.
% Findiket, a.g.e., $5.12-13.
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“dnce insan” anlayisinin kabullenilmesi gerekmektedir?®. Isletmelerde insana
verilen deg@er arttikga galisanlarin verimi de artmakta ve orgutsel baghligi da

guclenmektedir.

Barutgugil'e gore, Insan Kaynaklari Yoénetimi, bir organizasyon
icerisinde yuksek performansli iggicunun saglanmasi, geligtiriimesi,
motivasyonunun kazanilmasi ve elde tutulmasi i¢in yerine getirilen butun
faaliyetlerin yonetimidir. Yine Barutcugile goére, genel bir tanimla “insan
kaynaklari yonetimi, en genis anlami ile bir organizasyonun en degerli
varliginin, yani orada c¢aligan ig gorenlerin, aktif yonetimi igin geligtirilen
stratejik ve tutarll bir yaklasim olarak ifade edilebilmektedir.*®” Orgitiin
stratejik plan ve amagclarina uygun bir insan kaynaklari yonetimi sisteminin
olusturulmasi surdurulebilir Ustin rekabet glicunun elde edilmesi igin buylk

onem tasir.

insan Kaynaklari Yonetimi, insani temel hedef olarak benimseyip,
kurum ve calisanlar arasindaki iligkiyi duzenleyen bir ara¢ olarak ifade
edilmektedir. Kurum, yonetim ve is goren arasinda birlestirici bir etkinlik
olarak tanimlanmasi, insan kaynaklari yonetiminin iki temel felsefe lUzerine
kurulu oldugunu gostermektedir®::

o Firmanin  hedefi dogrultusunda insan guclinin verimli

kullaniimasit;
. Is gdren gereksinimlerinin karsilanmasi ve gelismelerinin

saglanmasi,

Bunlardan ilki, insan kaynaklarini organizasyonun amaglari
dogrultusunda en verimli bicimde degerlendirmek ikincisi ise, c¢aliganlarin

gereksinimlerinin saglanmasini ve mesleki agidan gelismesini saglamaktir.

# Asuman Ulugmar Tiirker, Grup Dinamigi ve Catisma Yénetimi, Istanbul: Tiirkmen Kitabevi,
2000, s.41.

% {smet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Kariyer Yaynlari, 2004, s.32.

3 Margaret Palmer, Kenneth T. Winters, “Insan Kaynaklar1”, Kisisel Gelisim ve Yénetim Dizisi,
No.2, 1993, s.25.
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Bu vyaklagim, insani bir makine formatinda algilayan klasik yonetim
anlayigindan degisik olarak, is doyumuna erismis mutlu her insanin verimlilik
seviyesinin yUksek olabilecegini ifade etmektedir. Bu noktada, isletme
stratejisi ile uyumlu etkinlikler, insan gucunu rekabette bir avantaj gorme
anlayigi, istihdam politikalari, amag¢ ve hedefler dogrultusunda planlama ve
amaclara erismede organizasyonun etkinlestiriimesi insan kaynaklari
yonetiminin 6gelerini meydana getirmektedir®?. Bu iki yaklasim temel alinarak
uzerine inga edilen insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin klasik anlayisa

gore sekillenen uygulamalardan daha basarili olacagi agiktir.

insan kaynaklari yonetiminin temel amaci verimliligi yikseltmek ve
calisma hayatinin 6zelligini artirmakla rekabet (stinligi saglamaktir®s.
Bununla birlikte; ahlaki ve sosyal sorumluluk anlayigiyla is gorenlerin drgute
olan vyaratici katkilarini yikseltmektir. Uygulamada Insan Kaynaklari
Yonetimi, bu amaca asagida yer verilen amagclari gergeklestirmek suretiyle

erismektedir.

Amagclar; toplum, orgut, insan kaynaklari islevi ve etkilenen insanlarca
ortaya konmus isteklere karsilik olmali ve bunlar arasinda denge
saglanmahdir. Bu istekleri acgiklamadaki basarisizlik organizasyonun
performansina, karina ve hatta varligina zarar verebilmektedir. Bu istekler,
insan kaynaklari ydnetimi icin evrensel olan dért amacla ayni dogrultudadir®*;

bu amaglari kisaca agiklayalim:

1- Toplumsal Amag: Toplumsal amagctan ifade edilmek istenen;
toplumdan gelen istek ve baskilarin 6rgut Uzerindeki negatif etkilerini
minimum seviyeye c¢ekmesi, toplumun gereksinimlerine karsi ahlaki ve

toplumsal sorumluluk bilincine sahip olunmasi gerekliligidir.

%2 Abdiilkadir Senkal, Sendikasiz Endiistri iliskileri, Ankara: Kamu-is Yaymlari, 1999, s.196.
% Uyargil vd., a.g.e., s.2.
% Dursun Bingdl, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta Yayincilik, 2003, s.12.
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2-  Orgiitsel Amag: insan kaynaklari ydnetiminin orgiitsel etkinlige
katkida bulunmak igin var oldugunu kabul etmektir. Bu anlamda insan
kaynaklari biriminin érgutsel amaci gergeklestirmeye yardimci oldugu ifade

edilmektedir.

3- islevsel Amag: Orgiitiin gereksinimlerine uygun bir seviyede
insan kaynaklari biriminin katkisini devam ettirmek amacidir. insan
kaynaklari yénetimi, érgutin gereksinimlerinden daha fazla ya da daha az
karmasik oldugunda kaynaklarin israf edilmesi riski oldugundan islevsel

amac blyuk 6nem gostermektedir.

4- Kisisel Amag: Kigsisel amagclarini gergeklestirebilmek igin
calisanlara yardim etmek, calisanlari motive etmek, onlarin bireysel
gereksinimlerini karsilamaktir. Tersi durumda g¢alisan performansi ve tatmini

dusebilmekte veya galisanlar orgutu terk edebilmektedirler.

1.4. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Onemi

Yonetim, bir amaca ulasmak icin girigsilen iglerin ve eylemlerin
batinudir seklinde ifade edilmektedir. Yonetim her seyden dnce bir is ve

etkinlik siirecidir. Ayni zamanda, ydnetim baskalari araciligiyla is gérmektir®.

insan kaynaklari yénetimi, yirminci asrin son ceyreginde kabul edilen
bir yonetim anlayisidir. Baslangigta insan kaynaklari yonetimi, personel
yonetiminin yeni bir ifadesi, c¢agdaslasmasi ve muhasebe boyutunun
daraltiimig sekli olarak algilanmig ve yorumlanm|§t|r36. Oysaki isletmelerde
Ozellikle rekabetci yonetim stratejileri uygulanirken, insan kaynaklari islevi ile
ilgili faaliyetlerin de segcilen stratejilerle uyumlu olarak hazirlanmasi gereklidir.

Bu asamada insan kaynaklari yonetimi, orgitlerin en 6nemli destek

% Tamer Kogel, isletme Yoneticiligi, istanbul: Beta Yaymcilik, 2011, .64
% Ayta¢ Agikalin, insan Kaynagmmin Yonetimi Gelistirilmesi, Ankara: Pegem Yaymcilik, 1999,
5.34.
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faaliyetlerden biri*” olmakla birlikte; insan kaynaklari yénetiminin bir 6rgiite
getirecegi faydalar ise soyledir®:

. Insan kaynaklari yénetimi her turlii endiseden uzaklasarak
farkhlasma aclk ve devamli basariya ydnelik insanlar
olusturulmasina destek olmaktadir.

« Is gorenin is glvenligi ve is saghg gibi menfaatlerinin
korunmasina destekte bulunmaktadir.

« Insan kaynaklarini bilincli yénetmek sirket icin bir yatirim ve
karhhk getirmektedir.

« Insan kaynaklar ybnetimi, sirkete devamli gelisim olanaklari

saglamaktadir.

Bir 6rgutun basarili olabilmesi i¢in insan kaynaklari yonetiminin cagdas
bir yonetim anlayigi ¢cercevesinde 6nemli bir diger gorevi de 6zellikle 6rgutsel
performansi belirlemeyi saglayan is tatminine yonelik ¢alismalar yapmasidir.
Bu calismalar insan kaynaklari yonetiminde odullendirme sistemlerini, is
zenginlegtirme, egitim ve Ozellikle kariyer gelistirme gibi verimliligi artirmaya
yonelik stratejik uygulamalari 6n plana gikarmistir®. is hayatinin ézelligini ve
verimliligi ylkseltmek gibi hedeflere sahip olan insan kaynaklari yonetimi
bakimindan bu hedeflerin gerceklestiriimesi, insanin bir Uretim 6Jesi olarak
beklenti ve ihtiyacglarinin degerlendiriimesiyle olabilmektedir. GUnumuzde bir
Oorgutin maddi kaynaklari ne kadar saglam olursa olsun, insan kaynaklari
sirket gerceklestirme 1s1ginda yeterli etkinlige sahip degilse, basari olasiligi

disiik olacaktir®.

insan kaynaklari yénetiminin temel hedefi, insan giciini en verimli ve
en aktif bicimde galistirmaktir. Uretimden pazarlamaya kadar 6rgiitte yapilan

tum iglerin etkinligi ve verimliligi galisan personelin nicelik ve niteligine

%" {Jlgen, Mirze, a.g.e., 5.291.

% Sabuncuoglu, a.g.e., s.5.

% Neslihan Okaki, Cahsma Yasammnda insan Kaynaklar1 Yoénetimi, 2. Baski, Istanbul: Beta
Yayincilik, 2009, s.4.

0 Tiirkan Argon ve Altay Eren, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara: Nobel Yayinlari, 2004, s.10.
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baghdir. Bu nedenle iglerin yurutulmesinde gereksinim duyulan ig gorenin ise
alinmasindan iginin sonlandiriimasina kadar insan kaynaklari yonetimi,
personel sorunlarinin ¢gozimunde etkili yol ve yontemlerini inceleyen, tim bu
etkinlikleri kapsayan onemli bir islevdir*:. Bu 6zelligiyle kurum kiltiriinin
olusturulmasinda temel politikalarin belirlenmesi igin vazgecilmez bir yonetim
aracidir. Boylece kurumun hedefleri dogrultusunda insan kaynagi belirlemek,

secmek, egitmek gibi yonetim faaliyetleri 6ne ¢ikmaktadir.
1.5. insan Kaynaklari Yénetimi ilkeleri

insan kaynaklari yonetiminin ilkeleri, belirli bir zaman sirecinde
isletmelerin, orgutlerin cesitli deneyimleri sonucunda benimsedikleri ve
genellestirdikleri kurallardir. Aslinda her yonetim politikasinin kendine yonelik
ilkeleri vardir. Bununla birlikte insan kaynaklari yonetimine iligkin ilkeler cok
cesitlidir*?. Bunlarin hepsinin her zaman kabul gdérecegi beklentisi dogru

olmamakla birlikte genel kabul goren ilkelere asagida deginilmistir.
1.5.1. Yeterlik ilkesi

Yeterlilik ilkesi liyakat ilkesi olarak da nitelendiriimektedir. Bir isi basari
ile tamamlayabilme, yapabilme gucu liyakat olarak ifade edilmektedir.
Dolayisiyla vyeterlilik ilkesi, basarili olma karsisinda hak etme anlamina
gelmektedir. Yeterlik ilkesi dar anlamda ve genis anlamda o6zetle ifade
edilecek olursa; dar anlamda vyeterlik ilkesi her gorev icin en uygun ve
kabiliyetli elemanin secilmesidir. Genis anlamda ise yeterlik ilkesi aktif ve
verimli bir personel sisteminin kurulmasina imkan saglayan kural ve
uygulamalarin timiddr. Genis anlamda liyakat ilkesi yalnizca 6rglte girisi
degil, érgute girdikten sonra etkinligi saglayici faktorleri de kapsamaktad|r43.

* Sabuncuoglu, a.g.e., s.5.
*2 Miimin Ertiirk, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul: Beta Yaymncilik, 2011, s.13.
“3 Cahit Tutum, Personel Yonetimi, Ankara: TODAIE Yayinlari, 1989, s5.18-43.
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Liyakat ilkesine 6nem verilmemesi calisan kalitesini ve isletme verimliligini

olumsuz etkilemektedir.
1.5.2. Kariyer ilkesi

Kariyer, bir bireyin galisma hayatinda sahip olmak ve erismek
isteyecedi uzmanlik ve is basarisidir. insan Kaynaklari Yénetimi’nin, is géreni
sadece ise alirken bilgi ve becerisine gore sec¢im yapmasi yeterli olmayip,
ayni zamanda bu yetenekli bireyleri 6rgutte tutulabilmesi gerekmektedir. Bu
sebeple kariyer kavrami bir taraftan kiginin kendisini ilgilendirirken; diger
yandan da kimlerin yUkselecegi, kimlerin yonetsel mevkilerde yer alabilecegi
gibi konulara cevap vermesi bakimindan da orgutun ilgi ve gorev alani

icerisinde bulunmaktadir*®.

Kariyer, genel olarak, hayat boyu devam eden bir ugras, bir istir.
Spesifik olarak kariyer, gen¢ yaslarda ilerlemek umuduyla girilen ve
emeklilige kadar devam ettirilen bir ugrastir. Kariyere bu sebeple yasam
ugrasi denilmektedir®®. Bir baska ifadeyle kariyer, secilen bir is yolunda
ilerlemek ve bunun neticesinde daha fazla kazanmak, daha fazla sorumluluk
listtenmek, daha fazla sayginlik, erk ve sayginlik elde etmektir®®. insan
kaynaklari yonetiminin personeli ise alirken yalnizca bilgi ve beceriye gore

secim yapmasi yeterli degildir.

Ayrica ige aldigi is goreni oOrgutte tutabilmesi gerekmektedir. Bu
bakimdan incelendiginde kariyer yalnizca bireyi ilgilendiren bir 6ge olmaktan
clkmakta ve oOrgutu de yakindan ilgilendiren bir 6ge haline gelmektedir.
Orgtlerin sadece kabiliyetli bireyleri biinyesinde tutmay! basarabildiginde

orgutsel etkinligini artirabilmesi mumkun olacaktir.

* Yiiksel, a.g.e., 5.23.

# Dogan Canman, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara: Yargi Basim Yaymm, 2000, s.20.

*® Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi,
Ankara: Siyasal Kitabevi, 1995, s.17.
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1.5.3. insancil Davranis ilkesi

isletmelerin ekonomik hedefleri, uzun dénem igin verimli olmalarinda
yetersizdir. Ekonomik hedeflerin yani sira toplumsal hedefleri de olmalidir.
Isletmelerin toplumsal hedefleri, insancil davranis ilkesinin bir neticesidir. Her
iki hedef beraber devam ettirilebilir kihnmaldir. insancil davranis ilkesi,
isletmelerin varliklarini surdurup, gelismelerini devam ettirebilmesi igin insan
kaynaklarina gerekli 6nemin verilmesi gerektigini savunmaktadir. Bagarinin
sirri, ekonomik hedeflerle sosyal ve insancil hedeflerin beraber

degerlendirimesinde yatmaktadir *’. Burada en énemli faktér insandir.

insan faktérii bir isletme icin hem amag hem de arag olmalidir. insan
arag olarak incelendiginde ondan verimlilik saglanmaya galisiimaktadir. insan
amag olarak incelendiginde onun istek, duygu, disunce ve onerilerine saygi
duymak gerekmektedir. isletme belirledigi misyon ve vizyonunu yerine
getirmek istiyorsa insan kaynaginin motivasyonunu saglamali ve insan
iligkilerini 6n plana gikarmaldir*®. Béylece 6rgiitiin siirekliliginin saglanmasi

adina kurumsal kimlik olusturulabilir.

Orgltl etkileyen ekonomik faktdrler degerlendirilirken, Srgiitiin
surekliligini saglayan insan dgdesi hep goz ardi edilmektedir. Halbuki 6rgutin
varlik sebebi ekonomi degil, insandir. insanin calisma ve bunu verime
donustirme istegi orgutler tarafindan tatmin edilmektedir. Ancak bir 6rgit, bu
gereksinimi gormezden gelip, amacini sadece ekonomik temelli belirlerse,
insanlarin orada barinmasi igin bir sebep kalmayacaktir. Bu nedenle varlik
sebebi olan insani kaybeden 6rgit, sirekliligini de saglayamayacaktir.*®
insani temel almadan gelistirilen isletme politikalarinin basarili olmasi

mumkun degildir. Bu basarisizlik kurumsallagsma surecini de olumsuz etkiler.

* Sabuncuoglu, a.g.e., 5.20.

* M. Said Déven, “Tiirkiye’de insan Kaynaklari Uygulamalarmm Degerlendirilmesi, Amasya ili
Cevresinde Bir Uygulama”, (Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Sakarya Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, 2003, s.13.

* Omer Faruk Akyiiz, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi, istanbul:
Sistem Yayincilik, 2001, s.63.
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1.5.4. Esitlik ilkesi

Esitlik ilkesi 6rgutte is goérenler arasindaki irk, dil, din, mezhep, cinsiyet
ve siyasi dusunce gibi farkliliklarin anayasamizda da yer aldigi sekliyle
yasalar onunde egit olmasini ifade eder. Farkliliklar arasinda asla higbirine
imtiyaz taninamaz. Bu genel tanima uyulmakla birlikte Gdlkemizde hem 6zel
hem de kamu sektérinde bazi istisnalar mevcuttur. Ozellikle 6zel sektérde
cinsiyet tercihi on plana ¢ikarken, kamuda ust duzey gorevlilerin bazi istisnai
kadrolara genel sistem diginda atama yapilabilmesi yasal olarak mimkundur.
Bunun disinda belirli bir oranda sakat ve eski hUkimlU ¢alistirma zorunlulugu
insani de@erler acisindan kabul goren istisnai uygulamalardir. Esitlik ilkesinin
her sektorde firsat esitligi, yukselme esitligi ve kurum ici egitim esitligi
alanlarinda mutlak saglanmasi gerekmektedir50. Calisanlara karsi adil ve esit
davranilmasi kanunlar ile dizenlenmis olsa da uygulamanin da saglanmasi

demokrasinin bir geregidir.

1.5.5. Giivence ilkesi

is gérenler calistigi érgiitten giivence beklemektedirler. Tim kariyerini
orgute adayan is goren bunun karsihginda is guvencesi aramaktadir.
Herhangi bir agir sug islemedikge isini, pozisyonunu vb. haklarini yitirmek
istememektedir. Orglt is gorenlerin verimli olmasini istiyorsa onlara giiven

icerisinde olduklarini hissettirmelidir>*.

Hem toplumsal hem de ekonomik c¢ergcevede degerlendiriimesi
gereken bir ilke de guvence ilkesidir. Cunku bir galisan, galistigi bir érgutte
geleceginin ekonomik ve toplumsal bakimdan guvence altinda olmasini
istemektedir. Calisan, calistigi kurumda ekonomik ve toplumsal bakimdan

glvence altinda olmadigini hissettigi takdirde endiseli davraniglar igine

% Nuri Tortop, vd., insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2007, s.65.

°! Talat Tirkoglu, “Isletmelerde insan Kaynaklari Yonetimi ve Bursa OSB’de Bir Uygulama”,
(Yaymlanmams Yiiksek Lisans Tezi), Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 1999,
s.20.
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girecektir. Bu durumda c¢aliganin verimliligini dogrudan etkileyecektir. Egitlik
ilkesinin uygulanabilmesini basitlegtiren bazi glvenceler bulunmaktadir. Bu
glivenceler, is giivencesi ve makam giivencesidir. is glivencesi kisinin hakli
sebepler olmadan isten atilamamasi ve makam guvencesi ise yukseldigi
makamdaki gorevini koruyabilmesidir. Bu ilke, kariyer ilkesi ile yakindan
baglantilidir’?. Is giivencesi olmadan calisanlarin verimli calismalari pek

mumkun gorunmemektedir.

1.5.6. Agiklik ilkesi

insan kaynaklari politikasinin basarisi biyiik dlciide bu ilkeye baglidir.
is gorenlerin 6rgit faaliyetlerine destek ve katkisi ancak aciklik ilkesiyle
saglanabilir. Aciklik ilkesinde en 6nemli unsur haberlesmedir. Bunun igin
kurum gazetesi, web sayfalari, internet araglari, ilan ve brosurler gibi birgok
ara¢ kullanilabilir. Orgltiin politka ve uygulamalarini bilen is gorenler
gelece@e dair belirsizlikten kurtulur ve 6rgut faaliyetlerine daha fazla katlida
bulunur®®. Bununla birlikte calisanlarla yapilan toplantilar, kahvalti, yemek,
piknik, gezi gibi faaliyetler kuruma olan baghligin artmasinda ve motivasyon

saglanmasinda onemli rol oynar ve ¢alisanlara olumlu bakig agisi getirir.

Aciklik ilkesinin tam tersi ise gizlilik ilkesidir. Gizlilik ilkesi, insan
kaynaklari bakimindan, bireye 06zel iglerin gizli tutulmasinin is gorenler
yoniinden faydali olacagini éngoérmektedir. Ozellikle baska is gérenlerin
motivasyonunu etkileyen gizlilik arz eden konularin, yalnizca dosyalarda
kalmasi 6nemli bir durumdur®. 657 sayili DMK’'na tabi olan belediye
memurlarinda da sicil ve disiplin iglemleri ile mal beyannameleri gizli tutulan
belgeler arasindayken 6111 sayili yasa ile sicil sistemi kaldirilmistir. Yine
ayni yasayla mal beyanlarinin, memurlarin 6zlUk dosyalarinda saklanmasi

hakma getirilerek 6zluk dosyalarinin da gizlilik yoninden énemini artirmigtir.

52 Yiiksel, a.g.e., 5.28.
> Ertiirk, a.g.e., s.15.
> Sabuncuoglu, a.g.e., 5.22.
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1.6. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Orgiitlenmesi

GUnumuzde yasanan gelismelere paralel olarak ¢ok sayida oOrgutte
personel bolumleri insan kaynaklari departmanlarina donusmeye baglamistir.
Bu pozitif yonde bir degisim olmakla beraber, yalnizca tabela degisikliginde
kalmamasi gerektigi ve insan kaynaklari yonetiminin yeni islevlerini klasik
personel yonetimi iglevleriyle butlunlestirerek tekrar yapilanmaya gitmek
gerektigi ifade edilmektedir. Bu yapilanma icerisinde 6zellikle dikkat ¢ceken alt
birimler; ise se¢cme ve yerlestirme, is gorene yonelik kurumsal etkinlikler,
kariyer planlamasi, egitim birimi, sendikal iligkiler, is sagligi ve guvenligi gibi
koruma islevi Ustlenen 6nemli birimlerdir. Ancak butin firmalar igin
uyarlanabilecek bir insan kaynaklari orgutlenme modeli dnerilememektedir.
Her organizasyon kendi alaninda ihtiyaglarina uygun bir &rgutlenmeye
gitmektedir. Hatta kamu hizmeti veren vyerel yonetimler igindeki insan

kaynaklari departmanlarinda bile farkli yapilanmalar mevcuttur.

Insan kaynaklarinin organizasyonu igletmelerin degisen inhtiyaclari ve
kendilerine 6zgu kosullarina gore belirlenir. Organizasyon bicimini etkileyen
temel unsurlar ise sunlardir®>:

« Ust ydnetimin, yénetim felsefesi ve tutumu

« Isletmenin blyikIlugi ve birimlerin cografi yerlegimi

o Faaliyetlerin ve g¢alisanlarin 6zellikleri

« |s goren - isveren sendika iliskileri

insan kaynaklari y6netiminin igletme igerisindeki roli o©zetle; bir
taraftan mevcut is gorenlerin verimlerinin ylkseltimesi ve hedeflerine
erigtiriimesi, Ote taraftan ise o6rgitin insan kaynagdi yoluyla amagladigi
hedeflere eristiriimesidir. Tim bu slrecte, is gorenlerin mutlu ve uyumlu
olmalari ve rahat hissetmeleri igin gereken tedbirlerin alinmasi,

gereksinimlerinin saglanmasi ve bu ¢alismalara ilave olarak 6rgutte meydana

% Akin Marsap, Yonetsel Sistem, Ankara: Gazi Kitabevi, 2009, s.38.
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gelen insan kaynaklari gereksinimlerinin tespit edilmesi ve saglanmasi
yonundeki galismalarin  belirli  bir sistematik igerisinde yapilmasi
gerekmektedir®®. Tim bu sayilan calismalarin yapilabilmesi, insan kaynaklari
yonetiminin orgut icerisinde saglam bir yapilanmaya sahip olmasini
gerektirmektedir. insan kaynaklari bélimiiniin érgit yapisi igerisindeki yerinin
diger bir 6nemi ise, bu bolumun genel olarak insan faktoru ile ilgili olgu ve
olaylari incelemesidir. Bundan dolayi insan kaynaklari bolumu, érgutun diger

tum birimleri ile yakindan iligki ve etkilesim igindedir.

Asagidaki organizasyon semasinda buyldk bir 6rgat icerisinde insan
kaynaklarinin orgutlenmesi gosterilmisti. Bu modelde insan kaynaklari
bolimu diger temel 6rgut fonksiyonlari olan Uretim, pazarlama, finans ve
hukuk ile es dederde diisiiniimiistiir’’. Belediyelerin organizasyon semalari
da asagidaki orgut yapisina benzer niteliktedir. Genel olarak Belediye
Baskani ve ona baglh bagkan yardimcilarinin altinda baskan yardimcilarina
bagli mudurler yer almaktadir. Belediye meclisi genelde bagimsiz
gbsterilirken belediye enciimeni baskana bagl olarak gdsterilmektedir. Ozel
kalem, teftis kurulu gibi bazi muduarlikler dogrudan bagkana bagli olarak

organizasyonda yer alabilmektedir.

GENEL
| | 1 1
GENEL MUDUR GENEL MUDUR GENEL MODOR GENEL MUDUR GENEL MODER
YARDIMCISI YARDIMCISI YARDIMCISI YARDIMCISI YARDIMCISI
(ORETIM) (HUKUK) () (PAZARLAMA) (FINANS)
| 1 | 1
SOSYAL YARDIM iSE YERLESTIRME BILGI SISTEM ENDUSTRIVEL fggfégé
MUDURU MUDURU MUDURU ILISKILER MUDURU| % m‘)L_Rt

Sekil 1.1. Biiyiik Bir Orgiitte insan Kaynaklar1 Béliimiiniin Orgiitlenmesi

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, istanbul: Beta Yayincilik, 2011, s.15.

*® Findike1, a.g.e., 5.39.
> Sabuncuoglu, a.g.e., s.15.
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1.7. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonlari

insan kaynaklari yénetimi, insan kaynaginin etkin yénetimini saglayan
fonksiyonlardan olusur. Bu fonksiyonlar asagida belirtilen yedi temel konudan
olusmaktadir®®. Belirtilen bu fonksiyonlar tim 6zel sektdr igin de kamu

sektoru igin de gecerlidir.
1.7.1. insan Kaynaklari Planlamasi

Planlama, 6nceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin gelecekte hangi
zamanda ne tir faaliyetlerin yapilmasi gerektigini belirleme siirecidir®®.
Dolayisiyla insan kaynaklari planlamasi, érgitin bitlinini baglayan amag
ve planlara bagimli ve uyumlu olarak gergeklestirimesi gereken bir insan
kaynaklar yonetimi faaliyetidir®®. Ozetle 6rgitin ihtiyac duydugu isglicini
ongorme ve bu ihtiyaci karsilamak igin gerekli igleri agsama asama duzenleme

slreci olarak ifade edilebilir®®.

Orgltin insan kaynaklari denilince, sadece 6rgitte calisan veya
calistinlmasi dugunulen personel sayisi degil; bu sayi ile birlikte, bu alanda
yapilan harcamalar, personelin basari derecesi, becerisi, yetenekleri, bilgi ve
egitim diizeyi gibi degiskenler ifade ediimek istenmektedir®?. insan Kaynaklari
Planlamasinin temelinde, orgut agisindan c¢alisanlarin simdiki ve gelecekteki
en yuksek verimliliklerinin gerceklesmesinin saglanmasi ve galisan sayisinin
en uygun noktada tutulmasi yer almaktadir®®. Bir anlamda organizasyon

ekonomik kaynaklari kadar insan kaynagini da verimli kullanmak zorundadir.

%8 Uyargil vd., a.g.e., s.8.

% Salim Cam, isletmelerde insan Kaynaklari Planlamas:, Istanbul: Hayat Yaymlari, 2011, s.27.

% Uyargil vd., a.g.e., 5.89.

61 Aldemir, Ataol ve Budak, a.g.e., 5.40.

%2 Tortop, vd., a.g.e., 5.105.

% M.Serif Simsek, H.Serdar Oge, Stratejik ve Uluslararasi Boyutlari ile insan Kaynaklari
Yonetimi, Ankara: Gazi Kitabevi, 2009, s.66.
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Bir organizasyon insan kaynaklari planlamasinda yedek personel
gereksinimlerini de dikkate almalidir. Hastalik, yillik izin, mazeret (dogum,
olim v.b.) izinleri ve kigisel nedenlerle ortaya ¢ikabilecek devamsizlik, ise
ge¢ gelme gibi Uretim surecini aksatabilecek durumlar yedek personel ihtiyaci
kavramini ortay cikarmistir®®. Bu ihtiyacin karsilanmasi icin personel

yedeklemesi yapilmasi ve bunun planlamasi gereklidir.

insan kaynaklari yénetiminde basarinin ilk ve en énemli sarti, 6rgitiin
her bolumu icin gerekli ve yeterli personel gereksiniminin bilingli ve sistemli
olarak 6nceden tespit edilmesidir. Bu yonde yapilan calismalarin hepsine
“insan kaynaklari planlamasi” denilmektedir®®. Yapilan bu calismalar érgiit
icindeki insan kaynagina yonelik oldugu gibi orgut disindaki insan gucunu de

kapsamaktadir.

insan giicti; isgiicii personel planlamasi olarak da nitelendirilen bu
islevin temel hedefi gelecekte ihtiya¢c duyulacak personel sayisi ve niteligini
tahmin etmektir. Bu tahminin neticelerine gore yerine getiriimesi gereken
etkinliklerin es gudumlemesi igin geligtirilen planlara personel planlar
denilmektedir. Saglikli bir personel planinin gerceklestirilebilmesi igin detayli
is tanimlarina sahip olunmali ve bu tanimlara uygun bireylerin ne gibi

dzelliklere sahip olduklari incelenmelidir®®.

Orgltlerin insan kaynagi ihtiyaclarinin tespit edilmesi ve planlanmasi
artik gecmisteki gibi basit bir islem degildir. Ornegin daha 6nceleri bir yetkili,
bir muhasebe elemani, birka¢ satis elemani ile iglerini yuritebilen pazarlama
sirketleri giniUmuzde ¢ok sayida, nitelikli ve degisik 6zelliklere sahip olan
personel yapilariyla karmagik ve buylk organizasyonlar haline

dansmU§Ierdir67. insan kaynaklari planlamasinda esas zorluk; temelindeki,

® Tugray Kaynak, vd., insan Kaynaklar1 Yénetimi, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yaymlari,
2004, s.63.

% Akyiiz, a.g.e., 5.68.

% Aldemir, Ataol ve Budak, a.g.e., s.10.

%7 Cam, a.g.e., 5.60.
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organizasyonun en yuksek verimliligi gergeklestirebilme adina isgucu girdisini
optimum seviyede tutmaktir. Yani bir denge durumuna ulasip o seviyeyi
korumaktir. August Marx’a gore “Personel planlamasinin birinci gorevi
calisanlarin simdiki ve gelecekteki verimliliklerini saptayip ona gore gerekli
onlemleri alarak siire¢ icinde personel ihtiyacini dengelemektir®®.” Ciinki
isgucu yani “insan”, fizyolojik ve psikolojik 6zellikleriyle dlgiye vurulmasi gok
zor olan ve homojen odzellikler géstermeyen bir iretim girdisidir. insan
kaynaklari planlamasinda her iki yonun butlnlestirilerek planlama surecine
dahil edilmesi gerekmektedir. Once konumun teknik yénlni, yani sayisal
boyut; sonrasinda da davranigsal yonu, yani psikolojik ve sosyal boyut

degerlendiriimelidir.

isletmelerdeki en énemli destek faaliyetlerden biri insan kaynaklari
yonetimidir. isletmelerde kurumsal stratejiler ile is yénetimine iliskin rekabetgi
stratejiler uygulanirken, insan kaynaklari islevi ile ilgili faaliyetler de segilen
stratejilere uyumlu olarak hazirlanmalidir®®. Ozellikle yénetim uygulamalari

isletmenin amac ve hedeflerine uygun olmaldir.

insan kaynaklari stratejileri, érgiit calisanlarina uygulanan ydnetim
anlayisini 6rgatin politika ve uygulamalarina doénustiren bir felsefeyi icerir.
insan Kaynaklarini kapsamayan orgiitsel stratejiler basarili olamayacaktir.
Insan kaynaklarinda stratejik planlama, is ve insan kaynaklari stratejilerinin
eslestiriimesi siirecini ortaya koyar®. Bu slirecin meydana getirimesi ve
neticelendiriimesi stratejik duslunce vyaklagimlari sayesinde basariya
ulasmaktadir. Gelecede yonelik ve isabetli planlarin meydana getirilmesi,
uygun Ozellikte is goérenlerin belirlenmesi ve temin edilmesi, egitim ve
gelistiriimesi, terfi ve kariyer planlamasi stratejik disince ile
gerceklestiriimektedir. Bu ylzden planlamada stratejik dustncenin onemi

anlasiimakta, planlama islevinde kendini hissettirmektedir.

%8 Kaynak, a.g.e., s.61.

% Ulgen, Mirze, a.g.e., 5.291.

" Tamer Kegecioglu, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi IKY ile Rekabetci Avantaj
Kazanmak, Istanbul: Sistem Yayncilik, 2006, ss.67-68.
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insan kaynaklari planlamasi, farklilagsan ekonomik, politik ve cevresel
sartlar altinda organizasyonun is gorenlerle ilgili gereksinimlerinin tespit
edilmesi ve bu gereksinimlere cevap verecek politika ve programlarin
meydana getiriimesi surecidir. Emek pazarindaki mevcut sartlarin arastirihip
bu aragtirmanin neticelerinin organizasyona bildiriimesi, insan kaynaklari
yoneticisinin  sorumlulugundadir’’. insan kaynaklari  ydneticisinin  bu
sorumlulugunu yerine getirmesi organizasyonun hedef ve stratejilerine hakim

olmasina baghdir.

1.7.2. insan Kaynaklari Temin ve Segimi

insan kaynaklari yénetiminin en temel islevlerinden birisi is géren
secme ve yerlestirmedir. Bir o6rgute yon veren ve onu basariya veya
basarisizliga goétiuren en onemli faktdr suphesiz insandir. S6z konusu
faktorin orgutin gergek ihtiyacini saglayacak seviyede ve Kkabiliyette
bulunmasi ve bunlar arasinda en faydali olanlarin tercih edilmesi, insan
kaynaklari yonetiminde basli basina 6nemli bir konu veya problem olarak
degerlendiriimektedir’®. Orgitler insan kaynagi ihtiyaclarini karsilarken ic ve
dis kaynaklardan faydalanirlar. ic kaynaklar, kurum icindeki mevcut is
gorenleri ifade ederken; dis kaynaklar, calisma istek ve giclnde olan ve

orgutan ihtiyacina cevap verecek nitelik ve yetkinlige sahip kisileri ifade eder.

is géren yapacagi bir iste bilgi ve beceriye sahipse yetkinlige ulasir.
Ancak ise kargi olumlu bir tutum geligtirebilmesi icin yetkinliginin yaninda
motive edilmesi de gerekir. Motivasyon sonucu dogru is meydana getirilir ve
eger uygun calisma kosullari da saglanmigsa bu 6rgutsel davranisin ortaya
konmasina ve nihayet orgutsel amaclarin gergeklestiriimesine ulasilir.

Orgiitsel etkililik boylece saglanmis olur”. Etkin ve basarili orgitler is

" palmer ve Winters, a.g.e., 55.31-32.

"2 Sabuncuoglu, a.g.e., 5.78.

" ibrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davrams insanin Uretim Giicii, Ankara: Siyasal Basin Yaym
Dagitim, 2008, s.33.
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gorenlerini bilgi ve becerilerine gore uygun iglere yerlestirebilen ve is goren

temininde dogru is goreni secebilenlerdir.

Kamu idarelerinde ise is goren temini 1999 yilinda ilk olarak DMS
“‘Devlet Memurlari Sinavi” adiyla baglayan, 2002 yilindan sonra “Kamu
Personeli Seg¢me Sinavi” KPSS adiyla ortaya konan sistemle
karsilanmaktadir. OSYM tarafindan yapilan sinav neticesinde adaylarin
tercin ettikleri kuruma aldiklari puan siralamasiyla Devlet Personel
Bagkanliginca yerlestirmesi yapilir. Kamu kurumlari yerlestirmesi yapilan
aday! atamak zorundadir. Sistemin uygulanmasina yonelik usul ve esaslari
bir yodnetmelikle ortaya konulmustur. Bu sistemle kamu kurum ve
kuruluslarina yapilacak olan personel istihdaminin, adil ve seffaf bir sekilde
gerceklesmesi ve sinav rekabeti icinde personel kalitesini en Ust dizeye

¢ikartmak amaclanmistir.
1.7.3. Performans Degerlendirme

Performans dlgme ve dederlendirme, kurumun bir bitlin olarak genel
cercevede calisanlar, surecler ve birimler yonunden c¢alismalarini
degerlendirmek icin olusturdugu bir modeldir. Yani, bir kisi veya kurumun
amagclarina ulasmak igin yaptigi ¢alismalarin bu amaclara ne kadar uygun
oldugunun, bir bagka ifade ile yeterliliginin dlglimiidir™. isi degil isi yapan is
gbrenin ve onun basarisini veya basarisizligini degerlendiren performans
degerleme tekniginin bazi kaynaklarda "yetkinligin Olgumu", "basari

degerlemesi", "calismanin degerlendiriimesi”, "verimliligin degerlendiriimesi"
veya kamu kuruluglarinda oldugu gibi, "tezkiye", "sicil" gibi adlar bigiminde
degerlendirildiklerine tanik olunmaktadir. Performans degerlendirmesinin
farkh sekillerde isimlendiriimekle beraber literatlirde ¢ok sayida tanimina da

rastlanmaktadir. Performans degerlendirme o&zetle ifade edilecek olursa,

™ Sentiirk a.g.e., 5.32.
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bireyin isteki basari derecesi hakkinda bir yargiya varma islemidir’.
Performans degerleme, kurumda gorevi ne olursa olsun Kkisilerin
calismalarini, faaliyetlerini, eksikliklerini,  fazlaliklarini, yeterliliklerini,

yetersizliklerini bir batin olarak tum yonleri ile incelenmesidir.

Performans degerleme, kisi kabiliyetlerinin isin nitelik ve gereklerine ne
Olgude uyup uymadigini inceleyen veya isteki basari durumunu tespit etmeye
calisan objektif analizler ve sentezlerden olusturulan bir yéntemdir’®. Bir
bagska ifadeyle performans degerlemenin ve Olglulmesinin hedefi insan
kaynaklarinin organizasyon hedeflerine ne o6lgude katkida bulundugunun

saptanmasidir.

Performans degerlendirme sistemlerinin oncelikli hedeflerinden biri, is
gorenlere performanslari hakkinda geri besleme saglamaktir. Etkili
performans degerlendirme sistemleri performansin gucli ve zayif oldugu
alanlan belirlemektedir. Geri besleme, is gorenleri kendilerini gelistirmeleri
icin tesvik etmekte ve organizasyonu is gorenleri egitim ve gelisme
programlari yoluyla desteklemek gerektigi konusunda uyarmaktadir.
Orgltlerin is gorenlerinin degerini anlayip onlarin mesleki gelisimlerine
yatirim yapmalari akillica bir tutum olmaktadir’’. Ciink{ calisanlar, calistiklari
organizasyona bir takim kendi istek ve ihtiyaclarini da birlikte getirerek
beklenti icinde olurlar. Beklentilerinin bir kisminin kargilanmasi bir dereceye
kadar organizasyonun kontroliindedir. is géren yénetimin yaklagimini olumlu
motivasyon olarak nitelendirirse performansi da o yonde artacaktir. Ancak is
goren ihtiyag ve isteklerinin karsilanmadigini dastnurse is performansi da
geriye diisecektir’®. Bu durumda is gdren motive olamayacaktir. Motivasyon

eksikligi ise performans dusikliginin en o6nemli nedenidir. Calisan

> Ahmet Tugrul Savas, Kariyer Yonetiminde Performans Degerlendirme Sisteminin Rolii,
Istanbul: Cantay Yayinlari, 2005, ss.2-3.

’® Sabuncuoglu, a.g.e., 5.184.

" palmer ve Winters, a.g.e., 5.75.

"8 fsmet Barutgugil, Performans Yonetimi, istanbul: Kariyer Yayincilik, 2002, 5.97.
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performansinin degerlendiriimesi ve buna gore gereken tedbirlerin alinmasi

isletmenin stratejik hedeflerine ulagsmasi agisindan oldukg¢a dnemlidir.

GunUmuzde kurulus amaci ve varlik sebebi halka hizmet olan kamu
organizasyonlarinda da vatandas memnuniyeti 6n planda tutularak kaliteli
hizmet anlayisi yerlesmigtir. Bunun igin de is gorenlerin yuksek performans
gabasi gereklidir. Kaliteli hizmet anlayisi beraberinde vatandas
memnuniyetini hedefleyen modern yénetim uygulamalarini zorunlu kilmistir.
Hizmet kalitesi ve verimliligin dlgulmesi ise ancak performans yonetimi ile
mumkundur. Kamu kurumlari iginde Belediyeler bu konuda oénculuk etmek
zorundadir’®. 1930 tarihli 1580 sayili Belediye Kanunundan sonra cok
tartisilan 2005 tarihli 5393 sayili yeni Belediye Kanunu butgce ve personel

acisindan performans kavramini ortaya koymustur.
1.7.4. Kariyer Yonetimi

“Kariyer planlama” ve “kariyer geligtirme” olmak Uzere iki faktorden
meydana gelen kariyer yonetimi literatirde; orgutlerin is gorenlerin
becerilerini, ilgi alanlarini ve c¢ikarlarini analiz etmelerine destek olmasi ve
kariyer gelistirme etkinliklerinin planlanmasi olarak ifade edilmektedir®.
Organizasyon c¢alisanlarindan daha fazla verim alinmasi igin yapilmasi
gereken uygulamalardan biridir. Calisanlarin egitim, yetenek, tecribe ve
bilgilerine gbre daha faydali olabilecekleri alanlarda degerlendiriimesini

sadlar.

insan kaynaklari yénetimi acisindan kariyer yonetiminin fark edici
niteligi, is gorenlerin orgut icerisindeki hareketliliklerinin saglanmasi,
boylelikle bireylerin motive olmalaridir. Kariyer yonetiminin iyi yapildig

kurumlarda bireyler bir sire sonra érnegin bir sene sonra, bes sene sonra

" Erbas1, a.g.e., 5.86.
8 James Walker ve Thomas Gutteridge, Career Planing Practices, New York: AMA COM, 1990,
s.244.
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nereye, hangi statlye geleceklerini bilmekte ya da tahmin edebilmektedirler.
Bu tahmin ¢ok 6nemlidir. Cunku bu, is gorenin isine ve kuruma baglanmasini
ve motive olmasini saglamaktadlrsl. Hem igveren hem de ig gorenler igin
motivasyon insan kaynaklari ydnetiminde énemli bir yere sahiptir. insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin motivasyonla iligkisi mutlaka dikkate

alinmali 6zellikle kariyer yonetimi strecinde g6z ardi edilmemelidir.

Kariyer planlama; ig gorenlerin kendi yeteneklerini, ilgi alanlarini, guglu
ve zayif yonlerini degerlendirmelerini saglar. Igletmede yeni calismaya
baglayan bir is goren bu sayede kariyer yolunda nasil ilerleyebilecegini
dgrenirken 6rgiit de degisime acik bir yapiya burtiniir. Orglt icinde iletisim cift
yonlU hale gelirken, is gorenin bireysel amag ve hedeflerinin anlasilmasi ve
desteklenmesi yoluyla 6rgutsel hedef ve amagclara ulasmak kolaylastigi gibi is
gorenler orgutle ilgili ¢esitli konularda uyumsuzluk yasiyorlarsa bu en aza
indirilerek calisma iliskilerinin daha sicak ve yapici olmasi saglanir®. Kariyer
planlamanin bu yonu sayesinde insan kaynaklari yonetiminde Kkariyer
yonetiminin 6nemi ¢ogalmistir. Bunun ana nedenlerini ise kisaca su sekilde

siralayabiliriz®;

o Isin Tanimi ve ise Yonelik Yaklasimlardaki Degisim: is
gorenler artik ise yonelik olarak “insancil” bir yaklagim kabullenmektedirler.
“Insancil yaklagim”, isin insanlarin kendini gergeklestirme araci oldugunu

savunmaktadir.

o Calisan Nufusun Egitim Dulzeyinin Genel Olarak Artmasi:
Bunun neticesi is gorenler, isten ne istedikleri ve ise ne verebilecekleri

konusunda bilinglenmiglerdir.

81 Findike1, a.g.e., 5.342.

8 Simsek, vd., a.g.e., 5.101.

8 Canan Siimer, “insan Kaynaklar1 Yonetimi Etkinligi Olarak Orgiitsel Kariyer Planlama ve
Gelistirme”, Tiirk Psikoloji Biilteni, Cilt.4, Say1.9, (1998), ss.62-65.
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. iglerin Giderek Karmasiklagsmasi ve Yenilenmesi: Ozellikle
teknoloji alaninda bilgilerin hizli bir gsekilde “eskimesi” orgutleri, kariyer
planlamasi ve gelistirmesine 6nem vermeye zorlamaktadir. CUnkl is

gorenlerinin bilgi ve kabiliyetlerini guncelleme gereksinimi meydana gelmigtir.

« Kurumlardaki Geleneksel Hiyerarsik Yapilanma Yerine
Yayginlagsan Yatay Veya Diiz Yapilanma: is gérenlerin ilerleyebilecegi
statulerin kisith olmasi dikey ilerlemeye segenek olarak yatay uzmanlagsmayi
getirmigtir. Aktif yatay uzmanlasmanin gergeklesmesi igin de kurum
gereksinimleri ile is gorenlerin ilgi ve kabiliyetlerinin aktif eslestiriimesi

gereksinimi meydana gelmistir.

Blyuk, kiguk tium organizasyonlarda kariyer yonetimi surecinin, en
onemli sebeplerinden birisi, is gorenlerin ig tatmini ile birlikte verimli ve
basarili bir bigimde 6rgiitte kalmalarini sadlamaktir. is gorenler devamli
olarak orgutle isbirligi egilimi icindedirler. Hedeflerine erismede o&rgutin
yardimi olacagi, amaglari ve kariyer isteklerinin gergeklesece@i inancini
tagimaktadirlar. is gérenlerin farklilasan talepleri, basarili olanlarin sirket
icerisinde tutulmasi, terfi ettirilmesi, kabiliyetinin ortaya cikarilmasi ve
gelistiriimesi konulari ¢ok sayida kurumda kariyer gelisim ve yonetiminin

insan kaynaklari planlamasinda énemli bir yer tutmasina neden olmustur®,

Kamu kurumlarinda ise norm kadro uygulamasindan once kariyer
planlama, sadece ydnetim (muaddr, mudur yardimci, sef, uzman v.b.)
kadrolarinda ylkselme olarak degerlendirilirken yeni yonetim anlayisi iginde
kisisel gelisimin kurum hedefleriyle ortak bir amaca yonlendirildigi, mesleki

kariyer planlamasi daha oncelikli bir konuma gelmistir.

8 Serpil Aytag, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi Planlamasi Gelistirilmesi Sorunlari,
Istanbul: Epsilon Yayincilik, 1997, 5.108.
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1.7.5. Ucret Yonetimi

Uretim faktorlerinden biri olan emegin karsihgi seklinde tanimlanan
ucret; is gorenler, igletmeler ve ekonomik gostergeler agisindan ¢ok onemli
bir yere sahiptir. Genellikle bir 6deme sekli olarak ortaya ¢ikan Ucret
sistemleri emegin verimliligini belirleyici en 6nemli faktérdiir®®. Ucretler, bir
yandan emegi kargihiginda caligan insanlarin gelirini ve hayat seviyelerini
belirleyici bir faktér iken; diger yandan gerek endustrinin gelismesine etki
eden onemli bir maliyet faktort, gerekse milli gelirin gesitli gelir gruplar
arasindaki dagihm tarzini, o toplumdaki toplumsal adaletin meydana gelme
oranini gosteren bir unsur olarak ¢ok yonlu bir onem tagimaktadir. Bu
nedenle Ucretler, is gorenlerin ve sendikalarin Uzerinde en ¢ok durduklari
konulardan biridir®®. Bu 6zelliginden dolayl Is Kanunumuzda f(icret, bir
kimseye bir is karsiliginda para ile 6denen tutar olarak ifade edilmis ve tek

gecim kaynagi olarak degerlendirilip giivence altina almistir®”.

Geleneksel Ucret sistemlerinde, isin 6zellikli degeri Ucret miktarinin
meydana gelmesinde kritik unsur 6zelligindedir. Ucret miktari cogunlukla is
gorenin ise kattigi kisith kabiliyetler cercevesinde ifade edilmektedir.
Calisanlar, kisith kabiliyetlerinin haricinde, ilave bazi kabiliyetleri edinme
yonunde tesvik edilmemekte; esneklik, pratik karar alma, sorun ¢dzme
yetenedi, ekip c¢alismasina uygunluk gibi davranigsal 06zelliklerin
odullendiriimedigi  gorulmektedir.  Ayni  zamanda geleneksel Ucret
sistemlerinde, Ucret seviyelerinde olusacak cogalmalar yalnizca terfilere ya
da enflasyon nedeniyle yasam standardindaki muhtemel azalmalara
baglld|r88. Uretime ve zamana dayali, isin degeri lizerine yodunlasmis olan

geleneksel Ucret sistemleri ginumuzde yetersiz kalmaktadir.

& | Mete Dogruer, is Etiidii, [stanbul: Acilim Kitap, 2008, s.143.

8 Savas, a.g.e., S.73.

8 Nuri Celik, is Hukuku Dersleri, Istanbul: Beta Yayincilik, 2011, s.157.

% Thomas P. Flannery, David A. Hofrichter ve Paul E.Platten, People,Performance and Pay:
Dynamic Compensation for Changing Organizations, New York: The Free Press, 1996, s.83.
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Kamudaki maas sistemimiz de bu gercevede yeterli gorilmemekte ve
surekli iyilestirmeler yapilarak memurlarin motivasyonuna katki saglanmaya
calisilmaktadir. Bunun en guzel 6rnegi 2008 yilinda memurlara verilmeye
baslanan ek 6demelerdir. Hatta 2012 yilinin Ocak ayinda farkhlik arz etmeye
baglayan ek ddemelerin esitlenmesi gerceklestirilerek ek ddemelerde de bir
iyilestirme yapilmistir. Son zamanlarda ise hikumet tarafindan memurlarin
performansa dayali Ucret almalarina yonelik c¢alismalar baslatiimigtir.
Bireysel performansin Uzerine yogunlasan “performansa bagli Ucret”
uygulamasi, kisisel becerinin 6n planda tutuldugu “yetkinliklere dayali Gcret”
uygulamasi, hem bireysel performansin hem de becerinin birlikte
degerlendirildigi “katki payh Ucret” uygulamasi avantaj ve dezavantajlariyla
ele alinan yeni uygulamalar olarak gdze carpmaktadir®®. Artik ginimiizde
ucret politikalarinin belirlenmesinde, isin kendisinden ziyade is gorenin
Ozellikleri 6n plana c¢ikmaktadir. Bodylece etkin bir Ucret politikasi

olusturulabilir.

Etkin bir (icret politikasinin da bir takim temel élgitleri bulunmaktadir®:

e Yeterlilik: Ucret is gbrenin ekonomik, sosyal ve yasal beklentilerini
ve haklarini karsilamaya yeterli seviyede olmalidir.

e Esitlik: Ucret, is gorenin egitimi, becerisi ve gayreti ile orantili
butunu icerisinde dengeli olmalidir.

e Maliyet-Etkinlik: Ucretin organizasyona maliyeti aldi§i karsiliga,
sagladigi etkinlige en azindan esit olmalidir.

e Giivence: Ucretin miktari ve ddeme bigimi is gérenin kendini
guvencede hissetmesine yardimci olmalidir.

e Ozendiricilik: Ucret, is goreni etkili ve verimli ¢galismaya tesvik
etmelidir.

e Benimsenme: Is gdren (cret sistemini anlamali ve kendisine

faydali olduguna inanmalidir.

8 Umit Oztiirk, Performans Yoénetimi, istanbul: Alfa Yayinlari, 2009, s5.118-121.
% Barutcugil, Stratejik insan Kaynaklari, a.g.e., 5.448.
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Kar amacli organizasyonlar Ucret politikalarini belirlerken dogal olarak
orgutsel performansi artirmayl amaglar. Kar amaci gutmeyen hizmet amacl
kamu kesiminde ise, hizla artan nufusla birlikte kamu hizmetlerine olan
talebin genislemesi daha fazla istihdam yuki getirmistir. Bunun sonucunda
artan iggucu maliyetlerinin insan kaynagi uygulamalariyla azaltiip hizmet
kalitesinin artirilmasi amaclanmistir®™. Ulkemizdeki kamu reformlari iginde yer
alan 5018 sayili kanunda sik¢a bahsedilen seffaflik, hesap verilebilirlik,
verimlilik ve performans kavramlari neticesinde kamuda da performansa

dayal Ucret sistemleri konusunda ¢alismalar baglatiimistir.
1.7.6. Koruma islevi (is Giivenligi ve is Saghgi)

1800°Iu yillardan ginimuze kadar tartisilmakta olan is kazalar ve
meslek hastaliklari konusu gunumuizde ¢ok daha 6nem kazanan bir konu
haline gelmistir. Degisen isler, is sartlar, is yapilan alet ve makineler,
uretimde kullaniimaya baslanan kimyasallar hatta radyoaktif maddeler, yeni
otomasyon sistemleri ve hizla gelisen teknolojik yenilikler kansorejen
etkileriyle hayatimiza girmistir. Kanser, depresyon ve psikolojik hastaliklar
dogrudan is goreni etkiledigi gibi aile ve toplumu da etkileyen onemli meslek
hastaliklari grubuna dahil olmustur. is kazalari ve meslek hastaliklarinin
maliyeti ise kiicimsenmeyecek kadar biiyiiktir®>. Organizasyonlar is sagligi
ve guvenligi onlemleriyle is gorenini korudugu gibi aslinda kendini de

korumaktadir.

Koruma iglevinin temel amaci ig gorenlerin isyeri ortaminda fiziksel ve
ruhsal varlklarinin korunmasidir. Koruma isleviyle insan kaynaklari yonetimi
bakimindan su neticelere ulasiimaktadir: Guvenli bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasi igin gerekli insan davraniginin saglanmasi, is kazalar ve

meslek hastaliklarini meydana getiren sebeplerin saptanmalari ve yok

91 Serdar Demir, “Performansa Dayali Ucret Sistemleri”, (Yaymlanmams Doktora Tezi), Ankara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2007, ss.59-60.
% Abdulvahap Yigit, is Giivenligi ve is Sagh@1, Bursa: Alfa Aktiiel Yayinlari, 2008, ss.3-4.
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edilmeleri ile bunlarin sebep oldugu kayip is gunlerini azaltarak verimliligi
yukseltmektir. Koruma islevinin iki temel ugras alani, is guvenligi ve ¢alisan
saghigidir. is giivenligi, isyerinde calisanlarin giivensiz hareketlerinin veya
guvensiz ortamin sebep olabilecegi is kazalarinin dnlenmesi ve guvenli bir
galisma ortaminin olusturulabilmesini hedeflemektedir. Is géren saghginin
amaci ise; ig gorenlerin yaptiklar islerinden dolayr sagliklarina bir zarar
gelmemesidir. Bir bagka deyisle caligan bir bireyin yaptigi isten dolayi
saghginin bozulmamasi calisan sagh§ ugrasinin temel hedefidir®®. Bu
hedefin saglanmasi konusunda sendikalarin da olduk¢ca 6nemli ¢abalar sarf

ettigini unutmamak gerekir.

is gorenlerin saglik ve giivenlik bakimindan, dzellikle is kazalarina ve
meslek hastaliklarina kargi koruma altina alinmasina iligkin ¢alismalar insan
kaynaklarinin sorumlulugu altindadir®®. Cogunlukla fabrikalar icin énemli
oldugu varsayilan is guvenligi ve ig goren saghgi, buro igleri icinde oldukca
buyuk oneme sahiptir. Ayni zamanda sosyal guvenlik, igsizlik, hayat ve kaza
sigortasi, emeklilik ikramiyesi, kidem tazminati gibi islevler de insan

kaynaklari yonetiminin sorumlulugundadir.

isyerinde calisanlarin fiziksel olarak ¢ok iyi diizenlenmis bir calisma
ortamina sahip olmasi koruma iglevinin temel amacidir. Son senelerde insan
kaynaklari bolimu bu alanda buytyen bir sorumluluk almistir. Bugln saglik
ve guvenlik yonetimi ¢ok sayida disiplinden meydana gelen uzmanlarin
gorislerini gerekli kilan karmasik bir etkinliktir. Ornek olarak; endustriyel
hijyen, meslek hekimligi, psikoloji ve glvenlik muhendisligi verilebilmektedir.
Bunun da o6tesinde saglik ve glvenlik yonetimi gunimuzde fiziksel kosullarin

otesinde bir anlam belirtmektedir.

% Kaynak, a.g.e., 5.291.
% Sabuncuoglu, a.g.e., 5.310.



37

1.7.7. Endiistri iligkileri (isgi — isveren iligkileri)

Endustri devriminin tabi neticesi olarak meydana gelen endustri
iligkileri kavrami; igerik bakimindan incelendiginde limitleri yuzeysel anlamda
cizilmis yaklasim ile is hayatinda bulunan taraflarin, 6zellikle isgi-igveren
devlet iligkilerini dolayisiyla o6rgutsel alanda sendika ve toplu pazarlk
konularindaki hareketliligi inceleyen bir alandir. Ayni zamanda disiplinler
arasi bir gériinim goésteren ekonomi biliminin bir arastirma alani olarak ifade
edilmektedir. Endustri iligkileri salt ekonomik gostergelerle ifade edilemeyen
bir kapsamdadir. ClnkU endustri iligkilerinin drgutsel iligkiler temelinde, insan
iligkilerini ve kigisel davraniglari incelemesi psiko — sosyal ve kulturel
konulara da deginilmesini gerekli kilmaktadir®™. Giiniimiizde sosyalpsikoloji

artik bagimsiz bir bilim dahdir.

Endustri iligkileri duzeni analitik bir deger gostermektedir ve sosyal
duzen butunundn belli bir pargasini tegkil eden daha alt seviyede duzendir.
Bu duzen baslica Ug¢ ayri aktor grubundan meydana gelmektedir. Bunlar; is
gorenler ve onlarin temsilcilerinden meydana gelen bir hiyerarsi, igveren ve
isveren temsilcilerinden olusan bir hiyerarsi, is goren ve igveren iligkilerinde
uzmanlasmis kamu kurumlari ve organlaridir. Bu aktorler kendilerine 6zel bir
icerik dahilinde “igyeri ve is g¢evresi” ile ilgili kurallara bigim vermektedirler.
SOz konusu igerik ve gevre kosullari; teknolojik ¢evre, piyasa ve iktidar
cevresi olmak lzere i¢ ayri sinifta degerlendiriimektedir®®. Ulkenin ic ve dis
politikalari ve hatta kiUresel politikalar bu c¢evreleri dogrudan etkileyen,

aralarindaki iligkileri yonlendiren en énemli unsurdur.

Kurumsallik yaklagimi kapsaminda endustri iligkilerinde konu olarak;
endustri sektorinde c¢alisanlarin gcalisma sartlari, sendikalar, toplu pazarlik,

devletin is hayatindaki rolt, uyusmazliklarin ¢ézium yollari, érgitlenmeler ve

% Handan Kumas, “Toplam Kalite Yonetimi (TKY) ve Endiistri iliskileri Etkilesimi”, Kamu-Is,
Cilt.7, Say1.2, (2003), ss.2-3.
% Sabuncuoglu, a.g.e., 55.288-289.
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orgutler araciligi ile meydana getirilen kurumlasmis iligkiler agirhkh
bulunmaktadir”. Ozellikle Belediyelerin sendikalarla dogrudan iligkileri ve
toplu pazarlik gérismelerini kendi aralarinda yapabiliyor olmalari guzel bir

ornek teskil etmektedir.

2012 yihnin Nisan ayinda kabul edilen 6289 sayili yasayla 4688 sayili
Kamu Goarevlileri Sendikalari Kanunu, “Kamu Gorevlileri Sendikalari ve Toplu
Soézlesme Kanunu” olarak yeniden adlandiriimis ve yasada vyapilan
degisikliklerle memurlara toplu sézlesme yapmalarinin 6nu acgimigtir. Bu
sayede belediye is kolunda faaliyet gosteren memur sendikalari 6zellikle

isveren iligkilerinde daha etkili bir konuma gelmislerdir.

1.7.8. insan Kaynaklar1 Yonetimi iginde Egitim Fonksiyonu

insan kaynaklan yénetiminin en énemli etkinliklerinden birisi olan
egitim, is gorenlerin davraniglarinda, sistemli bir bicimde arzu edilen
farkhliklari kazandirma surecidir. Egitim, igle ilgili yetkinliklerin is goéren
tarafindan ogrenilmesini basitlestirmede orgut tarafindan planlanmig gayreti
belitmektedir. Bu yetkinlikler; basarili is performansi icin gerekli olan bilgi,
kabiliyet ya da tutumlarn kapsamaktadir. Egitimin hedefi; egitim
programlarinin temelindeki bilgi, kabiliyet ve tutumlara sahip olunmasi ve
onlari gindelik is ve sosyal hayatta degerlendirebilmektir. Son asirda dinya,
onceki asirlara gore ¢ok daha hizli bir gelisim gostermekte, buna bagl olarak
bilgiler hizla artmakta ve farklilasmaktadir. Sanayi hayati da bundan payini
almakta ve buradaki hizli gelismeler, insan etkeni Uzerine egilmeyi ve insan
kaynagini daha faydali ve gucli hale getirmeyi gerektirmektedir. Bundan
dolayl insan kaynaklarindan en iyi bigcimde faydalanmak ve onu bosa
degerlendirmemek gerekmektedir. Artik egitime harcanan paralar bir yatirm
olarak benimsenmektedir. Egitim yatinmlar baska parasal yatirimlarin

yapilmasinda, tasarruf saglanmasina ve uretim faktorlerinin aktif bir bigimde

% Kumas, a.g.e., 55.2-3.
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degerlendiriimesine destek olmakla®® birlikte insan kaynaklari planlamasiyla
belirlenen is  gorenlerin, kendi alanlarinda yaptiklari iglerdeki
sorumluluklarinin artiriimasi, terfi ve oOrgltteki yatay hareketlerde veya

transferlerinde kullanilabilir®® olmasi énemli bir fonksiyondur.

Insan kaynaklarinin egitiminde birbirinden degisik nitelikler iceren gok
sayida yontem uygulanabilmektedir. Bu yontemler genel olarak isbasi ve is
disi egitim yontemleri olmak Uzere iki baslkta toplanmistir’®. isbasi egitim
yontemleri; ise aligtirma egitimi, monitdr aracihdiyla egitim, gozetimci
yaninda egitim, rotasyon, rehberlik, yonlendirme yoluyla egitim, davranis
modelleme ve yetki devridir. is disI egitim yontemleri ise; kurslar, konferans
ve seminerler, vaka, rol oynama, yonetim oyunlari, duyarlihik egitimi, 6zel

okuma pargalari ve in-basket yontemidir.

Bir organizasyonda ozellikle, ¢alisanlarini motive etmek, elde tutmak
ve odullendirmek gibi insan kaynaklari uygulamalari son derece onemli bir
yer tutmakta ve bu konularda egitim iglevinin ne kadar énemli bir role sahip
oldugu anlasiimaktadir. Bununla birlikte egitim fonksiyonunun etkili olabilmesi
icin stratejik bir role sahip olmasi gerekmektedir'®. Etkili bir egitim programi
is gorene dogrudan arti deger katacagindan verimliligi de dogrudan olumlu

yonde etkileyecektir.

insan kaynaklari stratejisinde de dgrenme ihtiyaci ana tema olmalidir.
Organizasyonun insan kaynaklari stratejileriyle kendi kaynak stratejisini
iliskilendirmesi yararli bir bakis agisi gelistirir. Bu sayede dnceden belirlenmis

uzun vadeli stratejileri uygulamaktan ziyade stratejik kapasitenin

% Edip Oriicii, Engin Kanbur ve Aysun Kanbur, “Kamu Kuruluslarinda Verilen Hizmet ici Egitim
Faaliyetlerinin Calisanlarin Verimliligine Etkisi”, Mevzuat Dergisi, Y1l:10, Say1:115, (Temmuz
2007).

% Raymond A.Noe, insan Kaynaklarmmn Egitimi & Gelistirilmesi, Cev: Canan Cetin, istanbul:
Beta Yayecilik, 2009, s.67.

100 K aynak, a.g.e., 5.143.

101 A Noe, a.g.e., 5.3.
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yapilandirimasi ile 6rgiit ve cahsanlarin siirekli gelismesini saglayan®®
stratejik egitim modeli geligtirilir. Stratejik hedef ve amaclara uygun hale
getirilerek yapilandirilan bir egitim modeli ile orgut ve is gorenlerine ¢ok
onemli katkilar saglanir'®. Organizasyonun basarisinda stratejik amaglarini

tim calisanlarina aktarmasi olduk¢a dnemilidir.

Kamu kurumlarina yonelik hazirlanmis olan norm kadro ilke ve
standartlari; Personel Mudurliiklerini “insan Kaynaklari ve Egitim Midarltgi”
seklinde yeniden tanimlayip olusturarak egitim igini insan kaynaklarindan ayri
tutmamistir. insan kaynaklarinda egitimin etkinligi, kamuda da benimsenmis,

yogun egitim programlari yapiimaya basglanmistir.

Egitim uygulamasinda da kamu kurumlari icinde belediyeleri 6n siraya
koyabiliriz. Her ne kadar bu uygulamalarda kurumdan kuruma bazi ufak tefek
farkhliklar olsa bile bugin hemen hemen tim belediyelerde is gérenlerden
egitim talepleri toplanmakta, egitim ihtiyaclari analiz edilerek, guncel ve
belediyenin kendi 6rgut yapisina gore zorunlu kildigi egitimler de belirlenerek
yilhik egitim programlari hazirlanmaktadir. Bu egitim programlari agirhkli

olarak hizmet ici egitimler seklinde uygulanmaktadir.
1.8. Belediye Orgiitlerinde insan Kaynaklari Yonetimi

29 Mart 2009 tarihinde yapilan Mahalli idareler Secim sonuglari 11
Mayis 2009 tarihli ve 27225 Sayili Resmi Gazete’de yayinlanmistir. Bu
sonuglara gore 16 adet Buyuksehir Belediyeleri dahil olmak Uzere toplam
2919 belediye (ilkemizde hizmet vermektedir'®. Tiirkiye’deki yerel yonetimler
sistemi iginde temel kentsel hizmetlerin belediyeler tarafindan sunulmasi
belediyeleri halkin gdziinde goriiniir ve bilinir hele getirmistir. il dzel idareleri

ile kdy idareleri kargisinda belediyelerin sahip olduklari dlgek ile sinirlari ve

102 Kegecioglu, a.g.e., s.81.
103 A Noe, a.g.e., s.57.
104 Erigim: http://www.tuik.gov.tr/VeriBilgi, (20 Haziran 2012).



http://www.tuik.gov.tr/VeriBilgi

41

kapsami daha net belirlenmis gorevleriyle yerel halkin taleplerini karsilamada
en uygun kurumlar oldugu kabul edilmektedir. Bu nedenle belediyelerin yerel

yonetim sisteminin cekirdegi oldugunu sdylemek mimkindirt®.

Bircok Ulkede refahin dnemli bir bolimundn yerel yonetimler kanaliyla
saglaniyor olmasi ekonomik ve sosyal kalkinma calismalarinda merkezi
yonetimlerin tek bagina olmadigini, yerel yonetimlerin de bu alanlarda
desteklenmesi gerektigini ortaya koymus ve bu yonde belediyelerin onemi

1% Ulkemizde de ozellikle son yillarda

her gegen gun daha da artmistir
sosyal yardim igleri belediyelerde mudurlik olarak organizasyona dahil

edilmeye baglanmigtir.

Belediyeler, sehrin planlanmasindan imara uygun yapilagmasinin
saglanmasina; su, kanal, yol gibi alt yapi hizmetlerinden park, otopark, spor
alanlari, spor tesisleri gibi toplumsal yasama yonelik donati alanlarina; halkin
sagligi icin isletmelerin denetimlerinden toplumsal dizene yonelik gerekli
Onemleri almaya; beldenin temizliginin saglanmasindan, ¢evrenin
korunmasina; ihtiya¢ sahiplerine sosyal yardimlarda bulunmaktan kulturel
faaliyetlerin organize edilmesine kadar bircok degisik alanlarda hizmet
vermekle yukumludur. Bu gorevlerinin yaninda 5393 sayili Belediye Kanunu
ile acil yardim, kurtarma, ambulans, sehir ici trafik duzeni, turizm, tanitim,
okul oncesi egitim, devlete ait okullarin bakim, onarim ve ara¢ gereg
ihtiyaglarinin karsilanmasi, saglik tesisleri, kulturel ve tabiat varliklarinin
korunmasi gibi hizmetlerle birlikte “ekonomi ve ticaretin geligtiriimesi” gibi
ekonomik kalkinma ile ilgili yeni gdrev ve yetkiler de belediyelere

verilmistir*®’.

Hayatin her alaninda bu kadar genis yelpazede hizmet
vermekle yukumlid  bulunan Belediyeler zaman iginde geligsen
orgutlenmeleriyle  oldukga buyuk ve  modern  organizasyonlara

dénusmaglerdir.

105 Ramazan Sengiil, Yerel Yonetimler, istanbul: Umuttepe Yayinlari, 2010, s 69.
106 Ali Erbasgi, Belediyelerde Kurumsal Performans Yonetimi, Ankara: Nobel Yayinlari, 2008, s.13.
197 Hulusi Sentiirk, Belediyelerde Performans Yénetimi, Istanbul: Tlke Yayncilik, 2004, s.10.
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Belediye yoOnetimlerinin “belediye bagkani”, “belediye meclisi” ve
“belediye enciimeni” olmak lizere lic organi mevcuttur'®. Organizasyonun
temel yapisini olusturan bu organlarin gorev, yetki ve sorumluluklari 5393

sayil Belediye Kanunu ile belirlenmigtir.

Belediyelerde etkinlik, verimlilik ve kalite artigi, toplumsal zaruretin
yani sira hukuki bir zorunluluktur. 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol
Kanunu, 5216 sayili Buyuksehir Kanunu, 5227 sayili Kamu Yonetimi Temel
ilkeleri ve Yeniden Yapilandirimasi Hakkinda Kanun, 5393 sayili Belediye
Kanunu, 5197 sayih il Ozel idaresi Kanunu ile belediyelere bu alanlarda
zorunluluk getirimektedir'®. Bu asamada etkinlik, verimlilik ve kalite artisina
bagll olarak gelistirilen kalite yonetimi anlayisi, belediyelerde yine zorunlu
olarak klasik personel yénetiminden insani 6n planda tutan “insan Kaynaklari

Yonetimi’ne gegis yapilmasini gerektirmistir.

Yerel yonetimlerin guglendiriimesi ve halka hizmetin etkili ve en verimli
bir sekilde sunulabilmesi i¢in bu kurumlari olusturan ve igleyisini saglayan
insan unsurunun ¢ok iyi irdelenerek ele alinmasi gereklidir''®. Kamu ydnetimi
alaninda glnimuzde yapilan birtakim reform c¢alismalarinin temelinde bu
unsur 6n planda tutulmustur. 5393 sayili Belediye Kanununda yer alan
personelin performans olgutlerini belirlemek gorevi ile memurlara yilda iki

defa performans Ucreti 6denmesi hukimleri bu konudaki iyi drneklerdir.
1.8.1. Belediyelerde Norm Kadro
Yerel yonetimlerde norm kadro c¢alismalarina iliskin ilk yasal

dizenleme 22 Nisan 2006 tarihli Bakanlar Kurulu Kararidir. 22 Subat 2007
tarihinde ise 26442 sayili resmi gazetede Igisleri Bakanligindan “Belediye ve

1% Bilal Eryilmaz, Kamu Yénetimi, Ankara: Okutman Yaymcilik, 2011, 5.171.
199 Sentiirk, a.g.e., 5.16.
10 Mustafa Tamer, Yerel Yonetimlerde insan Kaynaklari, Ankara: Seckin Yayincilik, 2007, s.21.
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Bagli Kuruluslari ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro llke ve Standartlarina

Dair Yénetmelik” yayimlanmistir.

Norm kadro yoOnetmeligi, kamu kaynaklarinin etkili ve verimli
kullanilmasi, yerel hizmetlerin dengeli dagiliminin temin edilmesi, belediyeler
tarafindan sunulan hizmetlerde kalitenin artiriimasi, ihtiyag duyulan nitelik,
unvan ve sayida personel istihdaminin saglanmasini amag¢ edinmis
esaslardan olugturulmustur. Norm kadro yonetmeligi bu amag¢ dogrultusunda
tum belediye idarelerini nufus, sanayi-ticaret ve turizm kriterlerine gore
gruplara ve alt gruplara ayirmig buna gore de personel sayisi ile kadro

unvanlari ve olusturulabilecek birim (muadurlik) sayilarini belirlemistir.

Hayatin her alaninda yer alan belediyeler, gelisen ¢aga en hizli uyum
gosteren kurumlarin bagindadir. Son zamanlarda sosyal alandaki hizmetlerle
on plana ¢ikan belediyeler, halk egitimlerinden park duzenlemelerine, sosyal
yardimlardan kentsel donusume kadar hizmet vermeye, projeler yapmaya
baglamiglardir. Bu kadar farkli ve gesitli alanda hizmet veren belediyelerin
personel yapisi da ¢ok cesitlidir. Bir belediye idaresinde memur, tahsildar,
veznedar, mimar, muhendis, sehir plancisi, hemsgire, doktor, veteriner, zabita,
avukat, tekniker, teknisyen, temizlik isgisi gibi ortalama 140 — 150 adet kadro
unvani bulunmaktadir. Tum kamu kurumlari dikkate alindiginda norm

kadroda sayilan 300 civarindaki kadro unvani dikkat ¢ekicidir.

Belediye idareleri kendi ihtiyaglarina gore norm kadro cetvelinde
sayilan kadro unvanlarindan segerek kadrolarini ve birimlerini olugturabilirler.
Bu yetki Belediye Meclisine aittir. Kamu kurumlari norm kadroda sayilan

kadro unvanlari diginda kadro olusturamaz, personel ¢alistiramazlar.

Belediye orgutt 2007 yilinda ydrurlige giren “Belediye ve Bagli
Kuruluslari ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro llke ve Standartlarina Dair
Yénetmelik” uyarinca yazi igleri, mali hizmetler, imar, fen igleri ve zabita

birimlerinden olusmakta; beldenin nUfusu, fiziki yapisi, cografi konumu,
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ekonomik, sosyal ve kulturel 6zellikleri ile gelisme potansiyeli dikkate alinarak
yine norm kadro standartlarina gore gerektiginde saglik, itfaiye, hukuk isleri,
insan kaynaklari ve ihtiyaca gore diger birimler belediye meclisinin karariyla
olusturulmaktadir'*!.  Belediye meclislei norm kadro  ydnetmeligi
cercevesinde kurulmasi zorunlu birimlerin yani sira yine norm kadroda
belirtilen diger birimler arasindan kendi beldelerindeki 6zellikli ihtiyaclarina

gore cesitli mudurliklerin kurulmasina karar verebilir.

Tum kamu kurumlarindaki muduarltklerin sayilari ve isimleri norm
kadroda belirlenmig olup yetkili organlarin burada sayilmayan bir mudurlik
olusturmasi mumkun degildir. Kisaca 6zetlemek gerekirse kamu yonetimleri
kendilerine verilen kadro ihdas ve birim olusturma yetkisini norm kadro

yonetmeliginde belirlenen sinirlar icinde uygulayabilirler.

" Eryilmaz, a.g.e., s.174.
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IKINCi BOLUM
iS TATMINI

2.1. Is Tatmini Tanimi ve Onemi

Yonetim tarihindeki gelismeler incelendiginde ilk zamanlarda
insanlarin sadece yiyecek ve giyecek gibi temel gereksinimlerini karsilayarak
verimliligi saglamaya calisan yonetim kuramcilari, Howthorne deneyleriyle
beraber insanlarin toplumsal ve psikolojik diger ihtiyaclarina da 6nem
vermeye baslamislardir. Calisanlarin is tatmininin saglanmasi artik, érgatlerin
uretim gibi temel hedeflerinden sayilmaktadir. Orgltlerin yikici rekabet
ortaminda ayakta kalabilmeleri i¢in teknolojinin yani sira insan o6gesine de
gereken dnemi vermeleri gerekmektedir. Calisanlarin yaptigi isi iyi yapmasi

112

icin yaptig! isten zevk almasi ve isinden memnun olmasi gerekmektedir .

Bunu saglayabilmek icin ilk adim, dogru is goreni dogru ise vermektir.

s tatmini konusunda 7000’den fazla arastirma ve calisma
gergeklestiriimistir. Yakin ve ilgili calisma alanlarinin goklugu nedeniyle ¢ok
sayida is tatmini tanimi ortaya atilmistir. isletme bilimindeki cesitli kapsam ve
sure¢ kuramlari, ig tatmini kavram ve kapsamina dair o kadar ¢ok calisma ve
yoruma sahiptir ki is tatminine ait tek bir ortak tanim yapma olanagi ortadan
kalkmaktadir. Ayni zamanda c¢esitli meslekler, bu mesleklere ait nitelikler,
kisisel beklenti ve etkenler de ayni igletmedeki calisanlar arasi ig tatmin
esigini ve algisini degistirmektedir*®. Kurumsal kimligin nasil algilandigi is

gOrenin is tatmini algisini dogrudan etkileyebilen 6nemli bir unsurdur.

Genel anlamda is tatmini; “calisanin isine karsi gosterdigi genel
tutumudur” seklinde ifade edilmektedir. Ancak bireyin isine karsi tutumu

olumlu ya da olumsuz olacadina goére is tatmini, “bireyin is tecrubelerinin

12 Sezai M. Tiirk, Orgiit Kiiltiirii ve is Tatmini, Ankara: Gazi Kitabevi, 2007, s.71.
13 Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin Is Tatminine Etkileri: Izmir'deki Bes ve Dért Yildizl
Otellere Yonelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt:8, No:1, 2007, 5.93.
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neticesinde meydana gelen olumlu ruh halidir’” bigimde tanimlamak, is
gorenin isine kargl olumsuz tutumuna ise is doyumsuzlugu demek daha

dogru olacaktir***.

Is tatmini, is gorenin yapti§i isin ve yapti§l is neticesinde elde
ettiklerinin, kendi ihtiyaglariyla ve bireysel deder yargilariyla ortismesi
neticesi veya ortismesine imkan sagladigini fark etmesi neticesi meydana
gelen bir duygudur'®®. is géren beklentilerinin karsilanacagi umudunu
korudugu muddetge olumlu duygular besleyecek, bu slre uzadikga duygulari

olumsuz hale dénusmeye bagslayacaktir.

is tatmini kavraminin énemi 1930—40’li senelerde anlasiimistir. Onemli
olmasinin bir sebebi, kigilerin yagsam tatmini ile iligkili olmasidir ki bu durum
bireyin fiziksel ve ruhsal saglhgini dogrudan etkilemektedir. Bir bagka sebebi
ise Uretkenlikle ilgili olmasidir*®. is tatmini konusunda yapilan arastirmalarda
tatmin duzeyi ile bazi davranislar arasinda iliski oldugu saptanmasina karsin
is tatmini ile verimlilik arasinda geligkili sonuglar elde edildigi gérilmustir. is
tatmini ile verimlilik arasinda kesin bir iliskiden s6z edilemeyecegi gibi is
gOrenler arasinda is tatmini ylksek olanlarin fiziksel ve ruh sadliklarinin daha
iyi oldugu, yeni gorevlere daha kolay uyum gosterdikleri ve is kazasi

oranlarinin da daha disik oldugu gdzlenmistir'*’

. Dolayisiyla is tatmini
yuksek is gorenlerin verimliliklerinin, is tatmini dUsuk is gorenlere oranla daha

yuksek oldugu soylenebilmektedir.

is tatmini kavramiyla ilgili cesitli calismalar olmasina karsin, dnculig
1935 senesinde Hoppock’un her zaman ve her yerde kabul edilebilen bir ig

tatmini tanimi yapmasi ile baglamistir. Buna gore ig tatmini, ¢alisan bireyin

' {lhan Erdogan, isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, istanbul: Avcioglu Basim Yayim, 1996,
s.231.

15 Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklari, a.g.e., 5.389.

116 Figen Sevimli ve Omer Faruk Iscan, “Bireysel ve Is Ortamina Ait Etkenler A¢isindan Is Doyumu”,
Ege Akademik Bakis, Cilt:5, Say1:1-2, (Ocak - Temmuz 2005), s.55.

17 Erdal Tekarslan vd., Davramsin Sosyal Psikolojisi, istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi Yaymnlari,
2000, 5.233
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isine kars! kisisel olarak verdigi duygusal bir tepkidir*®. Price’a gore ise is
tatmini, bir 6rgute katilanlarin 6rgut dyeligi hakkindaki olumlu duygulardir. Bir
baska deyigle, toplumsal sistem Uyelerinin o sistemde Uye olmaya karsi

olumlu duygusal egilimleridir**®.

Locke’a (1976) goére is tatmini, birinin isini degerlendirmesi veya
deneyimlemesi neticesinde meydana gelen hoslanilan veya pozitif bir
durumdur. Cranny, Smith ve Stone’a goére ise, bir bireyin bekledigi veya
istedigi ciktilarla; gerceklesen ciktilar arasinda yaptigi karsilastirma
neticesinde isine karsi besledigi duygusal tepkidir. Bu iki tanimda goéruldugu
Uzere is gorenin isi ve isini degerlendirmesi neticesinde duydugu hazdan,
eristigi olumlu duygudan bahsetmektedir. Hoppock is tatminini, is gorenin
isinde tatmin olmasini saglayan psikolojik, fizyolojik ve ¢evresel kosullarin

birlesimi olarak tanimlamaktadir*?°.

Belli bir orgutte kendisine verilen isi yapan Kisi, is arkadaslari ile
paylasimda bulunacak, onlarla etkilesime girecektir. Benzer bigimde
yoneticileriyle de iligki icerisinde olan is goren, drgutsel politika ve kurallara
uymak zorundadir. Kendisinden beklenen bir basari seviyesi bulunmaktadir,
beceri ve nitelikleri uyarinca bu basariya ulasmasi gerekmektedir. s
hayatinda yer almak isteyen her insan, egitimi ve aligkanliklari dogrultusunda
calisacagl ortamin fiziksel kosullari i¢in beklentiler meydana getirmekte,
yaptigi isin bu nitelikleri karsilamasini istemektedir. Tum kigisel istekler ve
yapilan is kosullarinin karmasik etkilesimi kiginin is tatminini meydana
getirecektir'?!. isyerindeki fiziksel ortamin, is saghgi ve giivenligi konusunu

da dogrudan etkiledigi bilinmektedir.

18 David Mercer, "Job Satisfaction and The Secondary Headtearcher: The Crction Of A Model of Job
Satisfaction”, Scholl Leadership and Management, Vol:17, No:1, 1997, s.57.

19 Ceyhan Aldemir, "Yéneticilerin Gii¢c Tipleri ile Ise Yabancilasma ve Is Doyumu Arasindaki
[liskiler", Amme idaresi Dergisi, Cilt: 16, Say1:2, 1983, 5.64.

120 Birol Giilnar, Orgiitlerde iletisim ve is Doyumu, Istanbul: Literatiirk Yayinlar1, 2007, 5.163.

12 Erdogan, a.g.e., 5.231.
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Is tatmini denince, isten elde edilen maddi menfaatler ile isginin birlikte
calismaktan zevk aldigi is arkadaslari ve eser olusturmanin sagladigi bir
mutluluk akla gelmektedir. is goren, calismasi neticesinde sergiledidi eseri
somut olarak gorebiliyorsa, bundan duyacag: iscilik gururu onun igin buyuk

122

tatmin kaynagi olacaktir Bu digunce vyaklagimi 0Ozellikle Uzakdogu

kalturande 6nemli bir yere sahiptir.

is tatmininin olmadi§i durumlarda; yiksek is géren devir hizi,
devamsizlik ve isten ayrilma istegi c¢ogalmakta, Orgutsel baghlik
zayiflamakta, yabancilagsma, stres, makine ve tesislere zarar verme, zihinsel
ve bedensel rahatsizliklar ile verimsizlik cogalmaktadir'?®. Oysa is tatmini
sayesinde is gobren daha mutlu olurken artan verimlilik de isverenin

mutlulugunu saglamaktadir.
2.2. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

is tatminine etki eden faktérler; bireysel faktorler, drgitsel faktérler ve
cevresel faktorler olmak Uzere Ug¢ bolumde incelenmis olumlu ve olumsuzluk
durumlarina yer verilmigtir.

2.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler iginde; cinsiyet, yas, kisilik 6zellikleri, egitim durumu

ve Kiginin galisma unvani basliklari ele alinmigtir.
2.2.1.1. Cinsiyet

Yapilan galigmalarda is tatmini Uzerinde cinsiyetin etkili oldugunun

belirlenmesine karsin, cinsiyet farkliliklarindan hangisinin daha c¢ok tatmin

22 Erol Eren, Orgiitsel Davrams ve Yénetim Psikolojisi, Istanbul: Beta Basim Yaym, 2001, 5.56.
128 M.Serif Simsek, Tahir Akgemici, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde
Davramss, Ankara: Nobel Yaymlari, 2001, 5.56.
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sagladigr konusunda kesin bir yargl bulunmamaktadir. Bazi arastirmalarda
kadinlarin erkeklerden; bazi arastirmalarda ise erkeklerin kadinlardan fazla is
tatmini sagladigi gorulmektedir. Yapilan galigmalarda kadin ig gorenlerin
daha c¢ok sosyal iligkilere 6nem verdigi gorulmustur. Fakat ¢caligmalara konu
olan ¢ok sayida kadin, mesleginde yukselme amaci gutmeyen, sadece aile
blatgesine destekte bulunmak icin calisan kadinlardir. Bu sebeple erkeklere
kiyasla daha kotu sartlarda calisan kadinlarda bile is tatmininin erkeklerden
daha yiiksek oldugu gériilmistiir®*. Oysa giinimiizde zor ve erkek isi olarak
gériilen birgok alanda kadin calisan sayisi hizla artmaktadir. Ulkemiz kamu
sektorinde ise iki milyon bes yuz bin toplam memur sayisi i¢inde kadinlarin

orani yaklasik %36 dir*?,

2.2.1.2. Yas

Yas ile is tatmini arasinda pozitif bir baginti oldugu gézlenmistir. Yas
yukseldikge tatmin gogalmaktadir. Bunun sebebi tecrubeyle birlikte uyumun
yukselmesidir. Bes ayri Ulkede yurutulen arastirmalar yasli is gorenlerin geng
is gorenlere oranla islerinden daha fazla tatmin duyduklarini gdstermistir. is
gOrenlerin is tatmininin yasla arttig1 Locke, Porter ve Lawler’in performansin
is tatminine sebep oldugu sézii ile de ifade edilebilmektedir. is gdren, iste
deneyim ve yetenek sagladikga is performansi ylkselmekte ve iyi is
¢lkarmanin is tatmini Uzerindeki olumlu etkisi kendini gostermektedir.

Neticede is tatmini yasla birlikte cogalmaktadir'?®.

Bireylerin  hedefleri, ihtiyaglarinin  siddetine ve ihtiyaglarini
kargilayabilmelerine yonelik yakaladigi firsat ve yasadigi tecrtibelere bagh

olarak degisiklik gosterir. Dolayisiyla yasi ilerledikge hem fiziksel hem de

124 Ayse Can Baysal, Sosyal ve Orgiitsel Psikolojide Tutumlar, istanbul: Yalgin Ofset Matbaast,
1981, s.190.

125 DPB Veritabani, Erisim: http://www.dpb.gov.tr/istatistik_internet/2013 mart/tablo4_cinsiyet.pdf
(Mart 2013)

126 Baysal, a.g.e., 5.191.



http://www.dpb.gov.tr/istatistik_internet/2013_mart/tablo4_cinsiyet.pdf

50

ruhsal degisiklikleri ihtiyag ve hedeflerinde farkliliklar meydana getirir'?’.
Hedefi ve beklentileri farklilagan is gorenlerin tatmin olacaklari is veya tatmin
diizeyleri de farklilasir. Ornegin, yasi ilerlemis tecriibeli is gérenlerin geng ve
yeni ise baslamig galisanlara yol gosterici bir role burinmesi bir nevi gonullu
mentorluk gorevi Ustlenerek is tatmini duygusunu vyasiyor olmalari
organizasyona olumlu katkilar saglayan bir durumdur. Bu durum kamu
idarelerinde ¢ok sik rastlanan, adeta usta — ¢irak iligkisi gibi geliserek kabul

goren, geleneksellesmis bir olgu haline gelmistir.

2.2.1.3. Kisilik

Tek bir kigilk tanimi olmamasina kargin; Kigilik; bireyi, diger
bireylerden ayirt edici olan i¢ ve dis gevresiyle kurdugu tutarh iliski bigimi
seklinde tanimlanabilir. Kigilik o6zellikleri birbiriyle uyumlu bir 6runtu
halindedir. Kisilerin tarifinde genellikle; sakin, uyumlu, sessiz bir kisi veya
sinirli, gergin, stresli biri seklinde ya da ailesine duskin, yardimsever,

gorevine bagl biridir. Gibi birbirini tamamlayan ifadeler kullanilir?,

insanlar bazi yénlerden birbirine benzer, bazi ydnlerden ise birbirinden
tamamen farkli 6zelliklere sahiptirler. Organizasyonlar ise is goérenlerine
dogal olarak farkh farkli roller vermektedir. Her is goren kendi kigiligine uygun
roller Ustlenmeyi bekler, bdylelikle kendi beklentilerine de daha kolay
ulasacagini dusiinir. is gdérenin beklentilerini karsilama orani yiikseldikce
organizasyonda daha verimli calismaya baslar ve yeni bir hedef belirler, her
yakaladidi hedef onu yeni bir beklentiye ve hedefe yodneltir, boylelikle
performansi giin gectikce biraz daha artar?®. Yilksek performans gdsteren is

gorenlerin ig tatmini duygularinin yiksek oldugu gorulmektedir.

27 John W.Hunt, Ceviren: Mesut Odman, Yonetici I¢in Orgiit i¢indeki Davramislar Kilavuzu,
Ankara: Oteki Yaymevi, 1999, s.45.

128 Dogan Ciiceloglu, insan ve Davramsi Psikolojinin Genel Kavramlar, istanbul: Remzi Kitabevi,
2010, 5.404-405.

129 fsmet Barutcugil, Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi, Istanbul: Kariyer Yaymncilik, 2004,
s.18-19.
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2.2.1.4. Egitim Durumu

Organizasyonun zaman iginde olusacak yetenek gereksinimlerinin
belirlenmesi ve bu ihtiyaclarini karsilayacak faaliyetlerin planlanmasi saglikl

bir insan siireci olusturabilmek icin gereklidir'*

. Bu faaliyetler icinde en
onemlisi igin dogru tanimlanmasidir. Organizasyonun ihtiya¢c duydugu
pozisyonlardaki egitim durumu net olarak ortaya konulmalidir. Ancak egitim
seviyesi ile is tatmini arasindaki iligki belirsizdir. Bazi durumlarda egitim
duzeyi yuksek is gorenler, Ucret ve calisma sartlarindan beklentilerinin
yliksek olmasi sebebiyle is tatminsizligi yasayabilmektedir'®'. Ozellikle yeni
ise baglayan ve kendinden daha dugsuk egitim seviyesindeki is gorenlerin
daha iyi iglerde gorev aldigini tecrUbe eden yuUksek egitimli is gorenler ig
tatminsizligi yasayabilmektedir. is gérenler arasinda bu tiir olumsuzluklara yol
acmamak icin is goren temininde ihtiya¢ duyulan yetenek ile adayin egitim

durumu arasindaki iligkinin dogru tanimlanmasi sarttir.
2.2.1.5. Unvan

Unvan ve is tatmini arasinda anlamli bir iligskinin bulundugu ifade
edilmektedir. Wright, Hamilton ve Gilmer’in gerceklestirdikleri ¢alismalarda;
Kisilerin ise baslamalarindan hemen sonra is tatmin dizeylerinin yuksek
oldugunu, sonra bu duzeyde dusUs yasadiklarini ortaya koymuslardir.
Kisilerin unvanlari ile ig tatmini arasinda goérulen dogru oranti, unvanin
yukselmesi ile daha iyi mevkilere gelen is gorenlerin ig tatminlerinin de o
oranda yukseldigi gézlenmistir. Toplumsal algi agisindan da yuksek unvanli
is gorenlerin is tatmininin yuksek oldugu kabul gorurken; vasifsiz is gérenlerin
hem toplumun buydk bir kesiminin hem de kendilerinin yaptiklari isi
kigumsemesi ve basit gormesi nedeniyle is tatminlerinin yuksek unvanlara

sahip is gorenlere kiyasla daha dusuk oldugu gorulmektedir.

30| arry Bossidy, Ram Charan, “Execution” is Yaptirabilme Disiplini, Cev: Nadir Ozata, Istanbul:
MediaCat Kitaplari, 2008, s.157.
131 Eren, a.g.e., s.41.
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2.2.2. Orgiitsel Faktérler

Orglitsel faktorler icinde; is gdérenin yapmakta oldugu is, yonetime
kargi algisi, calisma arkadaslariyla iligkileri, terfi ve Ucret baslklar ele

alinmigtir.

2.2.2.1. isin Kendisi

isin, toplum igindeki genel gérinimi dogrudan is tatminini belirleyen
etkenlerdendir. Her kdlturin ya da alt kdltrin meydana getirdigi idealler
bulundugu gibi, c¢alisanlarin yapmak istemeyecekleri ve yapmay! hayal
etmedikleri isler de bulunmaktadir. Toplumsal yapi tarafindan yeteri kadar
kabul gérmeyen ve kendisini ¢calisma yasamina hazirlayan kisi tarafindan
hayal edilmeyen islerin yapiimasi zorunlulugu is tatmini azaltacaktir™?
Genellikle mecburiyet karsisinda gecici ve kisa sureli oldugunu distinerek bu
tar igleri yapan ogrenciler, gogmenler gibi kisilerin veya maddi yoksunluktan
dolayr bu tdr isleri yapmak zorunda kalanlarin mecburiyetlerinin sona

ermesiyle birlikte baska islere yoneldikleri sik gorilen bir durumdur.

is gérenler yaptiklari isin ya kendileri ya da digerleri tarafindan bir
anlama sahip olmasini istemektedirler. Cok sayida is gbéren 6nemli bir is
yaptigini diisiinerek bundan doyum saglamaktadir’*®. Bu duygu, kisinin isini
anlamli bulmasina ve isinde daha fazla sorumluluk almasina yardimci
olurken, isinden daha fazla doyum almasina yol agcmaktadir. Doyumun yani
sira motivasyon ve performans artmakta, devamsizlik ve isglcu devri ise

azalmaktadirt3®,

Dolayisiyla kisinin yaptigi igse karsi algisi ve tutumu
olumluysa is tatmini duygusunu yasamakta; olumsuz ise isinden tatminsizlik

hissetmektedir.

132 Erdogan, a.g.e., 5.236. )
'3 [lhan Giinbay1, Orgiitlerde is Doyumu ve Giidiileme, Ankara: Ozen Yaymcilik, 2000, s.5.
134 Nursel Telman ve Pinar Unsal, Cahsan Memnuniyeti, Istanbul: Epilasyon Yayincilik, 2004, s.28.
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2.2.2.2. YOnetim

Yonetimin ana amaci oOrgut etkililigini saglamaktir. Yonetim; is
gorenlerinin yonetime katkida bulunabileceklerine inaniyor, kararlarin
uygulanmasinda is gorenlerine glveniyor ve is gorenlerin devraldig! yetkileri
dogru kullanacaklarini dusunerek 6z denetime izin verebiliyorsa is gorenlerini
yonetime katmaya hazir demektir. Is gorenlerin ydnetime katilmasi,
gonullaluk esasiyla Uretkenligi artirdigi gibi is tatmin duzeyleri de artmaktadir.
Bununla birlikte ast ve Ustler arasindaki iliskilerde olumlu iyilesmeler

135 |s gérenlerinin karalara katilmasina izin vermeyen,

gerceklesmektedir
onlarla sorumluluk paylasmayan yonetim anlayigi karsisinda, basaril ig

gorenlerin bagka kurumlara katildiklari sik gozlemlenen bir durumdur.

s tatmini olusturmada ydnetime ¢ok biyik bir sorumluluk
diismektedir. Is goérenlere yonetim tarafindan verilen destek, is gorenleri
karar sureclerinde s6z sahibi yapma, yeterli bilgi saglama, is tatmini meydana
gelmesini saglayan etkenlerdir. Yonetim tarzi ayni zamanda; liderlik
becerileri, calisan herkese adil davranilmasi, is gorenlere surekli olumlu geri

bildirimde bulunulmasi etkenlerini de kapsamaktadir'3®.

Dolayisiyla is
gorenlerini karar verme surecine dahil eden ve isi gerektigince yapabilmeleri
icin yeterli bilgilendirme ve yonlendirme destegi saglayan yonetim anlayiginin

is gorenlerin memnuniyeti Uzerinde olumlu etkide bulunmasi beklenmektedir.

2.2.2.3. Calisma Arkadaslari

is arkadaslariyla kurulan destekleyici iligkiler, is goreni isine baglayan
ve doyum almasini saglayan faktorlerden birisidir. Bu sebeple yonetimler, is
gbrenler arasindaki iligkileri destekleme yéniinde gayret etmelidirler. isletme

icinde cay — kahve molalarinin butin galisma arkadaslarinin bir arada

%5 jbrahim Ethem Basaran, Yonetimde insan iliskileri Yonetsel Davrams, Ankara: Nobel
Yayinlari, 2004, s.128-129.
1% Erol, a.g.e., s.9.
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bulunabilecekleri bicimde verilmesi, is arkadaglarinin bir araya gelebilecekleri
aksam yemegi, piknik, gezi v.b. isletme digi faaliyetlere agirlik veriimesi

137 is gérenler birbirlerini tanidikga ©n yargilarindan

faydali olacaktir
kurtulmalari ve daha samimi iligkiler kurmalari kolaylasacak, engeller ortadan
kalkacaktir. Yine isin geregine gore ekip c¢alismalarinin 6zendirilmesi,
calisma sisteminin buna gore olusturulmasi yardimlasmayla birlikte olumlu
iligkilerin kurulmasina katkida bulunacaktir. Ote yandan ise yeni baslamis bir
i$ gorenin mobinge maruz kalmasi onun is tatminsizligi yasamasina neden

olabilmektedir.
2.2.2.4. Terfi

Terfi, 6rgut iginde is gorenleri 6zendiren en somut ¢abalardan biridir.
Bir anlamda is gorenin bu ¢abalarina kargi verilen degerin bir géstergesi, bir
anlamda oduludur. Ozellikle basari degerlendirmesinden sonra is gérenin
terfi almasi diger calisanlar icin de 6zendirici bir olaydir®. insan kaynaklari
yonetiminde Ucret, 6dul ve motivasyon yonetimi i¢ ice gegcmis ve is tatmini ile
dogrudan iligkili olan uygulamalardir. Ornegin, bir is gérenin bekledigi terfiyi
alamadigini  dastnelim. Bu durumda c¢alisan, terfiyi hak ettigini
dusundugunden amirine karsi olumsuz duygular beslemeye baslar ve bagka
bir is arama davranisi igine girer™®®. Bu is goren daha iyi oldugunu
dlsundugu yeni bir is buldugunda terfi alamadigi isinden hemen ayrilacak,
yeni is bulma sureci uzadikga motivasyonu yok olacak, is tatminsizligi artarak
olumsuz tutumunu sirdirecektir. is gérenler genel olarak yiikselme
imkanlarina sahip olabilecekleri islerde galismay! arzu ederler. CUnku terfi

ayni zamanda statu ve Ucret artigini da beraberinde getirir.

137 Telman ve Unsal, a.g.e., s.46.

138 Findike1, a.g.e., s.399.

139 Stephen P.Robbins, Timothy A.Judge, Orgiitsel Davrams, Cev: inci Erdem, Istanbul: Nobel
Yayincilik, 2012, s.73.
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2.2.2.5. Ucret

is tatminini etkileyen temel faktorlerden biri de (crettir. is goren ise
kargi tutumunu, aldigi Ucretin yeterliligi, almasi gerekene oranla normalligi ve
gereksinimlerini karsilama derecesi belirleyecektir. is goren calistigi isyerinin
uyguladigi Ucret sistemi ve terfi sisteminin adil ve beklentilerine uygun
olmasini istemektedir. Ucret isin bireyden istediklerine, kisinin becerisine ve
toplumun ekonomik yapisina goére adil ise is goérenin isine karsi tutumu
olumlu olacaktir. Yapilan g¢alismalar Ucretlerin is gorenler i¢cin ¢ok 6nemli
oldugunu gdstermektedir. Is tatmininin gelir seviyesi ile olumlu bir iligkisinin
oldugunu belirten bulgular bulunmaktadir. Ucret diizeyi yiksekse tatmin orani
da o derece ylksektir. Kisinin maddi tatminsizligi performansini azaltmakta,
istifa ve devamsizlik ihtimalini ylUkseltmekte ve isin timinden duydugu
tatminsizlik duzeyini artirmaktadir. Alinan Ucretin is tatmini bakimindan diger

140 j
- 18

gorenler arasinda oOzellikle Ucret kiyaslamasi yapilmasi ¢ok rastlanan bir

bireylere gore dengeli olmasi yuksek olmasindan daha Onemlidir

durumdur. Ucret faktériiniin is tatminine hem olumlu hem de olumsuz etkileri

mumkudnddr.

2.2.3. Cevresel Faktorler

Kisinin icinde yer aldidi ve Uyesi oldugu toplumun galisma hayatinda
sundugu olanaklardir. Ulkenin ekonomik bakimdan guiclii olmasi, yasalarin is
glvencesi ve is olanaklari hususundaki uygulama sekilleri gevresel faktorleri
meydana getirmektedir. is gdrenin rahat hareket alani bulmasi is tatmini
Uzerinde pozitif etki etmektedir. Orglit disinda baska érgitlerde is bulabilme
olanag! ve yonetimin sendikalarla iligkisi bulunmaktadir. Kisinin yaptigi is

141

disindaki c¢evrenin algillamasi da is tatminini etkilemektedir™". Cevrenin

algilamasi yonunden ulkemizin kamu kesiminde galismak her zaman ¢ekici

140 Sevimli ve 1scan, a.g.e., s.58.
141 Mehmet Deniz, Orgiitsel Davramis Boyutlarindan Se¢meler, Ankara: Nobel Yayinlari, 2005,
s.34.
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bir is olarak gorulmustur. Deviet memurlarinin en ¢ok sikayet edilen Ucret
azhgi; memurlara verilen givence karsisinda dnemini yitirmis, 6zellikle asker,
polis, zabita gibi kamu kolluk kuvveti gorevlilerine taninan maddi — manevi
haklar devlet memurlugunun guvenilir bir meslek olmasina katkida
bulunmustur. Ancak son zamanlarda tum dunyada kugulen kamu
istihdamindan vazgegilerek Ulkemizde de hizla artis gdsteren sozlesmeli

kamu calisani uygulamalari baslamistir'#?

. Sunu da belitmek gerekir Ki
memura taninan genis guvence karsisinda kiyas yapilarak sozlesmeli kamu
calisanlarinin 2011 yilinda kadroya gecirilmesi ve memurlara taninan toplu
pazarlik hakki, memurluk mesleginin Ulkemizde héalda ne kadar cazip

oldugunun bir gostergesidir.

Bir 6rgutun is gorenlerine farkh ve yeni olanaklar saglamasi is tatmini
Uzerinde oldukca etkilidir. Ornek olarak; hasta olanlarin hastane
masraflarinin 6rgit tarafindan saglanmasi, érgutin sosyal tesislerinin olmasi,
¢alisan ¢ocuklarinin okul hayatinda ¢ok basarili olanlarinin egitim giderlerinin
kargilanmasi ve basarili yoneticilere otomobil tahsis edilmesi gibi sosyal
olanaklar kullaniimasi, is gorenlerin sosyallesmesini saglayabilecegi gibi, is
tatminini de artiracaktir'®®. Bu tiir sosyal imkanlar acisindan da kamu calisani
olmak toplum iginde oldukga avantajli ve tatminkar olarak degerlendirilen bir

durumdur.

2.3. is Tatmini ve Motivasyon

Orgiitlerin ve is gérenlerin beklenti ve ihtiyaglarini calisma ortami
icinde tatminle sonucglandiracak davranislarin gergeklesmesi igin is gorenin
etkileme ve isteklendirme ile yonlendirilmesi'** olarak agciklanabilen
motivasyon kavraminin pek ¢ok tanimi vardir. Bu kavram Turkgede tesvik

Y2 Tortop, vd., a.g.e., 5.240-241.
3 Erdogan, a.g.e., 5.234.
144 Salih Giiney, Yénetim ve Organizasyon El Kitab1, Ankara: Nobel Yayinlari, 2000, s.177.
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etme veya giidillenme olarak gegcmektedir'®®. Tiirk dil kurumu sézliigiine gore
gudu sozcugu “Kaynagi durtude oldugu gibi duygulanim olmayip akil olan
neden” olarak tanimlanmaktadir. Yine Turk dil kurumu sézligine goére tesvik

“isteklendirme, 6zendirme” olarak ifade edilmektedir.

Bir baska tanimda ise motivasyon; insanlarin arzu, istek ve
ihtiyacglariyla ilgi ve durtulerini kapsayan genel bir kavramdir. Durtl; aclik,
susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik kdkenlidir. Basari istedi gibi durtller ise
insanin ihtiyacidir. iste insani faaliyete gegiren, davranigini belirli bir hedefe
dogru yonelten de bu gidiilerdir'*®. Giidii yani motivasyon, Latinceye gére
“hareket etme” anlami tasiyan “mot” koékiinden tiiretilen ve ingilizcede
“‘motivation” sézcugunun karsihdr biciminde ifade edilen bir kavramdir.
isteklendirme, tesvik etme ve yénlendirme gibi anlamlari ifade etmektedir**’.
Tlarkge yazin alanlarinda motivasyon sozcigu ile ayni anlami tasimak
kosuluyla “gudileme” kavrami da kullanildigi gértlmektedir. En ¢ok bilinen
bicimiyle motivasyon, bireyi davranisa sevk eden ig¢sel bir gu¢ olarak
belirtiimektedir'*®. Daha genis bir anlatimla motivasyon; bir bireyin iginde yer
alan, o kisinin pozitif ya da negatif belli bazi hareketlerde bulunmasini ve
belirli bireysel isteklerine erigmesini ve boylelikle tatmin olmasini saglayan

glic olarak anlatiimaktadir**®

. Motivasyon konusunda gelistirilen kuramlari
“‘Kapsam Kuramlari” ve “Sure¢ Kuramlar” olmak Uzere iki ana grupta

toplamak mumkuandur.

2.3.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, kisinin igerisinde bulunan ve bireyi belli yonlerde

davraniga yonelten etkenleri anlamaya 6onem vermektedir. Bu kuramlarin

145 Zeyyat Sabuncuoglu ve Melek Tiiz, Orgiitsel Psikoloji, Bursa: Ezgi Kitabevi, 2001, s.87.

18 Ciiceloglu a.g.e., 5.229-230.

7 Veysel Eren, Ufuk Durna, "Kamu Sektoriinde Performansin Anlasilmasi Geligtirilmesi", Amme
idaresi Dergisi, Cilt:40, Say1:1, (2007), 5.108-109.

18 pinar Tinaz, Motivasyon, Cahsma Yasamndan Ornek Olaylar, Istanbul: Beta Basim, 2005,
s.77.

%9 Canman, 2000, a.g.e., 5.3.
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varsayimi gsudur: Eger yonetici, bireyi belli bigimlerde davranmaya zorlayan
etkenleri anlayabilirse bu aktorlere hitap etmek yoluyla bireyi daha iyi
yonetebilmektedir. Yani onlar 6rgut hedefleri dogrultusunda davranmaya

sevk edebilmektedir*®.

Bir anlamda, is gorenleri ig tatminine goturen
ihtiyaclari tek tek gosteren kuramlardir. Kapsam kuramlari, is gorenlerin bazi
deg@erleri veya gereksinmeleri Orgutce karsiladiginda calisanin tatmin
duyacagini savunmaktadir. Kapsam kuramlari arasinda Maslow’un ihtiyaglar
Hiyerarsisi ile Herzberg'in Giidiileme Kurami en ¢ok bilinen iki kuramdir*>*.
Kapsam kuramlari; Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, Cift Faktér Kurami, Basarl

Ihtiyaci Kurami ve Erg Kurami olmak (zere dort grupta incelenmistir.

2.3.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow’un yaklagiminin iki ana varsayimi bulunmaktadir. Bunlardan
ilki bireyin gosterdigi her davranigin, bireyin sahip oldugu belli gereksinimleri
gidermeye yonelik oldugudur. Birey gereksinimlerini gidermek igin belirli
yonlerde davranmaktadir. Bundan dolayi ihtiyaclar, davranisi belirleyen

onemli etkenlerdir.

Yaklagimin ikinci varsayimi ise ihtiyaglarin sirasiyla ilgilidir. Bu
varsayima gore kisinin ihtiyaclari belli bir siralama gosterir. Alt kademede
bulunan bir ihtiyaci giderilmeden, bir Ust siralardaki ihtiyacinin giderilmesi
diisiiniilmemektedir. ihtiyaglarin bireyi davranisa sevk etme niteligi, bunlarin

tatmin ediime derecesine baglidir*>?

. Maslow, bir kisinin ortalama olarak
ancak; %85 oraninda fizyolojik ihtiyaglarini, %70 oraninda sosyal
ihtiyaclarini, %50 oraninda guvenlik ihtiyacini, %40 oraninda sayginlik
ihtiyacini ve %10 oraninda da kendini gergeklestirme ihtiyacini tatmin

edebilecegini 6ne siirmektedir'>>.

0 Kogel, a.g.e., 5.622.
BLErol, ag.e., 5.5-11.
12 Kogel, a.g.e., 5.623.
153 Salih Giiney, Davrams Bilimleri, Ankara: Nobel Yaynlari, 2009, s.356.
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2.3.1.2. Herzberg Cift Faktor Kurami

Herzberg, hijyen — motivasyon kuraminda insanlarin isle ilgili
davraniglarina etki eden unsurlari hijyen ve guduleme unsurlari seklinde ikiye
ayirmaktadir. Herzberg'in kuramina gore, hijyen etkenlerinde saglanacak
artis calisanlari tesvik etmemektedir. Hijyen etkenleri sagladiktan sonra
calisanlari tesvik etmek icin guduleyici etkenleri faaliyete gegirmek
gerekmektedir. Her iki unsurun da grubunun gudulemede ayri bir yeri
bulunmaktadir. Herzberg’e goére, bu iki grup etkenin Ustlinlik durumu

154

bulunmamaktadir Herzberg gudulemenin, Ust seviye gereksinimlerin

doyurulmasini saglayan islerle olacagina inanmakta ve is zenginlestirme ile

bunun basarilabilecegini savunmaktadir’>>.

Herzberg calisma ortaminda bireyi tatmin eden etmenleri “motive edici
faktorler”, tatminsiz eden etkenleri de “hijyen faktorler” olarak
siniflandirmigtir. Arastirmaciya goére motive edici etkenler dogrudan dogruya
isle ilgili (i¢gsel) olup, bunlar; basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk,
ilerleme ve gelismedir. Herzberg’e gore birey isini sevdikge, isinde basarili
olup tanindikg¢a, sorumluluk Ustlenip terfi ettikge ve isinde kendini gelistirdikce
tatmin olacaktir. Tersi durumda ise tatminsiz olmayacak ancak tatmin olma

durumu ortadan kalkacaktir*>®.

2.3.1.3. McClelland Basari — Gii¢ Kurami

McClelland, her insanin ilk yagslarindan itibaren kendine has bir
gudusel orunta gelistirdigini, guidilenmesini bu o6runtlye gbére meydana
getirildigini savundugundan, bu kuram gudusel oruntu kurami olarak da
nitelendirilmistir. Her insanin gudusel o6runtusl, digerlerininkinden farkl

olmakla beraber, bunlari dért kiimede toplamak mimkindir. insanlarin

5 Eren, a.g.e., 5.505.

% Donald P.Crane, Personel. The Management of Human Resources, 2. Baski, Boston:
Wadsworth Publishing Company Inc., 1979, s.64.

1% Enver Ozkalp ve Cigdem Kirel, (")rgiitsel Davrams, Bursa: Ekin Yayinevi, 2011, s5.285-286.
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geligtirdigi gudusel oruntulerinde baglanma, basarma, yarisma ve erk temel
gudulerinden biri daha baskin, digerleri daha c¢ekingen olabilmektedir.
insanin gudiisel ériintiisinde, bu dért temel giidiiden hangisi baskin ise,
davranisi ona gore ydnlenmektedir®’. McClelland ve arkadaslari tarafindan
geligtirilen kurama goére kisilerin, U¢ grup ihtiyac karsisinda asagidaki

davranislari gésterecegi ifade edilmektedir'®;

lliski Kurma ihtiyaci: Baskalari ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal
iligkiler gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu gereksinimi kuvvetli olan birey, kisiler

arasi iligkileri kurma ve gelistirmeye 6nem verecektir.

Gii¢ Kazanma ihtiyaci: Giic kazanma ihtiyacina sahip olan bir birey,
gu¢ ve otorite kaynaklarini genisletme, bagkalarini etki altinda tutma ve

gucund koruma davranislarini gosterecektir.

Basari Gosterme ihtiyaci: Basarma ihtiyaci duyan birey, kendisine
erisiimesi zor ve galisma gerektiren, anlamli hedefler belirleyecek, bunlari
gerceklestirmek icin gerekli beceri ve bilgiyi elde edecek ve bunlari
degerlendirebilecek davranislari gosterecektir. Sonuglarindan bireysel olarak
sorumlu olabilecegi, siradan olmayan igleri sevecek ve bu tur islere

yonelecektir.
2.3.1.4. Alderfer ERG Kurami

Maslow’un kuramiyla yakindan iligkisi olan bir bagka kuram da Clayton
Alderfer tarafindan gelistirilmistir. Erg Kurami olarak bilinen bu kurama gore,
bes ihtiya¢ yerine U¢ temel ihtiyagtan bahsedilmistir. Bunlar varlik ihtiyaglari,

iliski intiyaclari ve gelisme ihtiyaclaridir™®.

157 Oguz Onaran, Cahsma Yasaminda Giidiilenme Kuramlari, Ankara: Ankara Universitesi Siyasal
Bilgiler Fakiiltesi Yaymlari, 1981, s. 120.

%8 Oznur Asan, Yonetim ve Organizasyon, Ankara: Nobel Yayin Dagitim, 2001, s.231.

159 Canan Cetinkanat, Orgiitlerde Giidiilenme ve is Doyumu, Ankara: An1 Yayinlari, 2000, s.16.
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Clayton Alderfer gerceklestirdigi calismalarla Maslow’'un kuraminin
gercek yasama uygun olmadigi sonucuna ulasmis ve Erg Kuramini
geligtirmigtir.  ERG  Kuramina gbre ihtiyaglar U¢ temel sinifa

ayriimaktadirlar*®;

e Var olma ihtiyaci: insanin varligini siirdiirmesine yénelik fiziksel
ihtiyaclar ile guvenligine yonelik ihtiyaclardir. En alt basamaktir.
Maslow’'un kuramindaki fiziksel temel ihtiyaglar ile guvenlik

intiyacina karsilik gelir.

o iliski kurma ihtiyaci: Bireyler arasi iliskiler gelistrmeye yonelik
intiyaclardir. Orta basamakta yer alir. Maslow'un kuramindaki

aidiyet ve statu ihtiyaclarinin kargihgidir.

e Gelisme ihtiyaci: Bireysel gelisme ve ilerlemeye yonelik
ihtiyaclardir. En Ust basamakta yer alir. Maslow'un kuraminda

kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak ifade edilmigtir.

Bu kurama gore Ust basamaktaki intiyaglar ne kadar az tatmin edilirse
alt basamaktaki ihtiyaclar o kadar fazla guduleyici olur. Alt basamaktaki
ihtiyaclar fazla tatmin edildiginde ise Ust basamaktaki ihtiyaclar daha c¢ok
guduleyici olmaktadir. Bu U¢ basamaktaki ihtiyaglar ne kadar az tatmin
edilirse o kadar fazla guduleyici olmaktadir. Bu kurama goére t¢ basamaktaki

ihtiyag grubu da is gérenler lizerinde ayni anda giidiileyici olabilmektedir®*.

Erg kurami, Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisi kuramiyla
kargilastirildiginda is gorenin motivasyonu konusunda daha c¢ok kabul

gormustdr.

180 Agan, a.g.e., 5.228.
181 Giiney, Davranis Bilimleri, a.g.e., 5.360.
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2.3.2. Sure¢ Kuramlari

Genel olarak sure¢ kuramlari, motivasyonun nasil meydana geldigini
incelemektedir. insanin gidilerinin nasil harekete gectigi, nasil doyuruldugu
ve doyum davraniginin nasil gergeklestigini arastirir. Bunun i¢in motivasyon
siirecinin her asamasinin incelenmesi gerektigini ortaya koymaktadir'®,

Beklenti Kurami ile Esitlik Kurami stre¢ kuramlarindan en ¢ok bilinenlerdir.

Sure¢ kuramlari adi altinda toplanan is tatmini ile ilgili motivasyon
kuramlarinin agirlik noktasi ve ortak niteligi, bireylerin hangi hedefler
tarafindan ve nasil motive edildikleri ile alakalidir. Bir baska ifadeyle, belirli bir
davranigi gosteren bireyin, bu davranigl yinelemesi ya da tekrarlamamasi
“nasil saglanabilir?” sorusu slre¢ kuramlarinin cevaplamaya c¢alistigl temel
problemdir. Sure¢ kuramlarina gore ihtiyaglar bireyi davranisa sevk eden
etkenlerden yalnizca bir tanesidir. Bu i¢sel faktore ilave olarak pek ¢ok dissal

etken de kisi davranisi ve motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir'®?,

2.3.2.1. Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom’un Bekleyis Kuraminin dayandigi varsayimlardan ilki bir
davranisin meydana gelmesine sebep olan etkenlerin, kisinin kendi bireysel
nitelikleri ve ¢evresel sartlarin beraber etkisi ile belirlendigi ve
yonlendirildigidir. ikinci varsayim, her insanin baska insanlardan degisik
ihtiyaclara, istek ve hedeflere sahip oldugu ve arzuladigi &dullerin de
bagkalarindan farkli oldugudur. Uglincli varsayim ise, insanlarin, istedikleri
Odullere kendilerini eristirecek alternatif davranis sekilleri arasindan algilarina

gore tercih etmek durumunda olduklaridir'®?,

162 Bagaran, 2008, a.g.e., 5.104.
183 Kogel, a.g.e., 5.628.
184 Eren, a.g.e., 5.430.
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Vroom’a gOre motivasyon; kKisinin davraniglari sonucunda ihtiyacini
kargilama ihtimali ile bunu arzulama derecesinin ¢arpimidir. Bir insan
cabalarinin karsihginda belli bir perfomansa erisecegini ve bu gosterdigi
performans karsisinda da ddullendirilece@i beklentisi icindeyse ve bu 6dull
de bundan sonra gostereceg@i basarilari igin gerekli buluyorsa motivasyonu

185 is gérenlerin bu kuram dogrultusunda motive

daha kolay olacaktir
edilmesi saglanacaksa odul sisteminin her is goren icin esit ve adil olmasina
mutlak suretle dikkat edilmelidir. Ozellikle kamu 6rgitlerinde adam kayirma

¢ok sik gorulen ve tartisilan bir konudur.

2.3.2.2. Lawler — Porter Beklenti Kurami

Lawler ve Porter; Vroom’un kuramina kisinin bilgi, yetenek ve ¢abasini
da ekleyerek performans ve doyum arasindaki iligkiyi vurguladiklari bir model
olusturmuslardir. Gosterecegi caba ile performansinin artacagina ve
hedefine ulasacagina inanan bir kisi caba sarf etmek i¢in gldelenecektir.
Ancak birey yeterli bilgi ve beceriye sahip degilse ne kadar cabalarsa
¢abalasin basarili olamayacaktir. Bu kuramin baslica 6zelligi daha onceleri
ayri ayri ele alinan ¢ok sayidaki degiskenin bir araya getirilerek aralarindaki
iligkiyi ortaya koymasidir. Kuramda; odul, algilanan ¢aba, ¢aba, yetenekler,
algilanan rol, is basarisi, 6dul, 6dul algisi ve doyum olmak Uzere dokuz

degisken yer almaktadir'®®.

Bireyin isi basarmasi karsisinda igsel ve digsal odullerle ig tatminine
ulasmasini, bu oédulleri digerlerininkiyle karsilastirmasi sonucu belirleyecektir.
icsel ddiller, bir isi yapip bitirmek, basarili bir calisma yapmak gibi kendi
ugrasisi sonucu elde ettigi, 6zerklik ve kendini gergeklestirme gibi ihtiyaglara
yonelikken; digsal oduller, Ucret artigi, yukselme gibi, daha c¢ok oOrgut

1% Giiney, Davranis Bilimleri, a.g.e., 5.361.
186 M.Yasar Tmar, vd., Calisma Psikolojisi, Eskisehir: Anadolu Universitesi Yayinlari, 2013, 5.92-93.
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tarafindan verilen diilleri ifade etmektedir'®’. Bu &diiller cogunlukla maddi

kazanimlari da beraberinde getirir.

2.3.2.3. Adams Esitlik (Denklik) Kurami

Adams tarafindan geligtirilen esitlik kurami, is gorenlerin kendilerini
benzer konumlarda ve benzer bigcimlerde, katkida bulunan diger is gorenlerle
isin karsiliginda elde ettikleri odulleri karsilastirdiklarini ortaya koyar. Bu
kargilastirmalar genellikle Ucret, ¢alisma sartlari, terfi imkanlari konularinda
yapillmakta olup karsilastirmanin neticesinde, eger diger is gorenlerle esit
oduller elde ettiklerine karar verirlerse islerinden doyum alacaklarini; esit
oduller elde edemediklerine inanirlarsa is doyumsuzlugu yasayacaklarini 6ne

stirmektedir®,

Esitlik kuramina goére is gorenler karsilastirma neticesinde &dullerin
adaletli dagitiimig olmasini gormek istemekte ve orgutin adaletli davranmis
olmasindan tatmin olmaktadirlar’®. Eger is gdren esitsizlik duygusuna
kapilirsa ve bu esitsizlik hoggoru sinirini agiyorsa is gérende; sorumluluktan
ve yetki kullanmaktan kaginma, iliski bozuklugu, devamsizlik, yabancilagsma
gibi davranis bozukluklari gorilirt®. Ne vyazik ki Ulkemizdeki kamu
sektorinde, Ozellikle belediye memurlarinin kendilerini kadrolu belediye
iscileri ile karsilastirdiklarinda esitsizlik duygusuna kapildiklari géraimektedir.
Sendikali kadrolu iscilerin almakta olduklari ytksek Ucretler ve yliksek mesai
Ucretleri, ikramiyeler, sosyal paketler gibi cesitli maddi menfaatlerin ¢oklugu
karsisinda memurlara sadece maas odenmesi aradaki farkin agilmasina
neden olmustur. Son zamanlarda bu durum belediye memurlarinin belediye

idareleriyle yaptiklari toplu s6zlesmelerle gideriimeye caligiimaktadir.

167 Onaran, a.g.e., 5.79.

188 Telman ve Unsal, a.g.e., s.16.
199 Ozkalp ve Kirel, a.g.e., 5.292.
170 Bagaran, 2008, a.g.e., s.110.
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2.3.2.4. Skinner’in Pekistirme Kurami

Pavlov ve Skinner, hayvanlar Gzerinde yapmis olduklari arastirma ve
caligsmalarda, belli bir davranis sonucunda eger organizma haz duymussa bu
davranigi tekrar edecek, aci duymussa bir daha bu davranigi
gOstermeyecektir. Yani davranigin sonunda 6dul veya ceza s6z konusudur.
Organizma, o6dul aldigi davranisi tekrar ettikge de iyice o6grenilmis ve
pekistiriimis olacaktir'’*. Buna bagli olarak érgiitsel acidan bu kuram; dissal
ddullerin davraniga uygulanmasi temeline dayanir. Is géren 6rgiit tarafindan
terfi, ikramiye, Ucret artigi, takdir, dvgu gibi odullere ulastikca kendisini
yuksek performansa goétiren davraniglari yineleme istegi artar. Kurama gore
ddiller giiclendirici ve pekistirici durumundadir. is gérenler 6diil sisteminin iyi
performansin karsiligi olarak calistigina inanirlarsa oduller iyi performansi
pekistirir. Ancak is gorenler 6dul sistemiyle ilgili hayal kirikhdi yasarlarsa
orgltin adalet ve yoénetimini sorgulamaya baslarlar'’>. Bu durumda is
gobrenin motivasyonu zorlasacaktir. Aslinda amag, odullendirilen davranisin

devamliligini saglayarak is gérenin motive olmasini kolaylastirmaktir.
2.3.3. Is Motivasyonu

Is motivasyonu, bir kisinin ya da is grubunun gayretlerinin harekete
gecirilmesi, yoneltiimesi, 6nem kazanmasi ve surekliliginin saglanmasi
bakimindan sevk edilmesi olarak ifade edilebilir. is motivasyonu ve etkileri
uzerine ¢ok sayida galisma yapilmig, motivasyonunun orgut bakimindan ¢ok
dnemli oldugu neticesine ulasiimistir. Ornek olarak, otel isletmelerinde
gerceklestirilen bir calismaya goére is goérenlerin igsel motivasyonlari ile is
tatminleri ve oOrgute karsi duygusal baglhliklari arasinda olumlu; duygusal

tukenmiglikleri arasinda olumsuz bir iligki bulunmustur. Calisanlarin is

" Eren, a.g.e., 5.540.
172 Robbins ve Judge, a.g.e., 5.229.
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tatminleri, orgute olan baghliklari ve duygusal tikenmiglikleri ayriima

niyetlerini etkilemektedir'’>.

Motivasyon hem c¢ekici hem de engelleyici olduk¢ga karmasik bir
konudur. Birbirinden c¢ok farkli duygu ve dusunceler ile bireyin ge¢cmiste
yasadigl tecrubelerle iligkili ve baglantihidir. Her durum igin belirli bir
motivasyon yaklagiminin ise yarayacagini dusunmek asla gercekgi olmaz.
Farkli durumlar icin farkli yéntemler kullaniimasi gerekli oldugu gibi yine de
siklikla yanilgiya diisebiliriz'™. s tatmini de is gérenin yaptidi isin kendisine
uygun olup olmadigina iligkin algisidir. Ise ydénelmeyi saglayan olumlu bir
etkenden meydana gelmektedir. Ayni motivasyonda oldugu gibi ¢evreden
biylk olciide etkilenir. is doyumu yiiksek olan kisiler ile is doyumu diisiik
olan calisanlar arasinda davranis degisiklikleri oldugu tespit edilmistir'”. Is
tatmini ylksek is gorenlerin yaptiklari ise yodnelik hizmet kalitesinin daha
yuksek oldugu ve daha kolay motive olduklari, motivasyonlarinin da daha

uzun ve guclu oldugu gorulmektedir.

Gelismis Ulkelerde, is gorenleri doyum ve doyumsuzluga iten orgutsel
faktorleri bulmak, bdylelikle ydnetimin, orgltsel etkinligi ylkseltmek igin,
hangi degiskenler Uzerinde duracagini ortaya c¢ikarmak icin belli araliklarla
drgit goziimlemeleri yapiimaktadir. Ulkemizde de is gérenin doyum olgusunu
ve doyumsuzluk probleminin inceleyen c¢alismalar yapilmistir. Arastirma
bulgulari incelendiginde gelismis ulke galisaninin doyumsuzluk problemleriyle
gelismemis Ulke ¢alisanini doyumsuzluga goturen sebeplerin birbirinden ayri
oldugu gériilmektedir. Ornek olarak Ucret faktorii, gelismis Ulke galisani igin
doyum kaynadi olmaktan ¢ikmis olmakla birlikte tGlkemiz galisanlari i¢in hala

onemini korumakta olup doyumsuzluga sebep olan orgutsel degiskenler

3 Osman Karatepe ve Orhan Uludag, “Conflict, Exhaustion and Motivation: A Study of Frontline
Employees in Northern Cyprus Hotels”, International Journal of Hospitality Management, Cilt:26,
Say1:3, (Eyliil 2007), s.657-661.

174 Clifford T.Morgan, Psikolojiye Giris, Cev: Hiisnii Arici, Orhan Aydin vd., Ankara: Hacettepe
Universitesi Psikoloji Boliimii Yaymnlar1, 1995, 5.190.

7> O9zgen ve Yalgin a.g.e., 5.332.
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icerisinde ilk siralarda bulunmustur'’®. Ancak (ilkemiz kamu sektériinde bu
algl biraz farkhdir. Ucret yetersiz gériilse bile devlet memurlugu cazip

meslekler arasinda gorulmektedir.

2.4. is Tatmini Saglamanin Faydalari

2.4.1. Verimlilik

is gorenlerin is tatminleri ile performanslari arasindaki iligkiyle ilgili ilk
yaklasimlar mutlu bir is gérenin ayrica verimli bir is goren olacagl varsayimi
uzerinde olusturulmustur. Hawthorne arastirmalarinin da etkisiyle is
tatmininin performansi c¢ogalttigi iddiasi arastirmacilar ve uygulamacilar
arasinda her zaman populer bir inang olarak yer almistir. Ancak
gerceklestirilen c¢alismalarin pek c¢ogunda bu varsayimi destekleyen
bulgulara rastlanamamigtir. Buna gore, is gorenlerde ig tatminin yukselmesi
her zaman verimlilik artisi ile sonuglanmamaktadir. Aksine, verimsiz is
gorenlerde de is tatmini ylksek olabilmektedir. Bu tarz is godrenlerde is
tatmininin fazla olmasi baska sebeplere de baglanabilmektedir. Buna gore
verimlilik ve is tatmini arasinda dogrudan bir sebep — sonug iliskisi
bulunmamaktadir. Her ikisi de ig gorenlerin beklentilerinden, elde ettikleri
Odullerden ve bu oduillerin dagitim bigiminden etkilenmektedirler. Bundan
dolayl, orgutler yiksek performansi odullendirerek tatmin ve verimlilik
arasinda pozitif bir iliski meydana getirebilmektedirler. Sonug¢ olarak, is
gorenlerin performanslari, verimlilikleri ve is tatminleri arasindaki iliski
varsaylildigi kadar saglam olmasa da bagka is unsurlarinin da etkisiyle isten
alinan tatminin verimliligi etkiledigi ifade edilebilmektedir. is goérenin ig
davraniglar gesitli dis etkenler tarafindan sinirlanmadiginda ya da kontrol
edilmediginde tatmin — verimlilik iligki daha saglam olmaktadir. Bu

dogrultudan hareketle, Ust kademelerde calisanlar bakimindan tatmin —

18 Giilten Incir, Calsanlarin is Doyumu Uzerine Bir Inceleme, Ankara: Prodiiktivite Merkezi
Yayinlari, 1990, s.3.
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verimlilik iliskisinin daha belirgin oldugu ifade edilmektedir'’’. Ozellikle kamu
igsyerlerinde yoneticilerin is gorenlere kargli esnek tutumlari, rahat g¢alisma
ortami ve kanunlarin sagladigi is guvencesi bazen verimlilige olumsuz etki

ederken is tatminine olumlu etki yapabilmektedir.
2.4.2. Orgiitsel Baghlik

GUnumuzin is yasaminda ka&r amaci gliden ya da gutmeyen butin
orgitler icin orgutsel baghlik kavrami blyik énem kazanmistir. Orgitsel
baghhgin bu 6nemi, orgut Uyelerinin igle ilgili davraniglarini anlamada
oldukca onemli teshis ve tespitler sunmasindan kaynaklanmaktadir.
Gergeklestirilen calismalar neticesinde 6rgutsel baghligin, érgatin degerlerini
ve amaglarini kabullenme, 6rgit menfaatine ekstra ¢aba sarf etme gibi is
gorenlerin ortaya koyduklari ¢ok sayida orgutsel davranis ve tutumlar ile
iliskili oldugu anlasilmistir*”®. Orgitsel baglilik hissini benimsemis bir calisan
kendini 6rgutin amaclarina adar ve orgutle 6zdesleserek her zaman orgutun

uyesi olarak kalmak ister.
Orgiitsel baglilik t¢ farkh boyutta gerceklesir'”®. Bunlar;

o Duygusal baghhk; orgutin degerlerine inangla birlikte duygusal
olarak 6zdeslesir.

e Zorunlu baglhlik; genelde érgutten elde edilen ekonomik kazancla
baglantihdir.

« Minnet baglhgi; ahlaki ya da etik degerler baglayici unsur

olusturur.

Y7 flker H.Carik¢i, “Calisanlarm Is Tatminlerini Etkileyen Kisisel Ozellikler — Siipermarket
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi I.I.B.F Dergisi, Cilt:5, Say1:2,
2000, s.159.

18 Mehmet ince ve Hasan Giil, Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik, Ankara: ileri
Giden Ofset, 2005, s.1.

1% Robbins ve Judge, a.g.e., 5.77.
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ise baghlik, calisanin isini benimseme derecesidir. is tatminiyle ise ve
orgute baglihk arasinda anlamli ve ayni yonde bir iligki bulunmaktadir.
Yuksek ig tatminine sahip olan c¢aliganin oOrgutunu sahiplendigi, ise
baglihginin da yukseldigi ve buna paralel olarak istege bagh ¢alisan isgucu
devir hizi oraninin azaldigi tespit edilmistir. ise baghligi yiiksek olan bir
calisani motive etmek, yonetmek ve oOrgutin hedefleri dogrultusuna

180 |s gorenlerde orgiitsel  bagligi

yonlendirmek daha kolaydir
gercgeklestirmek, oncelikle given duygusunun saglanmasina baglidir. Daha
sonra kariyer ve gelisim imkani ile piyasa kosullar gergevesinde gergekgi bir

gelir sunmay! basaran orgitler bu konuda basarili olabilirler'®*.

Orgiite
kuvvetle baglilik hissi tagiyan bu tur is gorenler gonullilik esasiyla hizmet

ederler.

2.4.3. Orgiitsel Vatandaslik

1983 yilinda ilk kez Dennis Organ ve arkadaslan tarafindan
kullanilan “Orgutsel Vatandaslhk Davranisi’na yénelik pek ¢cok tanim yapildigi
gibi “prososyal drgutsel davranig”, “6rgutsel spontanlik”, “karsi rol davranis”,
“ekstra rol davranisi” gibi birgcok terim kullanilimistir. Orgiit icinde is
konularinda astlarina yardimci olmak, yeni igse baglayanlara yardim etmek,
gereksiz molalar almayarak ornek olmak, is taniminda gosteriimeyen igleri de
gonulli olarak yapmak seklinde orgutin etkili calismasini destekleyen
davraniglar olarak aciklanmistir. Bu tur davraniglar is tanimlari icinde yer
almayan, ihmal edilmesi halinde ceza yaptirimi bulunmayan, is gérenin kendi
kisisel tercihi sonucu sergilenen davranislardir. Orgltsel vatandaslik
davranislari konusunda tam bir fikir birligi bulunmamasina ragmen literatlirde

belirtilen 6rgutsel vatandaslik davranislari; orgutsel bagllik, kisisel inisiyatif,

80 7eki Akincl, “Turizm Sektdriinde Is goren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizh
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz I.1.B.F. Dergisi, Say1:4, 2002, s.8.
181 Acar Baltas, insana ve ise Deger Katan Yeni IK, istanbul: Remzi Kitabevi, 2009, s.68.
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orgutsel uyum, nezaket, yardim etme davranisi, kisisel gelisim ve sivil

erdemlik olarak yedi ana baslik altinda ele alinmistir'®2.

Orgltsel vatandaslik duygularini  benimsemis is gdrenlerin
organizasyondaki diger is gOrenlere karsi yardim etmeye yoOnelik
sergiledikleri tum gonulld davraniglari bir anlamda fedakarlik boyutu
icermektedir. Fedakarlik, orgut icindeki gorevlerin yerine getiriimesinde is
gruplari arasinda gonullt isbirligi olusumunu destekleyerek sorunlarin en aza
indirgenmesini sagladigi gibi ortaya ¢ikan sorunlarin daha kolay ¢6zilmesini
saglar. Fedakarlik davranisi ayni zamanda birgok problemin ortaya ¢ikmasini
da engelleyen bir davranigtir. Bu davranis orgutun etkinligini ve verimliligini
dolayli da olsa olumlu ydnde etkileyen bir davranis seklidir'®®. Orgiitsel
bagliligin belki de bir kademe Ustu olarak degerlendirilebilecek orgutsel
vatandaslik davranigi orgutsel kimligin yani kurumsal kimligin olusmasina ve

surekliliginin saglanmasina onemli katkilarda bulunur.

Bugln kamu kurumlari igersinde Ozellikle belediyelerde yavas yavas
olusmaya baslayan kurumsal kultir anlayigsinda orgutsel vatandashk

davraniglarinin yeri inkar edilemeyecek boyuttadir.

2.5. is Tatmini Sonuglar

is tatmininin hem érgiitler Gizerinde hem de is gorenler lizerinde olumlu
sonuglari vardir. Her seyden once is gorenlerin iglerine karsi olumlu tavir
icinde olmalari kendilerini mutlu hissetmelerini saglamaktadir. Yeterli bir
tatmin dizeyinde is gorenlerin drgute karsi duyduklari glvenle birlikte
kendilerine olan guvenleri ve ise baglliklari da artmakta boylece verimlilikleri
de Ust diizeyde gerceklesmektedir'®®. Bir érglitte; agiklik, diriistliik ve giiven,

182 Y onca Giirol, Yeni Diinya Diizeninde insanmn Orgiitte Degisen Rolii, istanbul: Beta Yaymcilik,
2011, 5.145-147.

183 Prnar Zorlu Yiicel, “Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini iliskisi ve Bir Arastirma”, (Yaymlanmams
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2006), 5.94.

184 Askin Keser, Cahsma Yasaminda Motivasyon, Istanbul: Alfa Aktiiel Yayinlari, 2006, 5.123.
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calisma ortamindaki saglikh isbirligi icin temel olusturur'®. Calisma
ortamindaki guvensizlik basariyr olumsuz etkiledigi gibi 6zellikle is gucu

devrinin artmasina sebep olan bir durumdur.
2.5.1. Orgiit Agisindan Sonuglari

is tatmininin gerceklesebilecek olumlu ve olumsuz tiim sonuglari hem
is gorenleri hem de oOrgutu dogrudan etkilemektedir. Bu etkiler orgutun
basarisina katki saglayacagl gibi olumsuz sonuglar basarisizliga neden
olabilmektedir. Bu etkiler igcinde 6zellikle devamsizlik ve is glcu devri konusu

ele alinmistir.
2.5.1.1. is Tatmininin Basariya Etkisi

Glnimiizde yapilan bilimsel arastirmalar dogrultusunda “is tatmini
basarlyl artirmaktadir.” gérisi; yerini “is tatmini basariya zemin
hazirlamaktadir.” gorisine birakmistir. Is tatmini ve basari arasinda
kurulacak iligkinin anlamli bir sonu¢ vermesi igin is gorenin Kigilik yapisi,
beklentileri, calisma ortami, isin icerigi, esitlik ve c¢alisma sartlari gibi
degiskenlerin de bir arada incelenmesi gerekmektedir. Kiginin Ust
derecelerdeki bir ihtiyacinin kargilanamamasi durumunda yasadigi
tatminsizlik onu basarisizhiga goéturebilecedi gibi bu basarisizligin, tatmin
edilmis bulunan alt kademedeki ihtiyaclarini da tetikleyerek bu seviyede de
bir tatminsizlige gotiirebilmektedir. Locke'a gére ise is tatmini; "is gdrenin
isine ya da is deneyimine verdigi deger ile neticelenen hos ya da olumlu

186

duygusal durum” olarak ifade edilmektedir is géren, inhtiyaclarini

kargilayabilme durumunu ve beklentilerine gore isini degerlendirecektir. Bu

185 Acar Baltas, Ekip Calismasi ve Liderlik, Istanbul: Remzi Kitabevi, 2012, s.69.

1% Ayse Giil Bolikbasi ve Dina Cakmur Yildirtan, “Yerel Yénetimlerde Is Tatminini Etkileyen
Faktorlerin Belirlenmesine Yonelik Alan Arastirmasi”, Marmara Universitesi I.1.B.F. Dergisi,
Cilt:20, Say1:2, 2009, s.349.
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degerlendirme sonucu olumlu yonde ise is tatmini sagladigini disunecek,

sonug olumsuz ise tatminsizlik duygusu yasayacaktir.

2.5.1.2. Devamsizlik

Devamsizlik kavrami genel olarak iki sekilde ele alinir. Birincisi, is
gorenin yasal haklari igindeki yillik izinler gibi beklenen, planlanmis
durumlardir. ikincisi ise hastallk ve cesitli mazeretler gibi beklenmedik
nedenlerle is gorenin ise gelmemesi durumudur'®’. Devamsizlik, genel olarak
ise gelmesi planlanmig is gorenin is programi ya da planina gore galismasi
gereken zamanlarda isine gelmemesi seklinde tanimlanabilir. Devamsizlik
oldukga fazla karsilasilan olumsuz bir olgudur. Orgitin verimliligini, is
gorenler arasi iligkileri yine olumsuz yonde etkileyen onemli bir faktordur.
Uretim teknolojilerinin gelismesiyle birlikte, otomasyon ve buna bagl olarak
iste siradanlik gogalmaktadir. Bu durum bireyin ise baglihgini ve ig tatminini
dusurerek devamsizliklari yukseltmektedir. Fakat is tatmininden bagka yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim seviyesi, ig yerinin uzakhgi, mevsimsel ve
donemsel etkenler, gunlik galisma surelerinin etkisi, Ucret gibi gesitli etkenler
de is tatmini — devamsizlik iligkisinde etkili olmaktadir. Bu sebeple tatmin —

devamsizlik iliskisi karmasik bir yapi gdstermektedir'®®.

Is tatmini az olan is gorenlerin ise devamsizliklarinin daha fazla oldugu
gorulmektedir. Fakat is tatmini ile devamsizlik arasindaki iliskiyi bozan bazi
etkenlerin de bulundugu bir gercektir. is gorenin yaptigi isi 6nemli gérmesi,
bu tir etkenlerin basinda gelmektedir. ise ge¢ kalma ve énemli bir sebep
olmadidi halde isten erken ayrilma da, devamsizligin bagka bir tarudar.
Aligkanlik haline gelmis ge¢ kalmalarin, dusuk is tatmininin bir belirtisi oldugu
bilinmektedir. is tatmini disik olan bireylerin muhakkak planl bir bigimde
devamsizlik yapmalari gerekmemektedir. Ancak devamsizlik yapilabilecek

bir ortam saglandiginda, is tatmini az is goérenlerin devamsizligi tercih ettikleri

187 Kaynak, a.g.e., 5.63-64.
188 Eren,a.g.e., 5.269-271.
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189 ise gec gelmenin is gérenler arasinda aliskanlik haline

bilinmektedir
geldigi orgutlerde calisanlar arasinda olusan adaletsizlik hissi olumsuz
duygulari besleyerek orgute karsi guvensizlik olusturan bir durum haline gelir.
Guvensizligin de is tatminini olumsuz etkiledigi dikkate alinirsa ise geg¢

kalmalarin ne kadar 6nemli sonuglar dogurdugu gorulmektedir.

2.5.1.3. is Giicii Devri

Bir drgut yuksek isglcu devrine sahip oldugunda ¢ogunlukla ilk kusku
duyulan etkenlerden biri is gorenlerin is doyumsuzlugu olmaktadir. Pearson
tarafindan  yapilan calismada is gbéren isinden  beklentilerini
kargilayamadiginda is doyumsuzlugu yasayarak isinden ayriimakta ve
sonugta isglicii devrine yol agmaktadir. Is gérenler, drgltten beklentilerinin
karsilanmasini umarlar. Ornegin, istedigi Ucreti alabilmek, isleriyle ilgili gesitli
kararlara katillabilmek ya da ilerlemek isterler. Bu etkenlerin sayisi ya da
onemi bireyden bireye degisebilmektedir. Eger beklentilerle elde edilenler
arasinda buyuk bir fark varsa is goren isinden doyum almayacak ve o isi
birakacaktir'®. Is gorenler beklentilerinin en azindan bir kismini
karsilandigini dusindugu surece veya Kkargilanacagl zannini tasimaya

devam ettigi muddetge is birakma eylemini gerceklestirmeyecektir.

is tatmini ile isten ayrilma egilimi arasinda gok kuvvetli bir iliski vardir.
Is gérenin is doyumsuzlugunun en énemli sonuclarindan birinin isten ayriima
oldugu bircok akademisyenin yaptigi c¢alismalarda ortaya konmustur.
Gelistirilen bircok modelde is tatmini yuksek is goérenlerde isi birakma
egiliminin dusik oldugu; is doyumsuzlugu yasayan is gorenlerde ise isi
birakma egiliminin ylksek oldugu gorulmustir. Bu modellerden en ¢ok bilinen
ikisi, 1977 de Mobley tarafindan geligtirilen model ile 1985 de Hulin’in

gelistirdigi modeldir*®*. s tatminiyle ilgili isten ayriima karari genellikle is

189 Tmaz, a.g.e., 5.28.
190 Telman ve Unsal, a.g.e., 5.66.
191 Keser, a.g.e., 5.133-134.
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goOrenin istegine baglidir. Ancak isgucu devir oraninin yuksek seviyelere

gelmesi ise orgutu olumsuz etkileyen énemli bir faktordir.

2.5.1.4. is Tatmininin Diger Etkileri

Bir orgutte iglerin bozuldugunu gosteren en iyi kanit is tatmininin az
olmasidir. is tatminsizligi isin yavaslamasina, is basarisinin ve is verimliliginin
azalmasina, oOrgutte baghligin zayiflamasina, istege bagli is glcu devir
oraninin, is sikayetlerinin, is kazalarinin, gatismanin, stresin ve devamsizligin
yukselmesine sebep olmaktadir. Is tatminsizligi yasayan is goérenler ig
basinda gériinmelerine karsin tam kapasite ile calismamakta®®?, kendilerini

ise veremedikleri icin motive olamamaktadirlar.

Gergeklestirilen ¢ok sayida calisma ile yonetime, karalara katilim,
astlarin yonetimi algilamalari, 6rgut ¢atismalari, érgutin yonetim ve kontrol
politikalari, liderlik sekilleri, arkadaslhk iliskileri, is gelisimi gibi ¢cok sayida
orgut kaltara faktdérinuan is tatmini ile iligkisi belilenmeye c¢alisiimistir. Bu
arastirma bulgularindan bazilari érgutiin yonetim ve kontrol politikalari ile is
gérenlerin is doyumlarinin baglantii  oldugunu ortaya koymustur. is
cevresindeki pozitif veya negatif farkhlasmalarla da is tatmini dogru orantili

olarak yiikselmekte veya diismektedir'®*,

Toplum Uyeleri o topluma ait olan kulturt ve ona ait deger, norm ve
davraniglari benimseyip ona goére yasarlarsa, bir orgutte calisan kisiler de
Oorgutin  kaltdrdnG anlayip is ve is disindaki iligkilerini bu yonde
bicimlendirmektedirler. Orgit kiltir(, aktif bir cevre igerisinde etkinlik
gosteren igletmelerin farklilagsan ve gelisen gevre kosullarina ve g¢evrenin
beklentilerine uyum saglamasina destek olarak, “digsal uyumu”

saglamaktadir. Bununla birlikte o6rgut kaltart, orgutte c¢alisanlara ortak

102 Akinci, a.g.e., S.7.

193 Turhan Erkmen ve Hiiner Sencan, “Orgiit Kiiltiiriiniin Is Doyumu Uzerindeki Etkilerinin Otomotiv
Sanayinde Faaliyet Gosteren Farkli Biiyiikliikteki iki Isletmede Arastirilmas1”, istanbul Universitesi
iktisat Fakiiltesi Dergisi, Cilt:23, Say1:2, (1994), 5.124.
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davraniglar kazandirip, paylasilan ortak degerler meydana getirerek, is
gorenlerin “ne” ve “nasil” yapmalari gerektigi konusunda rehberlik ederek yol
gOstermekte ve “igcsel uyum” ve is tatmini konusunda da yarar

194

saglamaktadir™. is gorenler sirdirtlebilir bir is tatmini icersindeyken érgit

kalturana de istekle kabullenip orgute olan baglhliklari da artmaktadir.

is tatminine olan ilgi; himanist yaklasimin calisma yasamina
girmesiyle daha da yiikselmistir. is gérenin duygusal yasantisinin dikkate
alinmasi ¢ok sayida Ulkede insan yasaminin Kkalitesinin ylkseltiimesi
konusunu dusundurmeye baslamistir. Farklilagsan bu anlayigla birlikte, aktif
bir orgut kulturd meydana getirerek, is gorenlerin tatmininin saglanmasi ve bu
yolla orgut hedeflerine erisilmesi, etkililigin ve verimliligin yUkseltiimesi
gliniimiiz érgitlerinin nemli amaclarindan birisi durumuna gelmistir®. Orgit
kaltara, basaril bir 6érgutsel degisim igin insan sermayesinin degerini artiran

196

bir gerekliliktir=—=>.

Bunun vyani sira, orgut kdltrinin c¢alisanlarca anlasiimasi,
kabullenilmesi ve paylasiimasi is tatminine dnemli katkilar saglamaktadir.
Paylasilan ortak degerler, normlar, davranis sekilleri, is gorenlerin orgute
baglhihgini gelistirmekte ve ig gorenlerin davraniglarinin  tutarhligini
artirmaktadir. Orgitte beraberlik duygusunu saglamakta “biz” duygusunu
gelistirmektedir. Is gorenleri 6rgiite ve birbirlerine baglamaktadir. s
gorenlerin kendilerini butunun bir parcasi olarak gormelerine, kendilerini
evlerinde hissetmelerine, aileleri ile berabercesine rahat ve huzurlu bir ortam

197

icinde c¢alismalarina imkan saglamaktadir Kisaca, Orgut kaltarana

19 Adnan Ceylan, Lutfihak Alpkan ve Meral Elgi, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki
Iliskilere Yonelik Bir Calisma”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Cilt:16, Say1:5-6, (2002), 5.233.

195 \/edat Isikhan, “Sosyal Hizmet Orgiitlerinin islevsellik Olgiitii: is Doyumlar1”, Verimlilik Dergisi,
Cilt:1, 1996, s.119.

19 Tyrhan Erkmen, Orgiit Kiiltiirii: isletmelerin Basarisindaki En Temel Paradigma, istanbul:
Beta Yayinlari, 2010, s.109.

Y97 Mahmut Ozdevecioglu, Organizasyon Kiiltiirii: Stratejik Yonetim ve Liderlik, 2. Baski,
Istanbul: iz Yayinlar1, 1995, s.122.
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kabullenen ve yaptigi isten mutlu olan galigsanlar, 6rgutin basarisinda dnemli
rol oynamaktadirlar. Bu sebeple orgutler ise alimlarinda 6rgut kualtirine
uygun elaman segimi yapmali ve ig gorenlerinin ig tatminini yukseltecek

faktorlere Gnem vermelidir.

2.6. is Tatmininin Olgiilmesi

Olgme araclarinin esas islevi, belli sayida ve belli tekniklere dayali
olarak secilmig test maddelerine (uyaricilara) is gorenlerin verdikleri
cevaplara gosterdikleri reaksiyonlara gore, kisinin olgulen niteligi agisindan
psikolojik boyut lizerindeki konumunu arastirmaktir. is tatmini gibi tutumlarin
Olcllmesinde buglne kadar takip edilen en yaygin yaklasim ise bir dlgegin

hazirlanarak uygulanmasidir*®

. Bu alanda yapilan galismalar neticesinde
Hackman ve Oldham’in Caligsan Tatmini Olgegi, Minnesota is Doyum Olgegi,
Porter'in Gereksinim ve Tatmin Olgegi gibi birden ¢ok uygulama mevcuttur.
Bunlardan en fazla bilineni Minnesota Olgegidir. Bu dlgeklerde cevaplar genel
olarak is gorenlerin durumu nasil algiladiklari ve bu algilarina dayanarak

ortaya koyduklari tepki davraniglarini ortaya ¢ikarmaya yoneliktir.

is tatmini hissi, calisanlarin aileden ve yasadiklari toplumdan
edindikleri bilingalti birikimlerin etkisi altindadir. Bu nedenle her toplumun is
tatmini etkenlerine verecekleri reaksiyon degisiklik gdstermektedir. Ornegin,
farkh milletlerden is goérenlere sahip uluslararasi bir turizm igletmesindeki
caligsanlar, ayni yonetici, ayni orgut ortami, is sartlari, ayni dcretlendirme v.b.

199

uygulamalari degisik seviyelerde algilayacaklardir is gdrenlerin algi

farkhligini ortaya ¢ikaran en énemli etken kultar birikimlerinin farklihgidir.

Farkli milletlerden is gorenlere sahip bu tip organizasyonlarda

kurumsallasma o©onem kazanmaktadir. Kurumsallasmasini tamamlamis

198 Ata Tezbasaran, Likert Tipi Olgek Gelistirme Kilavuzu, 2. Baski, Ankara: Tiirk Psikologlar
Dernegi Yayinlari, 1997, s.4-5.

199 jlke Kaya, “Otel isletmeleri is gorenlerinin Is Tatminini Etkileyen Faktérler: Gelistirilen Bir s
Tatmin Olgegi”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt:7, Say1:2, (2007), s.367.
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orgutlerde orgutsel baghlik yerlesmis, orgut vatandashgr davranislari
sergilenmeye baslanmigtir. Boylece is gorenler arasindaki kultir farklihklari
orgut catisi altinda ortak bir paydada bulusturulmus, ortak amag ve hedefler

is gorenleri benzer davraniglarda bulunmaya yonlendirmigtir.

GUnumuz orgutlerinde ig tatmininin Olgllmesi Uzerine Turkiye'de
degerlendirilen Olgeklerin buylk ¢cogunlugu baska ulkelerde gelistirilmistir. Bu
sebeple uyarlama c¢alismalarinin yapilmasi sarttir. Uyarlama calismalari
Olcegin Turkgeye cevrilip hedeflenen kitle tarafindan anlasilabilecek bir dil
yapisinin geligtiriimesi ile baslamaktadir. Bunun ardindan standardizasyon
calismasi gergeklestirilip bu dlgege ait Turkiye normlari meydana getirilmekte
ve son olarak da gecerlilik ve giivenilirlik calismalari ile tamamlanmaktadir®®.
Uyarlama caligsmalarinda ilgili Ulke insaninin kultir ve gelenek yapisi da

dikkate alinmalidir.

Gelenekler ve kiltir i¢ ice gecmis birbirini tamamlayan kavramlardir.
Her toplumun kendine 6zel davranig bigimi ve aliskanliklarinin olmasi

uyarlama g¢alismalarini etkileyen énemli faktorler arasindadir.

20 sami Giilgdz, “Test Kullaniminda Temel Konular”, Tiirk Psikoloji Dergisi, Cilt:9, Say1:33,
(1994), s.5.



78

UCUNCU BOLUM
BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ
IS TATMININE ETKISi

Bu bolimde c¢alisma kapsaminda gergeklestiriimis olan alan
arastirmanin amaci ve yontemi, evren ve Orneklemi, veri toplama araci,
verilerin analizi, sinirliiklar ve bulgular seklinde siralanan bagliklara yer
verilmistir. Veri toplama aracindaki sorular yani arastirmanin degigkenleri ve
arastirmanin amaci, evren — Orneklemi gibi bilgilerinin tanimlanmasi ile
arastirmamizin kapsami belirlenmistir. Daha sonra ise arastirmadan elde

edilen bulgular yorumlanmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Arasgtirma, bir organizasyondaki insan kaynaklari uygulamalarinin is
tatminine etkisinin belirlenmesi amaciyla gergeklestiriimistir. Organizasyon
olarak kamu sektériinde yer alan istanbul’un ilge belediyeleri secilmistir.
Arastirmanin amaci dogrultusunda anketimize katilim gdsteren g¢alisanlarin

konu ile ilgili goruglerine basvurulmustur.

Arastirmanin ana amacina bagli olarak calisanlarin kurumlarindaki
insan kaynaklari uygulamalarina iligkin ifadelerinin ortalamalari ve bu
uygulamalar karsisindaki is tatmini etkisini dlgen ifadelerin ortalamalarinin
calisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, ¢alistigi kurum ve kurumdaki hizmet

suresi seklinde siralanan 6zelliklere gore farkhlasma durumlari arastiriimistir.

Bu arastirmanin problem cumlesi “Belediyelerde insan kaynaklari
uygulamalarinin  ig tatminine etkisi” olarak belirlenmigtir. Burada
cevaplanmaya calisilan soruya anketlerden elde edilen bulgularin
degerlendiriimesi ve hipotez testleri yardimi ile cevap bulunmaya galisiimistir.
Arastirmada bu dogrultuda bir yontem izlenilmistir. Arastirmada ana amaca
bagl olarak gelistiriimis olan hipotezler ise su sekilde siralanmaktadir:
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Cinsiyet degiskenine gére Insan Kaynaklari uygulamalarina katilim
duzeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Yas degiskenine gore insan Kaynaklari uygulamalarina katihm
dlUzeyleri arasinda anlamli bir farkhlik vardir.

Egitim durumu degiskenine gore insan Kaynaklari uygulamalarina
katihm duzeyleri arasinda anlamli bir farkhlik vardir.

Calistigi kurum degiskenine gére insan Kaynaklari uygulamalarina
katihm dlzeyleri arasinda anlamli bir farkhlik vardir.

Kurumdaki hizmet siresi degiskenine gore Insan Kaynaklar

uygulamalarina katilim dizeyleri arasinda anlamli bir farklilik vardir.

. Cinsiyet degiskenine gore is tatmini etkisi dlgedine katilim dizeyleri

arasinda anlamli bir farkhlik vardir.

- Yas degigkenine gore is tatmini etkisi Olcegine katilim duzeyleri

arasinda anlamli bir farklilik vardir.

. EQitim durumu degdiskenine gore is tatmini etkisi Olgegine katilim

dizeyleri arasinda anlamli bir farkhlik vardir.
Calistigi kurum degiskenine gore is tatmini etkisi olgedine katilim

dUzeyleri arasinda anlaml bir farkhlik vardir.

Hio. Kurumdaki hizmet suresi degigkenine gore is tatmini etkisi dlgegine

katihm dlzeyleri arasinda anlamli bir farkhlik vardir.

Hiq. iKY uygulamalari alt faktorleri ile Is tatmini arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hio. IKY uygulamalar alt faktorleri is tatminini etkilemektedir.

3.2. Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmamizin evrenini kamu sektériinde hizmet veren istanbul’daki

ilce belediyelerinde galisan personel olusturmaktadir. Calismakta olan tim

personel icinde 1500 belediye c¢alisaniyla anket yapilmasi hedeflenmistir.

Ancak orneklem gurubu ise bu personel arasindan ankete katilan 1250

calisandan olugsmaktadir.
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3.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi

Calisma kapsaminda hazirlanan ankette yer alan sorular érneklem
grubundaki hedeflenen 1500 belediye calisanina yoéneltiimis ancak geri
donuslu saglanan 1250 adet anket toplanabilmistir. Anketle yoneltilen bu

sorular, yani calismamizdaki degiskenler su basliklar altinda toplanmigtir:

3.3.1. Kisisel Bilgilere iligkin Sorular

Anketin bu bolima, ¢alisanlarin cinsiyet, yas, egitim durumu, calistigi
kurum ve kurumdaki hizmet suresi seklinde siralanan ozelliklerine iligskin veri

toplanmasina yonelik kisisel bilgi sorularindan olusmaktadir.

3.3.2. insan Kaynaklari Uygulamalari ve is Tatmini Etkisi Olgegi

Calismada uygulanan anket; belediyelerde uygulanan insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari ve ig tatmini iliskisi seklinde iki bolumlu
olarak hazirlanmistir. is tatmini dlgegi olarak Erol Demirhan’in “Belediyelerde
Is Tatmini ve Turhal Belediyesi Ornegi” baslikli yiiksek lisans tezindeki anket

caligmasi ornek alinmigtir.

Belediyelerde uygulanan insan kaynaklari yodnetimi uygulamalari
dlcegi icin ise Ali Mazak'in “istanbul Biyiksehir Belediyesinde insan
Kaynaklari Yonetimi” baslikli doktora tezindeki anket oOrnek alinarak
belediyeler tarafindan yodun olarak uygulanan insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar degerlendiriimis ve belediyelerdeki insan kaynaklari yonetimi

uygulamalarinin is tatminine etkisi belirlenmeye caligiimigtir.

Veri toplama araglarindan biri olarak “insan Kaynaklari Uygulamalari
Olgegi” kullanilmigtir. insan kaynaklari uygulamalarina iliskin sorular “1:Her
zaman” ve “5:Hicbir zaman” olmak Uzere 1'den 5’e puanlamaya yonelik

olarak hazirlanmig besli likert Olgeginde 26 maddeden olugmaktadir. Bir diger
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veri toplama araci olarak da “is Tatmini Etkisi Olgegi” kullaniimistir. is tatmini
etkisine iligkin sorular ise “1: Cok Etkili” ve “5: Hig Etkili Degdil” olmak Uzere
1’den 5’e puanlamaya yonelik hazirlanmis olup yine besli likert dlgeginde 26

maddeden olusmaktadir.

Ankette kullanilan Olcegin, elde edilen veriler ile gegerligi ve i¢
tutarih@ analiz edilmistir. Olgegin verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir
sonuglar verip vermeyecegi bilinmelidir. Bunun ig¢in de guvenilirlik analizi
yapilarak Cronbach’s Alfa degeri hesaplanmistir. Guvenilirlik analizinin amaci
verilerin rastlantisalligini 6lgmektir. Ankete verilen cevaplar rastgele dagilim
gOsteriyorsa anket sonugclarinin guvenilir olduguna karar verilir. Guvenilirlik
analizi secilen érnedin guvenilirligini, tesadufiligini ve tutarlihgini test etmekte
kullanilir. Sonucun guvenilir olup olmadigina Cronbach’s Alpha (a) degerine
gore karar verilir?®*. Buna gére;

a degeri, 0,00a<0,40 ise  Guvenilir degil

0,40<a<0,60 ise Dusuk guvenilirlikte
0,60=<a0<0,80 ise  Oldukga guvenilir
0,80<a<1,00 ise  Yuksek guvenilirdir.

Bu calismada ilk olarak 107 kisinin katihmiyla doldurulan anketler
degerlendirilerek guvenilirlik analizi yapilmigtir. Sonuglar tablo 3.1.de

gosterilmektedir.

Tablo 3.1. Giivenirlik Analizi Sonuglari

Olgek Cronbach's Alpha | Madde Sayisi
insan Kaynaklari Uygulamalari Olgegi ,978 26
is Tatmini Etkisi Olgegi ,976 26

Tablo 3.1°de Cronbach’s alpha degerinin 0,978 ve 0,976 olmasi,

ankette kullanilan insan Kaynaklari uygulamalari 6lgedi ile is tatmini etkisi

201 Seref Kalayci, SPSS Uygulamal Cok Degiskenli Istatistik Teknikler, 4. Baski, Ankara: Asil
Yayin Dagitim, 2009, s.405.
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Olceklerinin yuksek guvenilir kategorisinde oldugunu gostermektedir. Buna
goOre Olgekteki dnermelere verilen cevaplarin tutarli oldugu ve bu verilerin

kullanilabilir oldugu belirlenmisgtir.

3.4. Verilerin Analizi

Alan arastirmasindan toplanan verilerin degerlendiriimesi ve
analizinde SPSS 17.0 istatistik paket programi kullaniimistir. Anketteki tim
sorulara ve Olcekteki onermelere verilen cevaplara ait frekans ve yuzde
dagihmlarn hesaplanmis bu dagihimlar tablo ve grafiklerle gdsterilmistir.
Ayrica ortalama ve standart sapma degerleri ile minimum ve maksimum

degerler gibi tanimlayici istatistiklerden de yararlaniimigtir.

Verilerin ¢bzimlenmesinde frekans, aritmetik ortalama, standart
sapma, ylzde gibi betimsel istatistiklerden faydalaniimigtir. Faktér Cikarma
icin temel bilesenler analizi, dondurme igin varimax yontemi, orneklemin
faktor c¢ikarmaya uygunlugunun arastirimasi icin Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem BuyukIGgi Testi ve Bartlett's Kiresellik Testi uygulanmistir.
Guvenirlik analizi i¢cin Cronbach’s Alpha katsayisi, dlgekler arasindaki iliskiyi
olcmek icin Pearson korelasyon katsayisi hesaplanmistir. Model analizi igin
regresyon analizi yapilmistir. iki gruplu degiskenlerin karsilastirmalari igin
Bagimsiz T testi ve ikiden fazla gruplu degiskenlerin kargilastirmalari icin de
Annova testi uygulanmistir. Ortalamalarin karsilastiriimasina iligskin hipotez

testlerinin tamaminda hipotezler su sekilde kurulmaktadir®®®:

Ho: Ortalamalar incelenen degdiskenin gruplari arasinda farkli degildir.

H,: Ortalamalar incelenen degiskenin gruplari arasinda farklidir.

Testin karar asamasinda p degeri 0,05 anlamlilik degerinden kiguk

ise Ho hipotezi reddedilir ve ortalamalarin incelenen degiskenin gruplari

202 Kalayci, a.g.e., 5.82.
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arasinda farkli oldugu seklinde yorum yapilir, aksi takdirde yani p degeri 0,05
anlamlilik degerinden buyuk ise Hp hipotezi reddedilemez ve ortalamalarin

incelenen degiskenin gruplari arasinda farkli olmadigi seklinde yorum

yapilir?®,

3.5. Arastirmanin Sinirliliklan

Arastirmamiz, hedeflenen 1500 belediye calisani i¢cinden anketimize
katilimi saglanan 1250 kisiden olusan 6rneklem grubunun verdigi cevaplar ile
sinirflandirilmistir.  Orneklemdeki sinirlilik arastirma evreninin  tamaminin
incelenmesinin olanaksizligidir. Katilimcilarin dogru, samimi yanitlar verdigi
varsayimi arastirmamizin bir diger sinirhligidir. Ayrica secilen orneklem
grubunun ana kutleyi (evreni) yeterince temsil ettigi ve drneklem Uzerinden

ana kutleye genelleme yapilabileceg@i varsayiimigtir.

3.6. Bulgular

Bu bodlumde anketteki sorulara verilen cevaplarin frekans ve yuzde
dagihimlan tablo ve grafiklerle gosterilmis ve yorumlanmistir. Bu cevaplarin
analiz edilmesi ve yapilan hipotez testleri sonucunda elde edilen bulgularin

yorumlanmasi ile arastirmamizin sonuglarina ulagiimistir.

3.6.1. Orneklem Grubundaki Calisanlara iliskin Demografik Analizler

Bu bolimde arastirmamiza katillan kisilerin cinsiyet, yas, egitim
durumu, calistigi kurum ve kurumdaki hizmet suresi seklinde siralanan
Ozelliklerine iligkin durumlari incelenmigtir. Asagida yer alan tablo 3.2’de

orneklem grubundaki ¢aligsanlarin cinsiyetlerine gore dagilimlari verilmigtir.

2% Mustafa Ergiin, Bilimsel Arastirmalarda Bilgisayarla istatistik Uygulamalar1 (SPSS for
WINDOWS). Ankara: Ocak Yayinlari, 1995, s.86.
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Tablo 3.2. Galiganlarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlari

Cinsiyet Frekans(n)| Yiuzde (%)
Erkek 712 57.0
Kadin 538 43.0
Toplam 1250 100.0
Aragtirmaya toplamda 1250 kisi katilmistir.

Arastirmaya katilan

calisanlarin %57’si erkek. %43 ‘U kadindir. Katilimcilarda erkek ¢cogunlugu
vardir. Sekil 3.1’de de caliganlarin cinsiyetlerine iligkin ylzde dagilimi

gOsterilmektedir.

Sekil 3.1. Cinsiyet Degiskeninin Yuzde Dagilim Grafigi

4 Kadin )
43%

Erkek
57%

Tablo 3.3'de drneklem grubunu olusturan galisanlarin yas degiskenine
gore dagiimlari verilmektedir. Yas degiskenine gore yuzde dagihm grafigi ise

sekil 3.2'de gosterilmistir.

Tablo 3.3. Galiganlarin Yaglarina Gore Dagilimlan

Yas Frekans(n)| Yiizde (%)
18-24 Yas Arasi 69 5.5
25-29 Yas Arasi 328 26.2
30-34 Yas Arasi 251 20.1
35-39 Yas Arasi 219 17.5
40-44 Yas Arasi 245 19.6
45-49 Yas Arasi 88 7.0

50 + 50 4.0

Toplam 1250 100.0
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Arastirmaya katilan galiganlarin yas durumlari incelendiginde %5,5’i
18-24 yas arasinda, %26,2’si 25-29 yas arasinda, %20,1’i 30-34 vyas
arasinda, %17,5'i 35-39 yas arasinda, %19,6’s1 40-44 yas arasinda, %?7’si
45-49 yas arasinda ve %4’U 50 yas ve uzerindedir. Arastirmaya her yastan
c¢alisaninin katilmasi saglanmistir. En kuguk katihmci 18 yasinda ve en
bayuk katihmci 60 yasindadir. Arastirmaya katilanlarin ortalama yasi
34,77+7,691'dir.

Sekil 3.2. Yag Degiskeninin Yiizde Dagilim Grafigi

100

18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 60

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin egitim durumlarina iligkin yuzde
dagilimlan tablo 3.4.’de gosterilirken, sekil 3.3’de de grafik olarak

gosterilmektedir.

Tablo 3.4. Gahisanlarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimlari

Egitim Durumu Frekans(n)| Yiizde (%)

iIkégretim 39 3.1
Lise 370 29.6

On Lisans 264 21.1
Lisans 489 39.1
Yuksek Lisans 85 6.8
Doktora 3 2

Toplam 1250 100.0
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Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlari incelendiginde %3,1’i
ilkdgretim, %29,6's1 lise, %21,1’i 6n lisans, %3971’ lisans, %6,8'i yuksek
lisans ve %0,2’si doktora mezunudur veya halen doktora egitimi almaktadir.
Genel olarak degerlendirecek olursak her 10 galisandan yaklasik 7’si lise
Uzerinde egitime sahiptir. Arastirmaya katilanlar icinde egitimli kisi sayisi
oldukga yUksektir.

Sekil 3.3. Egitim Durumu Degiskeninin Yuzde Dagilim Grafigi

( Doktora flkégretim )
Yiiksek 0,2%
Lisans — 31% .
6,8% Lise
/_29,6 Yo
Lisans
39,1% .
On Lisans
21,1%
. J

Tablo 3.5. Calisanlarin Calistiklari Kurumlarina Gére Dagilimlari

Calistig Frekans | Ylzde Calistig Frekans | Yiuzde
Kurum (n) (%) Kurum (n) (%)
Adalar 8 6 il Ozel idaresi 40 3.2

Arnavutkdy 32 2.6 Istanbul Bys. 59 4.7
Atasehir 30 2.4 K.Cekmece 43 3.4
Avcilar 18 14 Kadikoy 31 25
Bagcilar 27 2.2 Kagithane 20 1.6
Bahcelievler 22 1.8 Kartal 15 1.2

Bakirkdy 21 1.7 Maltepe 47 3.8
Basaksehir 9 v Pendik 47 3.8
Bayrampasa 32 2.6 Sancaktepe 38 3.0

Besiktas 11 .9 Sariyer 34 2.7
Beykoz 14 1.1 Silivri 23 1.8

Beylikdlzu 36 2.9 Sultanbeyli 24 1.9




87

Beyoglu 46 3.7 Sultangazi 70 5.6
Cekmekoy 71 5.7 Sile 11 9
Esenler 39 3.1 Sisli 27 2.2
Esenyurt 42 3.4 Tuzla 16 1.3
Eyup 15 1.2 Umraniye 21 1.7
Fatih 42 3.4 Uskldar 38 3.0
Gazm;;nanpa 21 1.7 Zeytinburnu 58 4.6
Gungoren 52 4.2 Toplam 1250 100.0

Tablo 3.5.’de &6rneklem grubunu olusturan calisanlarin calistiklari
birimlere goére dagilimlari veriimektedir. Arastirmaya istanbul’un tiim ilgeleri, il
dzel idaresi ve istanbul Billyiksehir Belediyesinden katilim olmustur. Genel
olarak her ilgeden en az 10 kisi arastirmamiza katilmistir. En fazla katilim
olan ilge, 71 kisi ile Cekmekdy Belediyesi; en az katihm ise 8 kisi ile Adalar

Belediyesinden gergeklesmistir.

Tablo 3.6. Calisanlarin Kurumdaki Hizmet Surelerine Gore Dagilimlari

Kurumsd_falkl H|zmet Frekans(n) | Yuzde (%)
uresi
1 Yildan Az 118 9.4
1-5 Yil Arasi 480 38.4
6-10 Y1l Arasi 256 20.5
11-15 Yil Arasi 155 12.4
15 Yildan Fazla 241 19.3
Toplam 1250 100.0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kurumlarinda gegirdigi hizmet sureleri
degerlendirildiginde; %9,4’G 1 yildan az, %38,4’G 1-5 yil arasi, %20,5’i 6-10
yil arasi, %12,4°G 1-15 yil arasi ve %19,3'0 ise 15 yildan uzun suredir
kurumda hizmet vermektedir. Tablo 3.6."da c¢alisanlarin kurumdaki hizmet
surelerine goére dagilimlari gosterilirken Sekil 3.4.’de grafik olarak
gOsterilmektedir.
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Sekil 3.4. Calisanlarin Kurumdaki Hizmet Siirelerine Gore

Dagilim Grafigi

50,0

40,0

38,4
30,0 -
20,5 19,3
20,0 -
9,4 12,4
10’0 | i
,0 n T T T

1Yildan Az 1-5Yil Arasi 6-10 Yl 11-15Yil  15Yildan
Arasi Arasi Fazla

Arastirmaya her tecrube kategorisinden g¢alisan dahil edilmistir. Her
on calisandan yaklasik dordu, 1 ile 5 yil arasinda kurumunda hizmet

etmektedir.

Tablo 3.7. Calisanlarin Calistiklari Birimlere Gore Dagilimlari

Cahistigi birim Fre(lr(]‘;ms Yiizde (%)ff Calistig: birim Fre(lg?ns Yl(‘ofo‘;e
Mali Hizmetler 158 12.6 Basin Yayin 28 2.2
insan Kaynaklari 150 12.0 Kalttr Sosyal 28 2.2
Zabita Mid. 138 11.0 Bilgi Islem 22 1.8
Yazi Isleri 116 9.3 Cevre Koruma 18 1.4
Destek Hiz. 82 6.6 Sosyal Hizmetler 18 1.4
imar 77 6.2 Etut Proje 17 1.4
Fen isleri 59 4.7 isletme 16 1.3
Emlak istimlak 48 3.8 Yapi Kontrol 16 1.3
Ruhsat Denetim 36 2.9 Strateji Gelistirme 15 1.2
Hukuk isleri 33 2.6 Park Bahgeler 13 1.0
Yatirim ingaat 31 2.5 Ozel Kalem 12 1.0
Plan Proje 30 2.4 Diger 60 4.8

Temizlik isleri 29 2.3 Toplam 1250 | 100.0

Arasgtirmaya katilan calisanlar calistiklar birime gore
degerlendirildiginde ilk G¢ birim sirasiyla; %12,6 mali hizmetler, %12 insan

kaynaklari ve %11 zabita muadarligadar. En az katilim olan birimler ise
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sirasiyla %1,2 strateji gelistirme, %1 park ve bahcgeler ve yine %1’lik bir
oranla 6zel kalem birimidir. Ayrica %4,8'i asagidaki tabloda (Tablo 3.7.)
yazmayan ancak frekans deger diusuk diger birimlerden katilmiglardir. Bu
birimler kargilagtirilma yapilabilmesi ve sadelik olugturmasi bakiminda diger

basliginda ele alinmistir. (Diger bashgr altina alinma kriteri n<10 dur.)

Arasgtirma yapilirken belediyelerin norm kadro yapilari dikkate alinarak
insan kaynaklari uygulamalarina yonelik daha bilgili ve tecrubeli olacaklar
tahmin edilen insan kaynaklari birimleri, mali hizmetler birimleri ve zabita
birimlerinde calisanlara oOncelik verilmigtir. Tablo 3.8.’de ise 0&rneklem
grubunu olusturan calisanlarin  gorevlerine goére dagilimlarina yer

verilmektedir.

Tablo 3.8. Calisanlarin Gorevlerine Gore Dagilimlari

Gérev Unvani Frekans | Yuzde Gérev Unvani Frekan | Yuzde
(n) (%) s(n) | (%)
Memur 432 34.6 Mimar 25 2.0
Zabita Memuru 108 8.6 ||| Veri Haz.Kont.islt. 20 1.6
isci 104 8.3 Avukat 16 1.3
Buro Personeli 77 6.2 Harita Muhendisi 13 1.0
Bilgisayar Islet. 62 5.0 Destek Elemani 11 .9
Muhendis 53 4.2 Sehir Plancisi 10 .8
Sef 52 4.2 Tahsildar 10 .8
Miljr?eanegisi 39 3.1 Teknisyen 10 .8
Tekniker 29 2.3 Diger 153 12.2
Mudur 26 2.1 Toplam 1250 | 100.0

Arastirmaya katilan ¢alisanlar unvanlarina gore degerlendirildiginde en
¢ok katihm saglanan ilk 3; %34,6 memurlar, %8,6 zabita memurlari ve %8,3
ile iscilerdir. En az katihm saglanan son 3 ise; %0,8er oranla sehir plancisi,
tahsildar ve teknisyenlerdir. Ayrica %12,2’si yukaridaki tabloda vyer

verilmeyen ancak frekans degder disUk diger unvan gruplarindandir. Bu
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kisiler kargilastirima yapilabilmesi ve sadelik olusturmasi bakimindan diger

basliginda ele alinmistir. (Diger bashgi altina alinma kriteri n<10 dur.)

3.6.2. Karsilastirmalara iliskin Agiklayici Faktér Analizi

Insan kaynaklari etkinligine ait hazirladigimiz olgek toplamda 26
madde olarak belirlenmigstir. Yapilan faktér analizleri sonucunda bu 26
maddelik katilim formumuz 3 faktor altinda toplanmistir. Bu islem sonucunda

elde edilen tablolar agsagidaki gibidir.

KMO gbzlenen korelasyon buyukligu ile kismi korelasyon
katsayilarinin blayukligunu karsilastiran bir indekstir. KMO orani ne kadar
biylik olursa veri seti faktér analizi yapmak icin o kadar iyidir denebilir®®.
Veri matrisinin faktor analizi igin uygunlugunu test eder. Bu deger 0.50

degerinin Uzerinde olmasi gerekir.
26 maddelik veri setimiz i¢cin hesaplanan KMO degeri 0,975'dir. Yani
veri setimiz faktor analizi igin mukemmel uyum gostermektedir. (Bakiniz;

Tablo 3.9.)

Tablo 3.9. iKY Uygulamalar Etkinligi Olgegi Orneklem Biiyiikliigii Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 975
Measure of Sampling Adequacy. '
Approx. Chi- 1 53046 313
Bartlett's Test of Square
Sphericity df 325
Sig. .000

Bartlett testi ise korelasyon matrisinde degiskenlerin en azindan bir
kismi arasinda yuksek oranli korelasyonlar oldugunu test eder. Analize

devam edilebilmesi icim “Korelasyon matrisi birim matristir’ sifir hipotezinin

24 Subhash Sharma, Applied Multivariate Techniques, USA: University of South Carolina, 1996,
s.116.
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reddedilmesi gerekir. Eger sifir hipotezi reddedilirse, degiskenler arasinda
yuksek korelasyon oldugunu, bagka bir deyigle veri setinin faktor analizi igin
uygun oldugunu gdsterir?®®. Veri setimiz icin yapilan Bartlett testi iin ki-kare
degerimiz oldukga yuksek ve buna bagh olarak anlamliik degeri p<0,01
olarak hesaplanmigtir. Sifir hipotezi reddedilmigtir, bunun anlami veri setimiz

faktor analizi icin uygundur.

Faktor sayisini belirlemek igin birgok yontem mevcuttur yapacagimiz
analizlerde 6z degeri 1’den buyuk faktorleri ele alindi. Yapilan analizler
onucunda ug faktorin 6z deger 1’in Uzerinde oldugu gorulmastur. Veri setine

ait faktor sayisi ve aciklanan varyans yuzdeleri Tablo 3.10.’da gdsterilmistir.

Tablo 3.10. iKY Uygulamalari Etkinligi Olgegi Maddelerinin Faktor

Sayisinin Belirleme ve Agiklanan Varyans Ylizdeleri Testi

Total Variance Explained

iKY Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared
Uygulamalari Loadings
Faktorleri Total % of | Cumulative Total % of | Cumulative
(Madde) Variance % Variance %
1 13.843| 53.241 53.241 6.156 | 23.677 23.677
2 1.145 4.402 57.644 6.051 | 23.274 46.950
3 1.130 4.347 61.991 3.910| 15.040 61.991

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Oz degerleri 1’den blyik bu (¢ faktdr birlikte toplam varyansin
yaklasik %62’sini agiklamaktadir. Bu Ug¢ faktdorin altinda hangi maddelerin
toplandigini ve bu maddelerin faktor yuklerini gorebilmek icin tim maddeleri

Varimax rotasyonuna tabi tutmamiz gerekmektedir.

Maddelere dondurme uygulandiktan sonra elde edilen sonug
asagidaki tablodaki (Tablo 3.11.) gibidir.

205 Joseph F.Hair, vd., Multivariate Data Analysis, (5thEdition), Upper Saddle River, NJ: Prentice
Hall. W.C.1998, 5.374.



Tablo 3.11. i KY Uygulamalar Etkinligi Olgegi Maddelerinin
Faktor Yukleri (Donduriilmius Faktor Matrisi) Tablosu

Déndiiriilmiis Madde
faktor matrisi 1 2 3
s4 733
© s5 .698
g s2
g .686
o s3 673
= o s6
5| & .649
x o sl
s | 638
4 s8 .635
= $9 579
i s7 525
s10 504
- s22
E .688
- s23
% .680
> s19 674
(2]
c s16 667
E sl17 647
~ | £ :
1
5| & s15 637
E 0 s18 634
g s24 606
=
2 s20 595
o sl4 558
S $25 537
2 | s21 529
R s13 .700
s - sl11 681
- >
x S s26
s | 3 647
o s12 633

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
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Dondurulmuas faktor analizi tablosunda faktor yuku icin kesim noktasi

olarak 0,50 degeri alinmistir. Yani tabloda 0,50 deg@erinin altinda faktor

yukleri ¢ikarilmistir. Tablodan gorulebilecedi gibi herhangi bir maddenin

birden fazla faktére ylkleme yapmadigi, kendi faktorleri altinda kararli bir

yap! olusturduklari, yani kendi maddeleri ile korelasyonlari yuksek, diger

maddelerle dusuk oldugu goézlenmektedir.

Tablodaki tim maddelerin faktér yikleri 0,50°nin Uzerindedir bu

agirliklar oldukga iyi kabul edilmektedir. Bu U¢ faktdérin hangi maddeleri

kapsadigl ve bu faktorlere verilen isimler asagidaki tabloda (Tablo 3.12.)

gOsterilmigtir.

Tablo 3.12. i KY Uygulamalan Etkinligi Olgegi Maddelerinin

Faktorlere Gore Siniflamasi

s4 is goérenler kariyer pozisyonlarina iliskin konularda bilgilendiriimektedir.
S5 is gérenlere kariyer planlama ile ilgili olarak rehberlik ve danigmanlik hizmeti
@ verilmektedir.
<_Eu s is gérenlerin (calisanlarin) kariyer planlamalarinda, is gérenin mevcut performansi
S g6z 6nune alinmaktadir.
o s3 Kariyer plani yapilirken tim is gorenlere adil ve tarafsiz davraniimaktadir.
o) s6 Sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapiimaktadir.
= s1 Kurumda insan ka'yn?klfarl planlamasi (gelepekte olusabilecek isglcu agig1 tahmini,
NV isguicu arzi, personel devir orani) yapilmaktadir.
g s8 Egitim programlari planlanirken is gérenlerin énerileri dikkate alinmaktadir.
£ s9 Uygulanan egitim programlarinin igerigi yeterlidir.
% 7 Uygulanan egitim programlarina katilacak is goérenler arasinda bir ayirim
T} S yapillmamakta, herkese esit davraniimaktadir.
s10 ise yeni baglayan is gorenlere, ?§e _t>a§lgarnadan 6pce isi ve kurumu tanitic
(oryantasyon egitimi) egitimler verilmektedir.
" s22 Calisanlarin performansi adil bir sekilde dlgliimektedir.
S s23 Cagdas performans 6lgme yontemleri uygulanmaktadir.
S s19 Kurumdaki ¢alisanlar, bilgi ve yetenegine uygun islerde ¢alistiriidiklari algisina
L sahiptir.
E_J s16 Yéneticiler ve iK Birimi astlarla yagsanan catismalari ¢gézmede uzlagmaci
OE _ davranmaktadir.
2 Z s17 Yoneticiler ve IK Birimi ¢alisanlari motive edici davranislar sergilemektedir.
é S s15 Kurumdaki astlar yéneticiler yasadiklari sorunlari konusarak ¢ézmektedir.
&> | s18 Calisanlar birbirine karsi saygili ve samimidir.
a s24 Kurumda adil bir Gcret ydnetimi gerceklestiriimektedir.
— Kurumda yetenek yonetimi uygulamalari (yetenekli personelin arastiriimasi,
£ s20
3 S|n|fland_|rllmaS| v.b.) yapiimaktadir.
=:<s s14 Kurumda ydneticiler ve IK Birimi astlarindan gelen énerilere agiktir.
s25 Kurumda kalite yénetim sistemi uygulanmaktadir.
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s21 Kurumda, fiziksel calisma kosullari (aydinlatma, i1sinma, dekorasyon, ergonomi vs.)
caligsanlarin motivasyonunu saglayacak duzeydedir.
o | s13 Kurumda is kazalarinin yasanmamasi igin gerekli dnlemler alinmaktadir.
E s11 is glivenligi ve isci sagligi ile ilgili is kazalarinin yaganmamasi igin gereken tedbirler
3 alinmaktadr.
o S26 Kurumda sendikal faaliyetler yapiimaktadir.
2 512 is kazalarinin yasanmamasi igin calisanlara egitimler verilmektedir.

Yukaridaki tabloda kurumdaki insan kaynaklari uygulamalari etkinligini
Olgmek icin hazirladigimiz élgegin faktér analizi sonuglari, hangi faktor altina
toplandiklari ve faktor isimleri gosterilmistir. Buna gore u¢ adet faktorimuz

bulunmaktadir:

1. Faktor; Egitim ve Kariyer Planlama: 10 madde
2. Faktér; Kurum igi iligkiler ve Performans Y6netimi: 12 madde

3. Faktor; is glvenligi: 4 madde

Sonug olarak yapilacak analizlerde bu ¢ faktérin ortalamasi alinip
kullanilacaktir. Bu faktorlere iliskin genel ortalamasina ve is tatminine ait

guvenirlik analizlerine ise asagida yer verilmektedir.

3.6.3. Faktorlerin Giuivenirlik Analizi

Olgekte kullanilan maddelerin tamamina ve faktdrler bazinda
guvenilirlik analizi ydontemlerinden olan Cronbach’s alfa yodntemi
uygulanmigtir. Bu yontemle Olgekte yer alan sorularin homojen bir yapi
g6steren bir bitiini ifade edip etmedigi arastirilir. Olgekte yer alan sorularin
varyanslarinin genel varyansa orani ile bulunur. O ile 1 arasinda deger alir.
0,60 — 0,80 arasi oldukga guvenilir; 0,80 — 1,00 arasi yuksek guvenirliktedir.
Bu yontemi oOlgegimizde yer alan 26 maddenin tamamina ve alt boyutlarina
ve is tatminine uyguladigimizda asagidaki gibi bir tablo (Tablo 3.13.) elde

edilmektedir.
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Tablo 3.13. i KY Uygulamalar Etkinligi Olgegi Maddelerinin ve

Is Tatmininin Giivenirlik Analizi Sonug Tablosu

Giivenirlik Cronbach's | Madde

Alpha Sayisi
is Tatmini .966 26
. Egitim ve Kariyer Planlama 924 10

L Kurum igi Iligkiler ve Performans
Kaynaklari Yénetimi .937 12
Uygulamalari ' o_r_1e Im.lv.

Etkinligi . Is Glvenligi .833 4
IKY Etkinligi Genel Ortalama .964 26

Yukaridaki tabloda guvenirlik analizleri gosterilmigtir. Cronbach’s
Alpha degerlerine bakilacak olursa; is tatmini Olgegi, insan kaynaklari
yonetimi etkinligi alt faktorleri ve IKY genel ortalamasi igin hesaplanan
degerlerin tamami 0,80’in Gzerindedir. O halde kullandigimiz dlgekler ylksek

guvenirliktedir.

Tablo 3.14. iKY Uygulamalari Etkinligi Faktérlerinin ve

Is Tatmininin Tanimlayici istatistikleri

n Ortalama =0l
Sapma
Is Tatmini 1250 | 3.5794 | .87911

Egitim ve Kariyer Planlama 1250 | 3.2153 | .99685

IKY Kurum lgi lligkiler ve. 1250 | 3.2861 | .95871
Uygulamalari Performans Yonetimi
Is Glvenligi 1250 | 3.4970 |1.00899

Yukaridaki tabloda (Tablo 3.14.) arastirmaya katilan c¢aliganlarin is
tatmini Olcedi ve insan kaynaklari yonetimi etkinligi alt faktorlerine ait

ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

Buna gére; is tatmini igin ortalama katiim 3,58+0,88'dir. insan

kaynaklari yonetimi etkinligi alt faktorleri igin: Egitim ve kariyer planlama alt
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faktora; 3,21+0,99. Kurum igi iligkiler ve performans yonetimi alt faktori
3,28+0,96. Is guivenligi alt faktori igin ise; 3,49+ 1,01'dir.

3.6.4. Faktorlerin Korelasyon Analizi

iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi ve varsa bu iliskinin siddetini

ve yonunu 6lgmek amaciyla kullanilan bir istatistiksel yontemdir. Korelasyon

analizi sonucunda, dogrusal iliski olup olmadigi ve varsa bu iligskinin derecesi

ve yonu korelasyon katsayisi ile hesaplanir. Bu katsayi -1 ile +1 arasinda
degisir. 0 — 1 arasinda pozitif iliski, 0’dan kuguk degerlerde ise negatif iligki

vardir. 0,50 degerinin Uzerindeki korelasyonlarda da guglu bir iliski oldugu

soylenebilir.

Tablo 3.15. Degiskenlerin Arasindaki iligki (Korelasyon) Tablosu

IKY Uygulamalari
Egitim ve | Lurumlc . is
. |I|§k|ler ve |$ Tatmlr"
Kariyer . o
Performans | Guvenligi
Planlama .
Ydnetimi
-y Pearson o - -,
Elggglrzgevre Correlation 1 ,836 734 ,635
_ Planlama Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
© n 1250 1250 1250 1250
(] T
€| Kurum igi Pearson 1 744" 660"
‘—g iliskiler ve Correlation ' '
2| Performans Sig. (2-tailed) .000 .000
S| Yonetimi n 1250 1250 | 1250
X Pearson 1 616"
is Givenligi ~~ Correlation
Sig. (2-tailed) .000
n 1250 1250
Pearson 1
Is Tatmini Correlation
§ tamini Sig. (2-tailed)
n 1250

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki tabloda (Tablo 3.15.) IKY uygulamalari alt faktérleri ve is

tatmini arasindaki korelasyon analizi verilmigtir.



97

Tabloya baktigimizda egitim ve kariyer planlama, kurum igi iligkiler ve
performans yonetimi, is guvenligi alt faktorleri ve is tatmini, aralarinda ikili
olarak gugll, pozitif ve dogrusal bir iliski icerisindedirler. Tablodaki buttn
korelasyon katsayilari %1 hata payi ile anlamhdir. Yani katsayilar %99

guvenirlikle hesaplanmigtir.

Ancak korelasyon analizi, iliskiyi neden — sonug iligkisi olarak
gOstermez. Neden - sonug iliskisi icin regresyon analizi yapmamiz

gerekmektedir.

3.6.5. Faktorlerin Regresyon Analizi

iki veya daha fazla degiskenin aralarindaki matematiksel iligkiyi
bulmak icin uygulanir. Bagimsiz degigskenler Gzerinden bagimh degisken
tahmin edilmeye calisiir. Bu bolumde bagimli degiskenimizin bagimsiz
degiskenler tarafindan tek tek ne kadar acgiklandigini ve aralarindaki iliskinin

matematiksel gésterimini bulacagiz. Oncelikle modeli tanimlayalim;

Model: Yi=bgo+ biXi+ €

Yukaridaki kurulan modele gére bagimli degisken olarak s tatmini,
bagimsiz degiskenler olarak ise insan kaynaklari uygulamalar etkinligi alt
faktorleri ele alinacaktir. Yani burada insan kaynaklari uygulamalari etkinligi

is tatminini ne derece etkiledigi gorulecektir.

Hipotez: Insan kaynaklari uygulamalari etkinligi is tatminini

etkilemektedir.

Is tatmini = by + [ by(Egitim ve Kariyer Planlama)] + [ by(Kurum igi
iliskiler ve Performans Yonetimi)] + [ bs(is Giivenligi) ]

+ €

bo.b1.b,. by = Sabit degiskenler e; = Hata terimi
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Bu hipoteze gore tanimlanan yukaridaki model igin yapilan analizler
Tablo 3.16. ve Tablo 3.17.’de gosterilmistir.

Tablo 3.16. Regresyon Analizi Model Anlamlihigi

ANOVAP
Model sumof | 4 | Mean F | sig.
Squares Square
Regression 463.683 3 154.561 |383.953|,000%
1 Residual 501.579 1246 403
Total 965.261 1249

a. Predictors: (Constant), is Giivenligi, Egitim ve Kariyer Planlama, Kurum Igi iligkiler ve

Performans Y6netimi

b. Dependent Variable: is Tatmini

Anova tablosuna gére Kurdugumuz model anlamhidir.

F3.1246) = 383,953; p < 0,01 olarak hesaplanmigtir.

Modelimiz %99 guvenirlikte anlamhdir. Model katsayilari anlamliligi

icin ise katsayilar (cofficients) tablosuna (Tablo 3.17.) bakilir.

Tablo 3.17. Regresyon Analizi Katsayilar Anlamhilhigi

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients i Sig.
Std.
B Beta
Error
(Constant) bo| 1.344 | .069 19(')54 000
Egitim ve Kariyer | ) | 168 | 035 101 4.868 | .000
1 Planlama
Kurum lciiliskiler ve -1 | 53499 | 036 328 8.258 | .000
Performans Yonetimi
is Glvenligi bs| .202 .028 232 7.210 | .000

a. Dependent Variable: is Tatmini
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Katsayilar tablosuna go6re kurmus oldugumuz model ig¢in tum
degiskenler %99 guvenirlikte anlamhdir. Sonug¢ olarak asagidaki gibi bir

model kurulabilir.

is tatmini=1.344+ 0.168(Egitim ve Kariyer Planlama) + 0.301(Kurum
ici iliskiler ve Performans Yénetimi) + 0.202(is Giivenligi)

R?=0,480 F (3,1246) = 383,953; p < 0,01

(R? degerine goére; model igin tanimladigimiz (ic degiskenimizle
belediyelerdeki insan kaynaklari uygulamalarinin is tatminine etkisinin ancak
%48’i agiklanabilmektedir. Bu modele gore, insan kaynaklari uygulamalari

etkinligi is tatminini pozitif, dogrusal bir sekilde etkilemektedir.

3.6.6. istatistiksel Farklilik Testleri

Bu bdlimde calisanlara yonelik uygulanan insan kaynaklari
uygulamalari etkinligi ve is tatmini olgceklerinin demografik dediskenlere gore

istatistiksel farkhlik testleri sonuclari verilecektir.

Asagidaki tabloda (Tablo 3.18.) cinsiyete goére karsilastirmalar
verilmistir. Buna gore; is tatmini cinsiyete gére istatistiksel olarak farklilk
gostermektedir. (p<0,01). Kadinlarin is tatmininin erkeklerinkine gére daha

yuksek oldugu gorulmektedir.

Tablo 3.18. Cinsiyete Gore Karsilagtirmalar

o Std.
Cinsiyet n | Ortalama Sapma t p

. Erkek |712| 3.5212 | .88615
Is tatmini -2.700 | .007**
Kadin |538| 3.6565 | .86450

Egitim ve Kariyer  Erkek [712| 3.1632 | .99815
Planlama Kadin [538| 3.2842 | .99184

-2.128 | .034*
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Kurum Igi iligskiler  Erkek |712| 3.2609 | .95235
ve Performans -1.068 .286
Yanetimi Kadin |538| 3.3194 | .96695
o Erkek |712| 3.4680 |1.01003
Is Guvenligi -1.167 | .243
Kadin |538| 3.5353 |1.00726

p**<0,01; p*<0,05

insan kaynaklari uygulamalar etkinligi alt faktdrlerinden egitim ve
kariyer planlama uygulamalari cinsiyete gore farkhlik gostermektedir.
(p<0,05) Buna gore kadinlar erkeklere gore egitim ve kariyer planlamasini

daha etkin bulmaktadir.

insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktorlerinden kurum igi
iligkiler ve performans yonetimi uygulamalari ile ig glvenligi uygulamalari

cinsiyete gore farklilik géstermemektedir. (p>0,05)
Asagidaki tabloda ise (Tablo 3.19.) yasa go6re Kkarsilastirmalar
verilmistir. Buna gore; Is tatmini, yasa gore istatistiksel olarak farkhlik

gOstermemektedir. (p>0,05)

Tablo 3.19. Yaga Gore Karsilagtirmalar

Std.
Yas n |Ortalama Sapma F p
18;54\(3‘5 69 | 3.6260 | .76821
rasi
ZngYa§ 328 | 3.6854 | .81729
rasi
3024Ya§ 251 | 3.5731 | .85193
rasi
. 35-39 Ya
Is Tatmini arag, | 219 | 35694 | 96667 | 1.995 | 064
40-44Yas | 545 | 35231 | .89744
Arasi
45;‘9Ya§ 88 | 3.5122 | .89552
rasi
50 + 50 | 3.2908 | .96950
Toplam |[1250| 3.5794 | .87911




18-24 Yas

69 | 3.4275 | .92018
Arasi
25-29Ya$ | 359 | 33646 | .94301
Arasi
30"34 Yas | 551 | 32231 | 92201
- a
Kariyer Arasi ¥ | 219 | 3.1374 |1.09174 3.093 | .005**
Planlama )
40-44Yas | 545 | 31041 |1.03162
Arasi
45-49Yas | gg | 30875 |1.05687
Arasi
50 + 50 | 3.0140 | .96151
Toplam |1250| 3.2153 | .99685
18-24 Yas | o9 | 35676 | .79112
Arasi
25-29Ya$ | 359 | 34111 | .91090
Arasi
~ 3034Yas | o5 | 32825 | 91936
Kurum Igi A?,rgs\;
iligkiler ve  35-39Yas | 519 | 31716 |1.03084 -
Performans Arasi ' ' 3.192.004
Yonetimi  40-44Yas | 5,0 | 39535 | 98831
Arasi ) )
45-49Yas | gg | 31847 |1.03756
Arasi
50 + 50 | 3.0817 | .92298
Toplam |1250| 3.2861 | .95871
18':4 Yas | g9 | 3.4601 | .97168
rasi
25'59 Yas | 328 | 3.5001 | 91019
rasi
30-34Yas | o571 | 34363 |1.01780
Arasi
Is 35-39Yas | 519 | 34715 |1.06311
Giveni Aras] : : 1.313| .248
40-44Yas | 545 | 35357 |1.01019
Arasi
45:\‘9 Yas | gg | 3.3802 |1.11473
rasi
50 + 50 | 3.2950 |1.16024
Toplam |1250| 3.4970 |1.00899

p**<0,01 ; p*<0,05
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Insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktérlerinden egitim ve

kariyer planlama uygulamalari ise yasa gore farklilik gostermektedir. (p<0,01)

Hangi yaslar arasinda farklilik oldugunu bulmak igin post-hoc testi
uygulanir. Bu teste gore; farklilik sadece 25-29 yas arasi ¢alisanlar ile 40-44
yas arasi calisanlar arasinda gergeklesmistir. 25-29 yas araligindaki
calisanlar 40-44 yas arasindaki galisanlara gore egitim ve kariyer planlama

uygulamalarini daha etkin bulmaktadirlar.

insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktorlerinden kurum igi
iliskiler ve performans ydnetimi uygulamalari yasa goére farklilik

gOstermektedir. (p<0,01).

Hangi yaslar arasinda farkhlik oldugunu bulmak igin post-hoc testi
uygulanir. Bu testin sonuglarina goére; farklilk sadece 18-24 yas arasi
calisanlar ile 35-39 yas arasi c¢alisanlar arasinda gergeklegmistir. 18-24 yas
araligindaki ¢alisanlar 35-39 yas arasindaki ¢alisanlara gore kurum igi iligkiler

ve performans yonetimi uygulamalarini daha etkin bulmaktadirlar.

insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktérlerinden is giivenligi

uygulamalari ise yasa gore farklilk gostermemektedir. (p>0,05).

Asagidaki tabloda ise (Tablo 3.20.) egitim durumuna gore

karsgilastirmalar verilmistir. Buna gore:

Tablo 3.20. Egitim Durumuna Gore Karsilastirmalar

Ogrenim Durumu n | ortalamal .59 F p
Sapma
ilkégretim 39 3.5197 | .89646
Lise 370 3.4216 | .91828

; . On Lisans 264 3.6381 | .89081 -

's Tatmini Lisans 489 | 3.6262 | .8a7e6 | >°04 |00
Y.Lisans ve Uzeri | 88 3.8335 | .73666
Toplam 1250 | 3.5794 | .87911
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iIkégretim 39 3.1795 |1.04105
Egitim ve Lise 370 3.1816 |1.05919
Kariyer On'Llsans 264 | 3.2780 |1.03695 206 | 804
Planlama . Lisans o 489 3.2051 | .93624
Y.Lisans ve Uzeri 88 3.2409 | .92110
Toplam 1250 | 3.2153 | .99685
IIkoégretim 39 3.4295 | .96020
iligkiler ve On Lisans 264 | 3.3333 | .98089 805 | 522
Performans Lisans 489 3.2502 | .90201 | - '
Yonetimi Y. Lisans ve lizeri | 88 3.3778 | .94997
Toplam 1250 | 3.2861 | .95871
iIkdégretim 39 3.5962 | .98944
Lise 370 3.4426 |1.10305
Is On Lisans 264 | 35398 |1.01126| | _ .
Guvenligi Lisans 489 3.4990 | .93130 | ° '
Y.Lisans ve Uzeri 88 3.5426 [1.02289
Toplam 1250 | 3.4970 |1.00899

p**<0,01 ; p*<0,05

is tatmini, egitim durumuna gore istatistiksel olarak farkhlik
goOstermektedir. (p<0,01). Hangi egitim durumlari arasinda farklihk oldugunu
bulmak icin post-hoc testi uygulandiginda; lise seviyesinde egitim durumuna
sahip olanlarin lisans ve uzeri egitim durumuna sahip olanlara gore is

tatminlerinin daha dugik oldugu goruimustur.

insan kaynaklari uygulamalar etkinligi alt faktdrlerinden egitim ve
kariyer planlama uygulamalarinin egitim durumuna gére farklilik gdéstermedigi

goOrulmektedir. (p>0,05)

Yine alt faktérlerden kurum igi iligkiler ve performans yonetimi
uygulamalari ile is guvenligi uygulamalari egitim durumuna goére farklilik

gOstermemektedir. (p>0,05)



Tablo 3.21. Kurumdaki Hizmet Suirelerine Gore Karsilagtirmalar
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Hizmet siresi n Ortalama Std. F p
Sapma
1 Yildan Az 118 3.8204 10.74213
1-5 Y1l Arasi 480 3.5759 10.87738
; - 6-10 Y1l Arasi 256 3.5987 10.87133 o
's Tatmini 11-15 Vil Arasi | 155 | 3.5958 |0.85802| 3-866 | 004
15 Yildan Fazla | 241 3.4376 10.94268
Toplam 1250 [ 3.5794 |0.87911
1 Yildan Az 118 | 3.5805 [0.88947
1-5 Y1l Arasi 480 3.2035 10.96078
Egitim ve Kariyer ~ 6-10 Yil Arasi | 256 | 3.2219 |1.02906 6.37 | 000+
Planlama 11-15Yil Arasi | 155 | 3.2594 |0.95698| '
15 Yildan Fazla | 241 3.0245 |1.06153
Toplam 1250 [ 3.2153 |0.99685
1 Yildan Az 118 | 3.6886 [0.83101
C 1-5 Y1l Arasi 480 3.2984 10.91625
furum (GHISKIer 610 vil Arasi | 256 | 3.2208 [1.00412| oo | (oom
Yénetimi 11-15Yil Arasi | 155 3.2591 |0.94599
15 Yildan Fazla | 241 3.1414 |11.01035
Toplam 1250 [ 3.2861 |0.95871
1 Yildan Az 118 3.75 0.86294
1-5 Y1l Arasi 480 3.4698 10.98375
; . o 6-10 Y1l Arasi 256 3.4502 |1.05334
's GUvenligh 11 15 vil Arasi | 155 | 3.5435 |1.05573] 2319 | 0055
15 Yildan Fazla | 241 3.4471 11.03459
Toplam 1250 3.497 1.00899

p**<0,01; p*<0,05

Yukaridaki tabloda da c¢alisanlarin kurumdaki hizmet surelerine gore

kargilastirmalar verilmistir. Buna gore;

is tatmini; galisanlarin kurumdaki hizmet siirelerine gore istatistiksel

olarak farkhhk goéstermektedir. (p<0,01) Hangi hizmet sireleri arasinda

farkhlik oldugunu bulmak icin post-hoc testi uygulanir. Bu testin sonuglarina

gore; 1 yildan az suredir kurumda hizmet edenlerin 15 yildan uzun suredir

caligsanlara gore ig tatmini seviyesi daha yuksektir.
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Insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktérlerinden egitim ve
kariyer planlama uygulamalari ¢alisanlarin kurumdaki hizmet surelerine gore
farkhlik goéstermektedir. (p<0,01) Hangi hizmet sureleri arasinda farkhlik
oldugunu bulmak igin post-hoc testi uygulanir. Bu testin sonuclarina gore; 1
yildan az siredir kurumda hizmet edenlerin 15 yildan uzun suredir
calisanlara gore Egitim ve Kariyer Planlama uygulamalarini daha etkin

bulmaktadir.

insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktorlerinden kurum igi
iliskiler ve performans yonetimi uygulamalari ¢alisanlarin kurumdaki hizmet
surelerine goére farkliik gdstermektedir. (p<0,01) Hangi hizmet sUreleri
arasinda farkliik oldugunu bulmak i¢in post-hoc testi uygulanir. Bu testin
sonuglarina gore; 1 yildan az slredir kurumda hizmet edenlerin 15 yildan
uzun siiredir calisanlara gore Kurum igi iliskiler ve Performans Yoénetimi

uygulamalarini daha etkin bulmaktadir.

insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktérlerinden is glvenligi
uygulamalari ise calisanlarin kurumdaki hizmet surelerine gére farklilik

gOstermemektedir. (p>0,05)

insan kaynaklari y6netimi uygulamalarinin galisanlarin is tatmini
Uzerine etkisinin galisilan kuruma gore farklilik gosterip gostermedigine iligkin
yapilan analizlerde genel olarak 39 belediye arasinda ig tatmini bakimindan
farkhlik vardir (F=8,293;p=0,000<0,01) ve bu farkhlik istatistiksel olarak %99

guvenirlikte anlamlidir.

Asagidaki tabloda yer alan (Tablo 3.22.) is tatmini ortalamalari

blayukten kig¢uge dogru siralanmigtir.
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Tablo 3.22. is Tatmininin Galisilan Kuruma Goére Degisip
Degismediginin Testi (Anova)

Sira| s Tatmini n |ortalamal| St
Sapma
1 Sancaktepe 38 | 47.966 .27062
2 Silivri 23 | 41.572 .97397
3 Umraniye 21 | 40.549 51924
4 Bagcilar 27 | 40.399 .56380
5 Bahcelievler 22 | 40.245 .60761

Tabloda is tatmini en yiksek 5 belediye verilmistir. Yani tablonun ilk
satirnda bulunan Sancaktepe Belediyesi c¢alisanlarinin is tatmini en

yuksektir.

Asagdidaki tabloda (Tablo 3.23.) calisanlarin ¢alistiklari kurumlara gore
egitim ve kariyer planlama uygulamalarinin is tatminine etkisinin farklilik
gOsterip goOstermedigi test edilmistir. Tabloda yer alan ortalama katilm
degerleri buyukten kig¢uge dogru siralanmigtir. Yani tablonun ilk satirinda
bulunan Sancaktepe Belediyesi ¢alisanlari kurumlarinda uygulanan egitim ve
kariyer planlama uygulamalarini diger belediyelere gobre daha etkin
bulmaktadir. Genel olarak 39 belediye arasinda egitim ve kariyer planlama
uygulamalari bakimindan farklihk vardir. (F=11,755 ;p=0,000<0,01) Bu

farklilik istatistiksel olarak %99 guvenirlikte ve anlamlidir.

Tablo 3.23. Egitim ve Kariyer Planlama Uygulamalarinin Caligilan

Kuruma Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin Testi (Anova)

Sira Egitim ve Kariyer N Ortalama Std.
Planlama Sapma
1 Sancaktepe 38 48.000 |.29224
2 Beyoglu 46 42.348 | .55866
3 Beylikduzu 36 39.861 | .57079
4 Umraniye 21 39.810 |.73186
5 Adalar 8 37.875 | .45806
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Asagidaki tabloda (Tablo 3.24.) ise; calisanlarin c¢alistiklari kurumlara
g6re kurum ici iligkiler ve performans ydnetimi uygulamalarinin is tatminine

etkisinin farkhlik gosterip gostermedigi test edilmistir.

Tablo 3.24. Kurum igi iligkiler ve Performans Yoénetimi Uygulamalarinin

Calisilan Kuruma Gore Farklilik Gosterip Gostermediginin Testi (Anova)

Kurum igi
Sira iligkiler ve n |ortalama Std.
Performans Sapma
Yonetimi
1 Sancaktepe 38 | 47.412 |.30189
2 Umraniye 21 | 40.278 | .61369
3 Beylikduzi 36 | 39.421 |.75483
4 Bagcilar 27 | 38.735 |.76039
5 Adalar 8 38.542 | .56826

Tabloda yer alan ortalama katilim degerleri buyukten kiguge dogru
siralanmigtir.  Tablonun ilk satirinda bulunan Sancaktepe Belediyesi
calisanlari, kurum ici iligkiler ve performans yonetimi uygulamalarini diger
belediyelere gore daha etkin bulmaktadir. 39 belediye arasinda kurum igi
iligkiler ve performans yonetimi uygulamalar bakimindan genel olarak
farkhlik vardir. (F=8,747 ;p=0,000<0,01)

Sonu¢ olarak kurumlar arasinda; insan kaynaklari uygulamalari
etkinligi alt faktorlerinden kurum ici iliskiler ve performans yonetimi
uygulamalari bakimindan farkhliklar vardir. Bu farklilik, istatistiksel olarak

%99 gulvenirlikte anlamhidir.

Asagidaki tabloda (Tablo 3.25.) da galisanlarin, ¢ahstiklari kurumlara
gore is guvenligi uygulamalarinin farkhlik gosterip gostermedigi test

edilmistir.



Tablo 3.25. is Giivenligi Uygulamalarinin Galisilan Kuruma Goére
Farkliik Gosterip Gostermediginin Testi (Anova)

P i Std.
Sira |lg Glivenligi [ n |Ortalama Sapma
1 Sancaktepe | 38 | 47.566 |.33635
2 Umraniye | 21 | 44.048 |.58350
3 Bagcilar 27 | 43.148 | .57426
4 Beyoglu 46 | 41.467 |.47310
5 istanbul Bys. | 59 | 39.364 |.74509
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Tabloda yer alan ortalama katilim degerleri buyukten kicuge dogru

siralanmigtir. Yani tablonun ilk satirinda bulunan Sancaktepe Belediyesi

calisanlari kurumlarindaki is guvenligi uygulamalarini diger belediyelere gore

daha etkin bulmaktadir. Genel olarak 39 belediye arasinda is guvenligi
uygulamalari bakimindan farklilik vardir. (F=9,229 ;p=0,000<0,01) Bu farklilhk

istatistiksel olarak %99 glvenirlikte ve anlamhidir.
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SONUG VE ONERILER

insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari hakkinda is goérenlerin is
tatminine yonelik algilarinda yoneticilerin buyuk etkisi bulunmaktadir. Bu
yoneticiler arasinda da insan kaynaklari yoneticilerini basa koymak yanlig
degildir. Gergeklestirilen arastirmalar gostermistir ki Ucret gibi énemli bir
motivasyon kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve
yonetim tarzinin iyi olmasi c¢alisanlarin ig tatminini artirici etkiye sahip
olabilmektedir. Bu da yonetim tarzinin is tatmini Gzerinde ne oranda dnemli

bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir.

Ozellikle buliyik organizasyonlarda calisanlari ydnetime katmak,
onlarin yaptiklari isten memnun olmalarini saglamak ve verimliliklerini
artirmak liderlik ve yonetim anlayiginin geregi haline gelmistir. Bunun yolu da
kurumsallagsmaktan gec¢mektedir. Yoneticiler bu gercegi g6z onunde
bulundurarak galisanlarin igyerinde alinacak kararlara katilimini saglamali ve
onlarin enerjilerini igyerinde ortaya koymalarina imkan saglayacak
diizenlemeler yapmalidirlar. isinden memnun olan her ¢alisan bu
memnuniyetini isine de yansitacaktir. isinden memnun olan is gérenlerin
artan verimliligi organizasyonlarin genel performansina da yansimaktadir.

Artan performans ise igletme verimligine artirici bir etki yapmaktadir.

Belediyelerde surdurilmekte olan insan kaynaklari uygulamalarinin is
tatminine etkisinin arastirildigi bu arastirma, kamu sektorine yonelik olarak
istanbul ilce belediyeleri kapsaminda gerceklestiriimistir. Kamu hizmet
alaninda oldukga genis bir yere ve dneme sahip olan belediyeler, ¢alisma
hayatina ve hatta Ulke ekonomisine etki yapabilecek kurumlardandir. Bu
sebeple arastirma belediyeler baghgi altinda yapilmistir. Tum belediyeleri
temsil kabiliyetine sahip olabilecek ve diger belediyelerin de hizmet ve
uygulamalarini  érnek aldigi istanbul ilge belediyeleri ile arastirma
sinirlandiriimistir. istanbul’daki tim belediye galisanlari icinde 1500 hedef
kitte belirlenmis ancak geri donusu saglanan 1250 adet anket
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toplanabilmistir. Insan kaynaklari uygulamalar 6lgegi, is tatmini etkisi 6lgegi
ve Kigisel bilgi sorularindan olusan anketler sonucunda elde edilen verilerin

analizine gore asagida yer verilen degerlendirmeler yapiimigtir.

Arastirmamiz i¢in belediyelerde yogun olarak uygulanan insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari belirlenmis ve Ug faktor altinda toplanmigtir.
Ankete katilan belediye calisanlarindan, belirlenen faktorler altinda yer alan
IKY uygulamalarinin kendi kurumlarinda ne derece uygulandigini belirttikten
sonra bu uygulamanin is tatminlerini ne duzeyde etkiledigini belirtmesi
istenmistir.  Anket  sorularinin  cevaplandiriilmasinda i  godrenlerin
kurumlarindaki iKY uygulamalarini algilama bicimlerinin etkili oldugu

soylenebilir.

Kigisel bilgi sorularina gore olgeklerin ortalamalarinin karsilastiriimasi
sonucunda; insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktérlerinden egitim ve
kariyer planlama uygulamalarini kadinlar erkeklere gore daha etkin
bulmaktadir. Kadin is gorenler bu bolumdeki sorulara genel olarak olumlu
cevaplar vermiglerdir. Yoneticilerini yeterli bulma egilimi tagimaktadirlar.
Kurum ici iliskiler ve performans yodnetimi uygulamalan ile is guvenligi

uygulamalari ise cinsiyete goére farkhlik gdstermemektedir.

Kadinlarin is tatmini erkeklerinkine gére daha yuksektir. Arastirmaya
katilanlarin verdikleri cevaplara gore bu farkliligin en belirgin sebebi olarak
kadin is gorenlerin kurumlarindan daha az beklenti icinde olmalari
gosterilebilir. Genel olarak kadin yoneticilerin erkek yoneticilere oranla gok

daha az sayida olduklari gbzlemlenmisgtir.

insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktérlerinden egitim ve
kariyer planlama uygulamalari yasa goére farkhlik gostermektedir. Farklilik
sadece 25-29 yas arasi calisanlar ile 40-44 yas arasi galisanlar arasinda

gerceklesmistir. 25-29 yas araligindaki c¢alisanlar 40-44 yas arasindaki
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calisanlara gore egitim ve Kkariyer planlama uygulamalarini daha etkin

bulmaktadirlar.

Ankete katilanlarin verdikleri cevaplara gore bu farkliigin en belirgin
sebebi; 25-29 yas araligindaki galisanlarin 40-44 yas arasindaki ¢alisanlara
gore kurumdaki hizmet ici egitimleri daha ¢ok 6nemsedikleri ve yukselme
imkanlarinin var olduguna inanmalaridir. 40-44 yas araligindaki ¢alisanlarda
ise egitim konusuna karsi genel bir isteksizlik ve dnemsememe durumu

mevcut olup yukselme imkéanlarinin da bulunmadigi inanci hakimdir.

insan kaynaklari uygulamalar etkinligi alt faktdrlerinden kurum ici
iliskiler ve performans yonetimi uygulamalarinda ise 18-24 yas arasi
calisanlar ile 35-39 yas arasi ¢alisanlar arasinda farklilik gergceklesmistir. 18-
24 yas araligindaki ¢calisanlar 35-39 yas arasindaki ¢alisanlara gore kurum igi
iliskiler ve performans ydnetimi uygulamalarini daha etkin bulmaktadirlar.
Arastirmaya katillan 18-24 yas araligindaki c¢alisanlarin sorulara verdikleri
cevaplarda kurum igi iligkilerde genel olarak daha ihmli ve uyumlu olduklari
yonunde cevaplar vermisglerdir. Bu gergevede belediyelerde uygulanmakta
olan 5393 sayili yasa kapsamindaki s6zlesmeli personel istihdaminin, insan
kaynaklari politikalarinda personelin genclestirimesi yoninde hareket alani
sagladigi sdylenebilir. Ozellikle geng calisanlarin kurumlarina karsi olan

olumlu tutumlar bu genglestirme politikalarini gindemde tutmaktadir.

insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktérlerinden is glvenligi

uygulamalari ile is tatmini yasa gore farklilik géstermemisgtir.

insan kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktdrlerinden egitim ve
kariyer planlama uygulamalarinin yine alt faktorlerden kurum igi iligkiler ve
performans yodnetimi uygulamalar ile is guvenligi uygulamalarinin egitim

durumuna gore farklihk géstermedigi goralmustar.
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Farklilik, lisans ve Ustu o6grenim duzeyindekilerle egitimleri lise
duzeyindeki is gorenler arasinda, is tatmini konusunda gergeklesmistir. Buna
gore; lise seviyesinde egitim durumuna sahip olanlarin lisans ve Uzeri egitim
durumuna sahip olanlara gore is tatminlerinin daha dusuk oldugu
gOrulmustur. Arastirmaya katilan lise mezunlarinin Universite mezunlarina

gore genel olarak vasifsiz iglerde gorev aldiklar belirlenmisgtir.

Calisanlarin kurumdaki hizmet slrelerine gore yapilan analizlerde ise;
insan kaynaklar uygulamalari etkinligi alt faktorlerinden is guvenligi
uygulamalarinda c¢alisanlarin kurumdaki hizmet surelerine goére farklilik
gOstermedigi gorulmagtar. Farklilik, egitim ve kariyer planlama uygulamalari
ile kurum igi iligkiler ve performans ydnetimi uygulamalarinda 1 yildan az
suredir kurumda hizmet edenler ile 15 yildan uzun suredir galisanlar arasinda

gerceklesmistir.

Buna gore; 1 yildan az suredir kurumda hizmet edenler, egitim ve
kariyer planlama uygulamalari ile kurum igi iligkiler ve performans yonetimi
uygulamalarini kurumda 15 yildan fazla suredir ¢alisanlara oranla daha etkin
bulmaktadirlar. Yine c¢aliganlarin kurumdaki hizmet surelerine gore yapilan
analiz sonucu, 1 yildan az suredir kurumda hizmet edenlerin 15 yildan uzun
suredir calisanlara gore is tatmini seviyelerinin daha ylksek oldugu

gOrulmustar.

Bu analizde arastirmaya katilan 1 yildan az sureli is gorenlerin; ise
yeni baglamis olmalari ve bir ige sahip olmanin kendilerine sagladigi olumlu
duygularinin is tatminlerini de olumlu yonde etkiledigi gorulmustir. Anket
sorularina verdikleri cevaplar genel olarak olumludur. Yine iKY uygulamalari
alt faktorlerinden egitim ve kariyer planlama uygulamalari ile kurum igi iligkiler
ve performans ydnetimi uygulamalarini 15 yildan uzun sureli galisanlara gore
daha etkin bulmalarindaki ana sebeplerden biri ise ve kurumlarina kargi

olumlu tutumlaridir.
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Ortaya ¢ikan bu sonuglar da yine belediye yonetimlerinin personelin
genclestiriimesine yonelik insan kaynaklar politikalarini benimsemelerine ve
bu politikanin uygulanabilirliginin en rahat saglandigi s6zlesmeli personel
istihdamini  glindemde tutmalarina yol acmaktadir. is tatmini yiksek is
gorenlerin daha verimli olduklari géz 6nune alindiginda kurumlarin is tatmini
duzeylerini artirmak i¢in geng¢ Universite mezunlarinin istihdam oranlarini
artirmalari énerilmektedir. Ancak burada dikkatle énem verilmesi gereken
husus personel segme ve yerlestirme islemlerinin belediye idarelerince adil

bir sistem iginde gerceklestiriimesidir.

Calisanlarin  galistiklari  kurumlara gére de insan kaynaklari
uygulamalarinin is tatminlerine etkisi farkliik gdstermektedir. Ornegin
Sancaktepe belediyesi calisanlar egitim ve kariyer planlama uygulamalarini,
kurum ici iliskiler ve performans yonetimi uygulamalarini ve is guvenligi

uygulamalarini diger belediyelerdeki ¢calisanlara gore daha etkin bulmaktadir.

Calismaya konu olan Istanbul biyiiksehir sinirlari dahilinde faaliyet
gbsteren ilge belediyelerindeki IKY uygulamalar iginde egitim ve kariyer
planlama uygulamalari, kurum ici iligkiler ve performans ydnetimi
uygulamalar ile is guvenligi uygulamalari bakimindan farkhliklar oldugu
gOrulmustdr. Yine bu uygulamalarin is tatminine etkisinde de farklliklarin
gerceklestigi gortlmustir. Sancaktepe Belediyesinin iKY uygulamalarina
iliskin belirledigimiz her ¢ faktorde ve is tatmininde de ilk sirada yer almasi
kurum calisanlarinin Ust yonetime olan guveni ¢gergevesinde konulara olumlu
yaklasimlar gostermelerinin bir sonucu oldugu anket sorularina genellikle

olumlu cevaplar vermelerinden anlasiimaktadir.

Bu arastirma ic¢in insan kaynaklari uygulamalarinda belirledigimiz
faktorlerden; egditim ve kariyer planlama, kurum igi iligkiler ve performans
yonetimi ve is guvenligi uygulamalarinda Ust siralarda yer alan kurumlar
degismezken alt siralarda yer alan kurumlarin da pek degismedigi
gorulmistir. Ayni durum is tatmini etkisinde de ortaya g¢ikmistir. ilk bes
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siranin asag! yukari ayni belediyeler tarafindan paylasiimis olmasi genel bir
olumlu vyaklasim sonucu gergeklesmisti. Hemen her kurumda insan
kaynaklari uygulamalari etkinligi alt faktorlerinden herhangi biri icin ortaya
cikan sonug¢ diger faktorler icin de benzer sonuglarda gerceklesmektedir.
Bunun sebebi ise kurumdaki liderlik ve yonetim anlayigidir. Kurum
yoneticilerinin liderlik Ozellikleri ne kadar gugli olursa kurumdaki insan
kaynaklari uygulamalarinin is tatminine etkisi de biiyiik olacaktir. is tatminini

artirmak isteyen kurumlarin lider yoneticileri segmeleri onerilmektedir.

Ankete katilim g0Osteren is gorenlerin, sorularinin cevaplandiriimasinda
kurumlarindaki iKY uygulamalarini algilama bicimlerinin etkili oldugu,
Ozellikle ust yonetime olan guven veya guvensizlik duygularinin algilarini
etkiledigi gérilmustir. Ust yonetimin liderligine giivenen is gorenlerin fazla
oldugu kurumlarda is tatmini daha ylksek gerceklesirken tersi durumda ise i
tatmininin dtsuk oldugu belirlenmigtir. Yoneticiler ¢calisanlarin gtivenini artiran
yontemleri benimsedikge is tatminine de artirici etki saglayacaklardir. Bu
asamada kurum igi iligkilerin tekrar gézden gegcirilip agik, seffaf ve anlasilir
duzeye cikarilmasi onerilmektedir. Bunun disinda her idarenin kendi 6zel
durumlarina goére vyurutmekte olduklari insan kaynaklari  yonetimi
uygulamalarini daha adil ve seffaf politikalarla calisanlarina sunmalar is

tatminini artirmaya yonelik 6nemli bir adimdir.

Arastirmamizin korelasyon analizi sonuglarina gore ise;

e Egitim ve Kariyer Planlama ile Is Tatmini arasindaki korelasyon
katsayisi 0,635'dir.

e Kurum ici iliskiler ve Performans Yénetimi ile is Tatmini arasindaki
korelasyon katsayisi 0,660°dir.

e Is Guvenligi ile is Tatmini arasindaki korelasyon katsayisi 0,616°dr.

Yani her Ug faktor icin de is tatmini ile pozitif dogrusal ve gugclu bir iligki

tespit edilmistir. Sonug olarak insan kaynaklari uygulamalarinin tamami ile is



115

tatmini arasinda pozitif dogrusal ve giicli bir iliski mevcuttur. insan kaynaklari
uygulamalarinin herhangi birinde artis olmasi is tatmini Uzerinde pozitif etki
yaratmaktadir. Artis oranlari tim degigkenlerin birlikte ele alindigi model igin

gecerlidir. Buna gore;

e “Egitim ve Kariyer Planlama” puaninda 100 birimlik artis, is tatminini
16,8 birim;

e “Kurum ici lliskiler ve Performans Yonetimi” puanindaki 100 birimlik
artig, is tatminini 30,1 birim;

e “is Guvenligi” puanindaki 100 birimlik artis ise is tatminini 20,2 birim

artirmaktadir.

Aragtirmanin problem cumlesi; “Belediyelerde insan kaynaklar
uygulamalarinin is tatminine etkisi” olarak belirlenmis olup arastirmamizin
ana amacini olusturan bulgulara ulasiimig, insan kaynaklari uygulamalarinin

is tatminine etkisi saptanmigtir.

Egitim, kariyer planlama, kurum igi iligkiler, performans yonetimi ve is
guvenligi gibi insan kaynaklari uygulamalarinin etkinligi artirildiginda is

tatmininin de arttigi goérilmektedir.

Kurumlarin;  kadrolarini  genglestirmeleri, ¢alisanlarinin  egitim
duzeylerini yukseltmeleri, en kuguk yonetim kademesinde bile lider yonetim
anlayisini benimsemeleri, acik, seffaf, hesap verilebilir ve adil bir yénetim
bicimiyle c¢aligsanlarinin kurumlarina guven duymalarini saglamalar is

tatminini yukseltecektir.
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1: Anket birinci sayfa

Saym Katihimci; Bu anket, Istanbul Bityitksehir smsrlars dahilinde faaliyet gosteren flce Belediyelerindeki
(IKY) Insan Kaynaklan Yonetimi Uygulamalarmm Cabsanlarmn Is Tatmini Uzerine etkisini arastrmak amactyla

gergeklestirilen akademik bir caliyma igin hazirlanmister.
Anketten elde edilen veriler, tophu olarak degerlendirilecek ve sadece ¢ahsmanin amacma uygun olarak
kullamlacaktr. Bu nedenle ankete isminizi vazmamiza gerek yoktur. Ankete ictenlikle vereceginiz cevaplar
arastrmanm amacma ulasmasma katks saglayacaktr.
Tlgi ve katkdlanmnsz icin ve zaman ayrdigmz icin tesekkiir eder, sayglar sunanm.
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Yiiksek Lisans Ogrencisi
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I:llyﬂdanaz I:ll-i'fﬂ D6-10Yﬂ Dll-lim I:‘ 15 Yildan fazla
o .. . 1. BOLUM 2. BOLUM
ANKET 2 BOLUMDUR. BiRINCi BOLUMDE e : —v—
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Kurumda insan kaynaklan planlamasi (gelecekte olusabilecek iggiici
ag1g1 tahmini, i§giicti arz, personel devir orant) yapilmaktadsr.

Isgorenlerin (galisanlann) katiyer planlamalannda, isgdrenin meveut
performansi goz 6niine alnmaktadsr.

w

Kariyer plant yapihirken tiim iggorenlere adil ve tarafsiz davraniimaktadsr.

Isgrenter kariver pozisyonlanna iliskin konularda bilgilendirilmektedir.

Isgorenlere kariver planlama ile ilgili olarak rehberlik ve danigmanlik
hizmeti verilmektedir.

Sistematik olarak egitim ihtiyaci analizi yapiimaktadsr.

Uygulanan egitim programlanna katilacak iggdrenler arasinda bir ayinm
vapilmamakta, herkese esit davramimalktadsr.

Egitim programlan planlanirken iggorenlerin dnerilen dikkate
alinmaktadir.

Uygulanan egitim programlanmmn igerigi yeteridir.

10

Ise yeni baslayan iggorenlere, ise baglamadan énce isi ve kurumu tanstict

(oryantasyon egitimi) egitimler verilmektedir.
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ANKET 2 BOLUMDUR. BIiRINCi BOLUMDE
SORUDA ISARET EDILEN INSAN KAYNAKLARI

UYGULAMASININ ETKINLIiGI; IKINCi BOLUMDE

ISE BU UYGULAMANIN i$ TATMININIiZE OLAN
ETKIiSININ HANGI DUZEYDE OLDUGUNU
CEVAPLANDIRMANIZ RiCA OLUNUR.

2. BOLUM

1. BOLIM

IKY

UYGULAMALARI

i$ TATMINI DUZEYQ

Her zaman

Cogunlukla

Bazen

Nadiren

Higbir zaman

Cok etkili
tkili

Kararsiz

Bazen Etkili

E

Hig etkili degil

I5 gvenlizi ve igci sagh ile ilgili is kazalannn yasanmamas: igin
gereken tedbirler alinmaktadsr.

15 kazalannin yaganmamast igin gahsanlara egitimler verilmektedir.

Kurumda i§ kazalanmn yaganmamast igin gerekli dnlemler abnmaktadsr.

Kurumda véneticiler ve IK Birimi astlanndan gelen dnerilere agiktir.

Kurumdaki astlar yoneticiler yagadiklan sorunlan konugarak
gozmektedir.

Yoneticiler ve IK Birimi astlarla yaganan ¢atismalan ¢ézmede uzlagmact
davranmaktadir.

Yéneticiler ve IK Birimi galisanlan motive edici davransslar
sergilemektedir.

Calisanlar birbirine karst saygilt ve samimidir.

Kurumdaki ¢aliganlar. bilgi ve yetenegine uygun islerde galigtinldiklan
algssina sahiptir.

Kurumda yetenek yonetimi uygulamalan (yetenekli personein
aragtinlmast, siiflandinimasi v.b.) yapilmaktadar.

Kurumda, fiziksel galiyma kogsullan (aydinlatma, 1sima, dekorasyon,
ergonomi vs.) ¢aliganlann motivasyonunu saglayacak dizeydedir.

Caliganlann performansi adil bir sekilde dlgtilmektedir.

Cagdas performans dlgme yontemleni uygulanmaktadsr.

Kurumda adil bir ticret yonetimi gergeklestirilmektedir.

Kurumda kalite yonetim sistemi uygulanmalktadsr.

Kurumda sendikal faaliyetler yapilmaktadsr.
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OZET

DEMIR, ilker. istanbul Biyiiksehir Sinirlari Dahilinde Faaliyet Gésteren ilge
Belediyelerdeki insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarinin Calisanlarin is

Tatmini Uzerine Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, 2013.

Gunumuzde orgutler, degisen sartlar karsisinda personeline gerekli
egitimleri vererek, onlarin sorumluluk almalarini saglayarak "insan" faktértnt
her zaman On planda tutmaya gayret gostermektedir. Bir orgutin taklit
edilemez ve kolayca yenilenemez en degerli varliginin “insan” oldugu

savunulmakta iken ig tatmini konusu g6z ardi edilemez boyuta ulagmigtir.

Cok genis bir yapida orgutlenmis organizasyonlar olan ve hayatin her
alaninda yer alan belediyeler, ¢ok farkl alanlarda ¢ok cesitli hizmetler
sunmaktadirlar. Bu hizmetlerin yerine getiriimesi yine ¢ok c¢esitli bir kadro
yapisiyla mumkundur. Bir belediye idaresinde memur, tahsildar, veznedar,
mimar, muhendis, sehir plancisi, hemsire, doktor, veteriner, zabita, avukat,
tekniker, teknisyen, temizlik iscisi gibi 200 Un Uzerinde kadro unvani
mevcuttur. Bu c¢alisma, belediyelerin sahip oldugu zengin kadro yapisi
icindeki farkli 6drenim dizeylerinde ve farkli statlilere sahip personeline
yonelik olarak Istanbul blylksehir ilce belediyelerindeki insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari ile is tatmini arasindaki iligkiyi arastirmak amaciyla

hazirlanmistir.

Arastirmada veri toplamak icin Oncelikle belediyelerde sik olarak
kullanilan insan kaynaklari uygulamalari belirlenmig ve bu uygulamalara
yonelik ¢caliganlarin is tatmini duzeyleri 6lgmeye yonelik sorular hazirlanarak
bir anket olusturulmustur. Her iki olgegin de guvenirlikleri olgulerek yuksek
guUvenirlikte oldugu belirlenmistir. Alan arastirmasindan toplanan verilerin
degerlendiriimesi ve analizinde SPSS 17.0 istatistik paket programi
kullaniimisgtir.  Aragtirma katihmlar saglanan 1250 belediye c¢alisani

uzerinden yapilmistir. Elde edilen bulgular yasa, egitim durumuna, calistigi
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kuruma ve kurumdaki hizmet suresine gore ig tatmini etkisi olgegine katilim
duzeyleri farkhlik goOstermektedir. Yapilan analizler sonucunda da
arastirmanin ana amacini olusturan insan kaynaklari uygulamalarinin is

tatminine etkisi saptanmistir.

Anahtar Sozciikler

1. Insan Kaynaklari Uygulamalari
2. s Tatmini
3. Belediyeler
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ABSTRACT

DEMIR, llker. The Impact of Human Resources Management Applications in
District Municipalities Operate Within The Borders of Istanbul Metropolitan

Municipality on Job Satisfaction of Employees, Postgraduate, Istanbul, 2013.

Today, organizations in the face of changing circumstances by
personnel with the necessary training, enabling them to take responsibility for
the "human" factor always strives to keep at the forefront. The most valuable
asset of an organization can not be copied and can be easily renewed the
"human" dimension that can not be ignored that job satisfaction increased

while defended.

Organized structure, which is a very large organizations and
municipalities in all aspects of life, provide a variety of services in many
different areas. It is possible to structure a staff of a wide range of fulfillment
services again. The administration of a municipal officer, collector, treasurer,
architect, engineer, city planner, nurse, doctor, vet, police, lawyers,
technicians, technicians, cleaners are available, such as the title of more than
200 staff. This study marks the municipalities within the structure of the rich
have a different status in different learning levels and personnel management
practices in human resources for the municipalities of the metropolitan district
of Istanbul and is designed to investigate the relationship between job

satisfaction.

Municipalities to collect data primarily human resources practices that
are commonly used for these applications are determined and prepared
guestions designed to measure levels of employee job satisfaction survey
originally created. Where high reliability is determined by measuring the
reliability of the two scales. Evaluation and analysis of the data collected in
the surveys used SPSS 17.0 statistical software package. 1,250 municipal

employees were provided through participation in research. The findings of
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the age, level of education, length of service, institution and organization
participation levels vary according to the scale of the effect of job satisfaction.
As a result of the analysis of human resources practices that make up the

main purpose of the study was the effect of job satisfaction.

Key Words

1. Human Resources Applications
2. Job Satisfaction

3. Municipalities



