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Gilinliimiiz yonetim anlayisinda insan kaynaklar1 uygulamalar1 ge¢mis yillara nazaran
daha fazla 6nem kazanmis durumdadir. Bu degisim hem 6zel sektor kuruluslari hem de
kamu kurumlar a¢isindan ayni sekilde degerlendirilmektedir.

Bu tez kapsaminda ilk boliimde baglica insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina
deginilmistir. Temel fonksiyonlardan personel planlama, personel se¢gme, kadrolama,
performans degerlendirme {izerinde durularak insan kaynaklart yonetiminin kurum ve
isletmeler i¢in ne derece 6nemli oldugunu vurgulanmistir. Tiim insan kaynaklar
yonetimi fonksiyonlarinin yerinde, zamaninda ve dogru bir sekilde uygulanmasinin
hem kurum ve isletmeler lizerinde hem de ¢alisanlar {izerinde pozitif bir etkisi vardir.
Sifir hata ile calisan bir isletme veya kurum yoktur. Her isletme veya kurumda
problemler yasanmaktadir. Bu problem veya aksakliklar sonuca etki yapmiyorsa kurum
ve isletmelerin temel unsuru olan insan unsurunun olumlu yoénde miidahalesi var
demektir. Kisacas1 orgiitsel bagliligi yiiksek olan ¢alisanlar isletmelerin veya
kurumlarin {irtin veya hizmet iiretiminde Onemli birer yapi1 tasidir. Kurum ve
isletmelerde kurumsallig1 da olusturan, kollayan isyerine ve isverenine deger veren
sahip ¢ikan c¢alisanlardir. Onlarinin sahiplenme duygusu sayesinde kurum ve igletmeler
daha basarili olmaktadir.

Yerel yonetimlerde orgiitsel bagliligin etkilerini ve énemi aragtirildi. Yerel yonetim
unsurlarindan en 6ne ¢ikan Belediyecilik mercek altina alindi. Arastirma 6rneklemi
olarak Kagithane Belediyesi ¢alisanlari iizerine bir 6rgiitsel baglilik aragtirmas1 yapilda.
Belediyede calisanlar iizerine orgiitsel baglilik arastirmamiza temel teskil edecek olan
bir anket ¢calismasi gergeklestirildi.

Sonug olarak Kagithane Belediyesi ¢alisanlarinin orgiitsel bagliginin oldukca yiiksek
oldugunu goriildi. Kagithane Belediyesinin halk nezdindeki basarilarina katki
saglayacak bir seviyede seyrettigi tespit edildi. Calisanlarin beklentilerinin oldugunu
fakat bu beklentilerinin orgiite bagliliklarina olumsuz etki etmedigi gorildi.
Arastirmayla calisanlarin Kagithane Belediyesine bagliliginin yiiksek seviyede oldugu
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik, Yerel Yonetim, Kagithane Belediyesi
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Human resources practices have gained more importance compared to previous years
in current management. This change is evaluated in the same way in both private and
public institutions.

In the first part of this thesis, the main applications of human resources management
are mentioned. Personnel planning, personnel selection, staffing, performance
evaluation are emphasized and the importance of human resources management for
organizations and enterprises is emphasized. The proper, timely and accurate
implementation of all human resources management functions has a positive impact on
both organizations and enterprises and on employees in enterprises and institutions.
There is no business or organization that works with zero error. Every business or
institution has problems. If these problems or problems do not affect the result, there is
a positive intervention by the human element, which is the basic element of institutions
and enterprises. In short, employees with high organizational commitment are
important building blocks in the production of products or services of enterprises or
institutions. They are the employees who create corporateism in institutions and
businesses and who value the workplace and employer. Thanks to their sense of
ownership, institutions and businesses become more successful.

The effects and importance of organizational commitment in local governments were
investigated. The most prominent of the elements of local government was examined
under the Municipality. As a research sample, an organizational commitment research
was conducted on the employees of Kagithane Municipality. A survey was conducted
on the employees of the municipality, which will form the basis of our organizational
commitment research.

As a result, it was seen that the organizational commitment of the employees of
Kagithane Municipality was quite high. It was determined that Kagithane Municipality
is at a level that will contribute to the achievements of the public. It was seen that the
employees had expectationsbut these expectations did not negatively affect their
commitment to the organization. It has been determined that the loyalty of the
employees to Kagithane Municipality is high.

Keywords: Organizational commitment, Local Government, Kagithane Municipality
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GIRIS

Yasadigimiz ¢cagda teknolojik anlamda meydana gelen yenilikler, hayatimizin her alanina
giren dijitallesme c¢aligsma alanlarinda da bu yeniliklere ayak uydurma zorunlulugunu
beraberinde getirmistir. Kol giicii ile liretim neredeyse tarihe karigmaktadir. Yasanmakta

olan bu doniigiime insan kaynaklar1 birimleride uyum saglamak i¢in ¢caba gostermektedir.

Bugiin isgiicii olarak adlandirdigimi isler artik makinelerle yapilmakta. insanlar bazi
zorunlu meslekler disinda daha ¢ok diisiince ve fikir alanlarinda istthdam edilmeye
baslanmistir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimleri de bu yonde insan kaynaginin
gelistirilmesine olanak saglayacak ¢aligmalara yonelmektedir. Mevcut durumu goz oniine
alirsak insanlar artik hizmet sektorlerini tercih etmekte. Hizmet sektorlerinin en yogun
kullanildig1 alanlar yerel yonetimlerdir. Yerel yonetimler vatandaslarin ihtiyaglarini
karsilayabilmek i¢in genelde ihale yontemiyle hizmet alim1 gerceklestirirler. Bu sistem
calisanlarin sosyal haklarin1 korumaktan uzakti ve bir¢ok problemleri icerisinde
barindirmaktaydi. 2018 yili itibari ile 696 sayili kanun hiikmiinde kararname ile yasanan
problemleri kismen ortadan kaldiran bir siire¢ yasandi. Calisanlar ihale kapsaminda stireli
is¢i statiistinden asil isverenin siirekli is¢i statiistine gegirildi. Arastirma sirasinda bu gegis
stireclerine taniklik edildi. Arastirmada yasanan gelismelerin orgiitsel bagliga olan

etkileri de gozlemlendi.

Orgiitsel baghlik insanlarin yasadig her alanda karsimiza ¢ikan bir olgudur. Ciinkii
herkes isini severek yapan insanlardan hizmet gérmek ister. Onlar1 arayip bulur ve tercih
ederler. Belediyelerde de orgiitsel baglilik oranlar1 ytlikseldik¢e hizmette kalite artmakta.
Bu ise basariy1 beraberinde getirir. Bagarisizlik sahiplenilmez ancak basar1 yoneticisinde
calisanina kadar paylasilir. Dolayisiyla orgiitsel bagliligi tetikleyen ve etkileyen tiim
faktorleri g6z dniinde bulundurarak ¢éztimler iiretilmelidir. Bu nedenle orgiitsel baghiligin

etkileri anket caligmasiyla ortaya konmaya calisildi.

Aragtirmada Kagithane Belediyesi calisanlarinin orgiitsel bagliliklar1 incelendi. Yerel
yonetim olarak halkina hizmet iiretirken, hizmeti gerceklestiren ¢alisma arkadaglarinin
Kagithane Belediyesinin basarisinda ne derece katkisinin bulundugu bu calismayla
gozlemlendi. Orgiitsel baglihigin cevreye dogrudan veya dolayl katkilarini ve ¢alisanlarin

beklentilerinin kurumlari tarafindan ne derece karsilandig: arastirildi.



BOLUM 1
INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi

1.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavramina Genel Bakis
Iki baslikda insan kaynaklar1 yonetimi kavramina deginecegiz. Kavramsal olarak
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetiminden stratejik insan

kaynaklar1 yonetimine gegis.

1.1.1. Kavramsal Olarak Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi

Insan kaynaklar1 yonetimi yasamsal herhangi bir sart ve ortamda insan kaynaginin
bulundugu yapiya, kendisine ve cevresine faydali olacak sekilde, kural kaideler
cercevesinde etkin idare edilmesini saglayan idari faaliyetlerin timii olarak

tanimlanmaktadir (Sadullah, 2015: 3).

Herhangi bir o6rgiitiin verimli olarak ¢alisabilmesi ve amaglanan hedefe ulagmasi, orgiit
icerisindeki personellerin etkili bir bi¢gimde yonetilmesine ve personellerden
yararlanilabilinmesiyle olur. Bu sebepledir ki, orgiitleri hedeflenen noktaya ulastiracak
insan giicii ihtiyaglarinin belirlenmesi, gerekli goriilen isgiicliniin bir sekilde saglanmasi
ve amaglar dogrultusunda ¢aligmalarinin saglanmasi olduk¢a 6nemli bir konu oldugundan
“personel yonetimi” sistemlerinin olusturulmasi geregi ortaya ¢ikmistir (Cingdz, 2011:

20).

Calisma alaninda karsilasilan sorunlara etkin ¢dziimler bulunmasi ve bu ¢oziimlerin is
hayatin1 diizene koymasi, tiim taraflar agisindan kabul edilebilir olmas1 gerekliligini de
ortaya koymaktadir. Sermayesi ne tiir bir emtia olursa olsun her isletmede ister idareci-
calisan ister iiretimde ¢alisan insan faktorli olarak ihtiyaglari karsilanmasi gereken ve

karsiliginda hayatin1 idame ettirmeye ¢alisan insan1 odagina almaktadir.

1990’1 yillarda degisimi fark edemeyen, ilerlemelere uyum saglayamayan ve kendi
icerisinde doniisiimlerini saglayamayan organizasyonlar, ¢ok ciddi risk altinda
kalmislardir. Bu durumdaki yapilarin birgogu eskimis, agir ve kaybettiren biirokratik
yapilardan kurtularak daha ideal ve faal organizasyonlar haline gelmek ve kiiresel

sartlarda rekabet edebilmek i¢in yol aramislardi. Bunlarin bir¢ogu, yeni teknoloji ve yeni



yontemlere c¢ok biliylik yatirimlar yaptilar. Teknolojilere yapilan bu yatirimlar
organizasyonlarda bir degisime yol act1 veya baslayan bir degisimi kolaylastirdi. Ancak,
organizasyonlardan bazilarinin beklentileri bos ¢ikmis, sorunlar ve problemler sekil

degistirmistir (Barutgugil, 2004:17).

Bu degisikliklerin temelinde de piyasa ortaminda rekabet ve sektdorde teknolojik
degisiklikler gibi yeni kavramlar yatmaktadir. Stratejik olarak insan kaynaklar1 yonetimi,
biitiin bu kavramlar igerisinde, “isletmelerin icerisinde bulunduklar1 rekabet siirecinde,
aktif bir sekilde devam eden sektorel sartlara uyum gostermek icin isletme performansini
yukartya ¢ekmek ve bu yliksek performansin devamli olarak iglemesini saglamak adina,
uzun siireli ve modern uygulamalarla uyumlu stratejiler” olarak degerlendirilmektedir
(Deniz, 2010: 187). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi acisindan giiniin rekabet algisi
gecmis yillardaki uygulamalara gore daha yiiksektir ve bu sebeple yonetim ve karar alma

stirecine katilim da daha fazla 6n plana ¢ikmaktadir.

Neticede insan kaynaklar1 yonetiminin bir koprii vazifesi ifa ettigi, hem ¢aliganlar hemde
yoneticiler i¢in daha rahat bir caligma ortami olusturur. Bu ne kadar isletme yonetimleri
acisindan giiciin paylagilmasi manasim1 tasimakta ise de, stratejik insan kaynaklari
yonetimi icerisinde calisma siirecine nitelikli katilim1 ve bir o kadar aktifligi, iki taraf
arasinda olusacak gercekei iletisimle beraber yapilan is planlamalar1 daha nitelikli ve
uzun siireli olmasi s6z konusu olacaktir. Bu siireglerle birlikte stratejik insan kaynaklari
yonetimi ile meydana ¢ikan bir gerg¢ek vardir, o da ¢alisanlarin neminin artmakta oldugu
ve organizasyon igerisinde her gecen giin gelisen konumlar1 oldugudur. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, c¢alisanlarin yonelik fonksiyonlar: (ilicret belirleme, kadrolama,
performans degerlendirme, terfi, is sagligi ve is giivenligi) gerceklestirmekle birlikte,
calisanlarinda tiim bu siireclerle ilgili diisiincelerini ve bakis acilarini da de goz oniinde
bulundurmaktadir. Dolayisiyla bu faaliyetlerin her birinin niteligi ve kalitesinin yiiksek

olmasi, ¢aliganlarin performans kalitesini de belirlemektedir (Sabuncuoglu, 2000: 71).

1.1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminden Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimine

Gecis

Insan kaynaklarinin Oneminin yiikseldigi ve ¢alisan kesimin sosyal haklarinin

karsilandigy, isletmeler i¢in 6nemli ve vazgecilemez konuma ulastig: siirecte, teknolojik



gelismelerle birlikte teknolojik aletlerin ¢alisan tarafindan yiiksek oranda kullanilmasi ile
degisim yasanmistir. Degisimin yasandigi tiim bu siirecler "insan kaynaklari ¢agi" olarak

adlanmustir (Ogiit, 2001: 73).

1960'1ar itibari ile sanayi devrimi ile birlikte makinelerin 6ne ¢iktig1 siirecte, teknolojik
aletlerin insanlarin yerini almasiyla birlikte, artik insanlarin 6nemli bir fonksiyona sahip
olmadig1 diisiiniilmeye baglansa da insanlarin akil ve becerilerinin s6z konusu oldugu, bu
yoniiyle insanlarin degerinin insan sermayesi sekline dogru ilk adimlar1 1960'lardan sonra

baglamistir.

Stratejik insan kaynaklari yoOnetimine gecis doneminde, kurumlarin, sektorlerindeki
rekabet ortamlari nedeni ile giderek artmakta olan personel ihtiyacinin ehemmiyeti
bliytiktiir. Stratejik olarak bir isletmenin etkin rekabet kosullarina giiniin sartlarina uyumu
g6z oniinde bulundurularak calisanlarini daha verimli kullanmasi igin stratejik olarak
ortaya konmus bir insan kaynaklari yonetimine ihtiya¢ duyulmustur. “Strateji”
kelimesinin kullanimmin Ingiltere’de ilk defa 1656 yilinda rastlanir. Yunancada
‘Bagkomutan’ anlamina gelen ‘strategus’ kelimesinden tiiretilmis olup koékeninde
‘stratos’ ordu ve ‘again’ yonetmek kelimelerinin birlesiminden meydana gelmistir (Bayat,

2008: 69).

H. Mintzberg, stratejiyi hem gelecege doniik hedeflenen planlari hem de ge¢misindeki
listli kapali modelleri de igine alan bir kavram olarak tanimlamistir. Mintzberg
“gergeklesen” stratejileri “gecmis uygulamalardan ortaya ¢ikmis Ornekler” olarak ele
alirken, “tasarlanan” stratejileri de alanlarinda tstiinliigii elde etmek maksadiyla gelecek
tasavvuruna gore kurgulanmis planlar olarak ele alir (Bayat, 2008: 70). Yonetim bilimsel
aragtirmalarina gore strateji kavrami, geleneksel bir ifadeyle, 6rgiit amaglarina ulagsmak
maksadiyla iist yoneticilerin ifa edecegi caligmalar1 belirleyen “uzun dénemli planlama”

yerine kullanilmaktadir (Bayat, 2008: 70).

18. yiizyilin ortalarinda énce Ingiltere’den tiim diinyaya yayilan endiistri devrimi ile
fabrikalagsma ve kitlesel {iretim artmaya baglamistir. Bu donemlerde isgiicii ucuz ve bol
bulundugundan insan kaynaginin korunmasina ve kollanmasina yonelik bir ¢aba goze
carpmaz. Insan kaynaklar1 yonetiminin ihtisaslasmis fonksiyon olarak ortaya ¢ikmasi

1800’li yillarin sonunda giindeme gelmistir. 1885 yilinda bilimsel yonetim alaninda



calismalar1 olan Taylor, is gorenlerin daha etkin ¢alismasinin yollarin1 tanimlamasiyla
yonetimlere yardimci olmus ve ¢alisanlarin verimliliginin daha da artmasini saglamistir

(Aldemir, 2001: 6-7).

21. ylizyila girildiginde sirketler, o gline kadar yasamadiklar1 boyutuyla degismler
yasamislardir. Yakin zamanda, sirketler ge¢misi neredeyse iki bin y1l 6nceye dayanan
Roma ordusu ve Hiristiyan kilisesi hiyerarsi yapisi ve anlayislarini baz alan yonetim
yaklasimini benimsemisler ve kendilerine bir yol belirlemislerdi. Fakat bulundugumuz
cagda ise teknolojik gelismelerin etkiledigi degisimlerle en basta ekonomi, sosyal,
kiiltiirel, siyasal ve cevresel faktorler olmak {izere hemen her alanda giincelleme
dedigimiz yenilenme hareketi baslamistir. Sirketler, kurumlar ayakta kalabilmek i¢gin
teknolojiyle gelen bu degisimlere ayak uydurmak zorundadirlar. Sirketler piyasalarinda
bir rekabetci tistlinliik elde etmek niyetindeyseler degisimi yakalayan, 6nciiliigiinli yapan

sirketler olmaktan baska c¢areleri mevcut degildi (Barutcugil, 24.10.2016).

Yiiksek diizeyde performans artisi gergeklestirmek isteyen firmalar, bir strateji
belirleyerek hareket etmek zorundaydilar. Isletmeler i¢ ve dis cevrelerinde gelisen
olaylar siirekli olarak takip etmek ve ¢evrelerindeki olusan verileri analiz etmeleri zaruri
hal almaktaydi. Rekabet sartlarinda gelecekleri icin planlar tasarlamali ve kendilerine
esnek hedefler koymalar1 gerekmekteydi. Isletmeler ancak bdyle bir stratejik yonetim
anlayis1 icerisinde hedeflerine ulasabilir ve sektorlerinde rekabet istiinliigiinii ele

gecirebilirler.

Aragtirmalar stratejik yOnetimin birbirine bagli iic temel degiskenin uyumunun
gerekliligini acik¢a ortaya koymaktadir. Bu degiskenleri; tepe yonetim degerleri, ¢cevre
ve de varolan kaynaklar olarak tanimlayabiliriz. Ayrica stratejik yOnetimin,
organizasyonun glclii ve zayif yonlerine bakarak, tiim dis kaynakli risk ve imkanlarin da
degerlendirilmesinin gerekliligi vurgulanmalidir. Cevrede yasanan olasi bir degisiklik, i¢
ve dis odakli kaynaklarin yakindan takibi yapilmali, hedefler ihtimallere gore ortaya
cikabilecek degisiklere hemen uyum saglayabilsin. Bu nedenle hedeflerin esnek ve olasi
degisikliklere hazir olmasi gerekliligi tiim aragtirmacilar tarafindan da benimsenmistir (

Bayat, 2008: 29).



Stratejik yonetim siireci genel olarak bes asamadan olugmaktadir;

—_—

. Orgiitiin misyon ve hedefleri,

2. Cevresel inceleme ve arastirmalar,

3. Strateji olusturma (strateji formiilasyonu),
4. Stratejinin fiiliyata gecirilmesi,
5

. Strateji sonucunu degerlendirilmesi (Bayat, 2008: 72).
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Sekil 1. Stratejik Yonetim Modeli
Kaynak: BAYAT, Biilent, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Cilt 10, Say1 3,
2008, s. 29-72



Sekilde goriildiigii gibi bes adimin birbirini sirali olarak takip ettigi ve birbirleriyle uyum
icinde olduklar1 gbze carpmaktadir. Birinci adimda yer alan “misyon ve hedefler” orgiitiin
sektordeki istikametini belirleme agisindan olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Misyon, her
durumda bir orgiitiin var olma nedeni olarak 6be ¢ikar. Her ne kadar kolay goériinsede
Orgiitiin misyonunu olusturmak ise olduk¢a zor. Ciinkii misyon, organizasyonun
faaliyetlerinin tamamin i¢ine almakta ve ana omurga olarak temel olusturmaktadir.
Isletmenin veya kurumun yapi taslar1 olan degerlerin etrafinda &riilen bir organizasyonla
sekillenecektir faaliyetler. Her adimda degerlere atif yapilacaktir. Ornegin kalite mi &n
planda tutulacak yoksa yapilacak {irliin veya hizmetin ¢okluguna mi odaklanilacak bu

adimda ag1k bir sekilde ortaya konacaktir.

Ikinci adim olan ¢evresel faktdrleri inceleme, isletmede organizasyonun zayif ve kuvvetli
yonleri ile dis tehdit, risk ve imkanlarin analizini igermektedir. Bu adimda isletmenin,
organizasyonun olgunlugu, dayanikliligi ve i¢ c¢evre - dig ¢evre tespiti ile mihenk
noktalarini olusturan bilesenlerin analizini yapmak da bu a¢idan dénemlidir. Bilesenler
sektorde ayakta kalma, endiistri yapisi, kanuni ve yasal diizenlemeler, teknolojinin

kullanimi, piyasa kosullar1 ve ekonomik egilimlerdir (Bayat, 2008: 72).

Strateji olusturma adimuiyla tiim stratejik faktorler arastirilarak ortaya konmasi ve orgiitii
hedeflenen amaglara eristirecek tiim stratejik metodlarin uygulanmasini kapsamaktadir.
Kisaca ¢ok ¢esitlendirilmis stratejik secenek liretme ¢aligmalarini da igine alan stratejileri
olusturarak imkanlarla uyumlastirmay1 amacglayan siirecleri igerir (Yiiksel, 2004:19).
Tiim bu merhalede hem kurumsal olarak, hem organizasyon olarak ve hem de fonksiyonel
olarak stratejilerin olusturulmasi bigiminde hiyerarsik bir yapilanmadan sz edebiliriz.
Insan kaynaklar1 yonetimi, planlama, pazarlama, finans, arastirma gelistirme faaliyetleri

birer fonksiyonel organizasyonlardir (Bayat, 2008: 72).

Dordiincii adim olarak da olusturulan stratejilerin hayata gegirilmesi, bu maksatla
yoneticilerin  Ongoriileri, hedefleri, tekniklerini icermekte ve liderlik c¢esidine,
organizasyonun yapisina, bilgi-becerilerine, kontrol sistemlerine ve insan kaynaklarinin
yonetimine ait faaliyetlerinin biitiiniinli olusturur. Bunlarin igerisinde liderlik, strateji
uygulama alanlarinin en ehemmiyetli ve zor tarafni olusturur. Diger unsurlar siiriikleyen,
tanimlayan ve hedefleyen liderliktir. Stratejinin degerlendirilmesinde ise faaliyetler

sonrasinda ortaya ¢ikan degisim ve performans artisginin hedeflenen degisim ve



performans ile ne kadar Ortiistiigli noktasinda degerlendirilebilmesini igeren sonuglara

yonelik bir agamadir.

Fakat ¢agimizda teknolojik gelismelerin etkiledigi degisimler ekonomi, sosyal, kiiltiirel,
siyasal ve cevresel faktdrler olmak iizere hissedilmektedir. Isletmeler, organizasyonlar,
ayakta kalabilmeleri i¢in teknik ve dijital alanlarda yasanan degisime ayak uydurmalari
keyfilik degil zorunluluktur. Piyasada, sektorlerinde ayakta kalmak ve ustiinligii
ellerinde tutmak istiyorlarsa degisime ilk ayak uyduran, degisimde trent olusturan

isletmeler, organizasyonlar olmaktan baska sanslar1 yoktur.

Stratejik yonetimin temel unsuru liderlik ve yoneticiler etrafinda toplandigi i¢in basarida
en biiyiik sahibi olurlar. Lider veya yonetici tiim bu stratejik adimlart yerli yerinde
kurgulayan, yonlendiren ve gorevlendiren yegane unsurdur. Isletme veya kurumlarin
isleyisinde insan kaynaginin yerli yerinde kullanilmasi1 gz 6niinde bulunduruldugunda
isabetli kararlar veren yoOneticilerin bulunmasi sarttir. Her isletme basarmak veya
kazanmak i¢in kurulur. Bunu saglayacak bir yonetim sergilemezse her yonden kayiplar
yasanacagindan giidiileyici liderlik ve ydnetim en 6nemli unsurdur. Fonksiyonlarin

islevsel olarak gorevlerini yerine getirmesi yonetimsel bilgi beceriyle dogrudan iligkilidir.

Gegmiste isletmelerde s6z konusu olan stratejik yonetim kurallar1 ve gereksinimleri ile
giinlimiizdeki stratejik kurallar ve gereksinimler degisiklik gostermektedir. Ayni
hedeflere ulagmak icin ¢ok farkli metotlar, yeni alet edevatlar yani sira edinilen yeni
bilgiler 1s18inda farkliliklar sekillenmektedir. Giiniimiiz isletmelerinde yOnetimin
basarisi, bes ana baslikta bakis agisinin biiyiik 6l¢iide degismesine baglidir. Baska bir
ifadeyle, yeni yonetim gilinlimiiz kosullarinda etkili bir liderlik sergilemesi i¢in bunlari

benimsemesi ve bilmesi gerekmektedir.

Basliklara deginecek olursak; Oncelikle isletmelerde nelerin katma deger kattif
konusundaki anlayis zamanla degismektedir. idareci ve yoneticiler, giiniimiizde isletme
icin gercek manada bilgi ve bilgiye sahip insan unsurunun deger sahibi oldugunu

anlamalar gerekir.

Isletmelerin basarili olmasi ve gelismesi sadece maddi varliklarryla olmayip sahip oldugu

insan yeteneklerini fark etmesi ve bu insan sermayesini gelistirmesine de baghdir.



Isletmeler veya kurumlarin insan sermayesinin sahip oldugu yeteneklerini diizenli bir
sekilde gelistirmesi ve konuda harcadigi ¢caba, kurum veya isletmelerin yapilarinda etkili
olabilecek ve alinan stratejik kararlara katilim saglayabilecek insan kaynagiyla ve insan

kaynaklar1 yonetimiyle miimkiindjir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi isletme y&netiminin ¢ok fonksiyonel bir boliimiidiir.
Calisanlarin organizasyon kapasiteleri ve performansinin 6lgiimlenmesi, personellerden
etkin olarak faydalanabilmek hazirda olan insan sermayesinin becerilerinin bilinmesiyle
miimkiindiir. Personelinin yeteneklerinin farkinda olan yoneticiler kurumsal iletigimi,
liderligi, problem ¢6zme becerisini, karar alma siire¢lerine katilimini, ekip ¢alismasina
katkisini ve farkliliklarin tepitini en dogru sekilde yapmaya calisir. Yoneticilerin gesitli
Ozelliklerdeki personellerin tamamini birbirinin is yiikiinii tamamlayacak bi¢imde
konumlandiracak ve onlar1 periyodik olarak gelistirecek olan gérevi vardir. Isletme
icerisinde insan kaynaklar1 yoneticisine bu isleri layikiyla yapabilmesi ic¢in yetki ve

sorumluluk verilmelidir.

Isletmeler ve kurumlar elinde bulunan insani yeteneklerin periyodik olarak
gelistirilmesine ve bu becerilerin yerinde kullanilmasiyla ortaya ¢ikacak olan katma
degerle her agidan fayda saglayacaktir. Giiniimiiziin en gelismis, en basarili ve biiyiik
sirketleri arasinda bilgi sirketlerinin boy gostermesi artik sirketlerin daha ¢ok bilgiye ve

insana yatirim yaparak ileri ¢iktiklarini gosterir (Barutcugil, 2016 :1).

1.2. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Gelisimi ve Onemi

Bugiin insan kaynaklar1 yonetiminin gelmis oldugu noktaya bakarsak, ge¢cmiste Babilli
Hammurabi doneminde bir takim iscilik sistemlerine rastlariz, M.O 1600'lerde ise Cinliler
{iretim alanlarinda ilk is béliimii ve bransta uzmanlasma olgusu goriilmekte, yine M.O
400'lere gelindiginde Cinlilerin ilk olarak personel devir hiz1 yiiksekligini bir sekilde

kullandiklar1 anlagilmastir.

Insan kaynaklar1 bir kavram olarak adlandirilisi, ortaya ¢ikisi endiistri devrimine dayanir.
Endiistri devrimi yasandigi giinlerde ekonomik hayat canlanmaya basliyor, gelisiyor,

bugiin herkesin 6nemli olarak gordiigii sanayi kuruluslari birer birer doguyor ve insanlar



o fabrikalarda ¢alismaya basliyorlar. Gelisen ve biiyiiyen yeni fabrikalagsma sistemleri ile
birlikte giin gectikce degisen caligma kosullart is¢i-igveren iliskilerini de etkilemistir.
1890'larda NCR Corporation'in sirketteki diger yonetim bdliimlerinden ayri olarak bir
personel ofisi agmasiyla personel yonetimi boliimii o tarihten itibaren ilk olarak bu sifatla

anilmaya baglanmstir.

[.DiinyaSavasinin ardindan ¢alisanin kisisel becerilerini kriter olarak benimseyen gesitli
performans degerleme metodlar1 gelismeye baglamis, ancak 1950 yilindan sonra
caligsanlarin tirettikleri {iriin {iretimine yonelik kistaslari benimseyen metodlar Abd.’deki
tiim sirketlerde kullanila gelmistir. Ayrica bundan sonra yoneticilerin ve beyaz yakalilarin
performans degerlemesi, mavi yakali ¢alisanlara oranla 6nemi daha da artmistir (Kaynak,

2000: 2006).

Frederick W. Taylor' un 1911'de yayimladigi bilimsel yonetim anlayisi endiistri donemi
olarak adlandirilan yillarda gereklilik ve degerlerine daha uygundu. Taylor, is gérenlerin,
calisanlarin kullandiklar1 alet ve edevatlari, gereken zamanda gereken is giicii gibi
basliklar iizerine objektif sayilan arastirmalar yapmaislar, hedef olarak az siirede daha fazla
{iriin ve hizmet iiretimi amaclamist1. Is¢ilerin ek calismalarmin karsilig1 olarak isciye daha
fazla ticret 6deyerek de giinliik standart iiretimin iistiine ¢ikilmasi saglanmistir ( Tortop,

1999: 21).

Taylor ile baslayan klasik goriis donemi adi verilen donemde insanlar yani isgiler
makinelerle 6zdeslestirilmisti. Yine o donemlerde asil gaye gergeklik kavramini somut
ele alacak yeni metodlar olusturarak, isyerlerinde Slgiilebilir ve bilimsel kistaslara gore

etkin ve istenen iyi sonucu veren sistem olusturmakti ( Diiren, 1994: 19).

Her ne kadar askeri alanda kullanilsa da personel secimi literatiiriinde bir ilk olarak
gorilen I. Diinya Savasi patlak verdiginde kullanilan askere adam sec¢imi temel
olusturmustur. O zamanda askere alinacak askerlerin elverigli olanin1 se¢mek i¢in bir
takim psikolojik testler uygulanmisti. Biiyliik Buhran zamaninda da issiz sayis1 oldukca
fazla artis gdstermisti. 1935°te sakatlik, 6liim aylig, issizlik sigortas1 gibi kavramlar ABD
bagskani Rossevelt doneminde yiiriirliie sokulmustur. Donemin en Onemli
gelismelerinden biri de personel yonetimi ile psikolojinin birlestirilmesi olugsmustur

(Kogak, 2006: 66). Isci ve calisanlarin verimliliginin tek basina is yiikiine gore ya da

10



aldiklar1 yevmiye degerine gore olmayip sosyal, psikolojik etkenler sebebiyle de

degisebilecegini gdstermistir.

Calisanlarin motivasyonunu yiikseltmek ve ise olan bagliliklarini yiikseltmek igin, giyim,
tatil, yol, yemek gibi maasa harici katki olarak verilmeye II. Diinya savasinin ardindan
baslanmistir. Yine insanlik bilgisayarla ve bilgisayara bagl teknolojik yeniliklerle bu
donemlerde tanigmistir. Yari iletkenlerin kesfi sayesinde bilgisayar kullanimi1 ve mikro
elektronik uygulamalar1 boylece yaygilasmistir (Kogak, 2006: 67). Sosyal iliskiler
kavraminin da o tarihte ortaya ¢ikmaya bagladigi goriiliir. Bir¢ok sirket insan iizerinde

endiistri psikolojisi etkileri ve emegin verimliligi iizerinde durmaya baglamstir.

Varligint etkin bir sekilde siirdiirmek isteyen, gelisimlere agik, biiyiik olgekli sirketler
personel yonetimi boliimiine 1980'lerden sonra ehemmiyet vermislerdir. 1990'lara
gelindiginde ise, personel yonetimi kavrami artik insan kaynaklar1 yonetimi kavramina
doniismeye bagsladi. Toplam kalite yOnetimi ve Ogrenen organizasyonlar kavrami

gelistikce, insan sermayesine ederi de artarak yiikselmeye baslar.

Insan kaynaklar1 ydnetimi tiim bu siireglerin ardindan siirekli olarak yenilenerek
gelismistir. Yeni fonksiyonlar ilave edilerek (performans yonetimi, Odiillendirme,
motivasyon) kendi icerisinde yeni kavramlar olusturulmustur. Gelisimine devam eden
insan kaynaklar1 boliimlerinin hedefi; isyerinde isciyi/calisan1 verimli hale getirerek,
calisanlarin da ortaya ¢ikan verimlilikten fayda saglamasini ve tatmin olmasini saglama
olmustur. Bdylece boliim, igveren ile is¢i arasinda iletisimi saglayan adeta bir kdpri

vazifesi gormektedir.

Giliniimiizde ise insan kaynaklar1 yonetimi gelisen topluma, teknolojik gelismelere
kayitsiz kalamamus, yenilikler, gelismeler 15181nda, dogal kaynaklar ve bedensel emekten
ziyade bilgiyi ve iletisimi Onceleyen yeni bir enformasyon ¢agi ekonomisi ve

gereksinimlerine yol almistir ( Stewart, 1997: 7).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Fonksiyonu

Giiniin sartlarinda herhangi bir sirket veya kurum sermayesi ne kadar giiclii olursa olsun

eger insan kaynaklar1 yonetimi yeterliligi ve islevselligi yoksa piyasa sartlarinda yasama
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sans1 da yoktur. Insan kaynaklar1 terimi bir kurum veya isletme organizasyonunun
hedeflerine ulagmas1 amaciyla elinde bulundurdugu degerlerden en 6nemlisi olan insan
unsurunu isaret etmekte ve yoneticisinden alt kademedeki vasifsiz ¢alisanina kadar tim

calisanlar1 kapsamaktadir (Sadullah, 2015: 2).

Tesadiiflerle yol alan sermaye, kurumu veya isletmeyi bir yere kadar ancak gotiirebilecek,
zirvede dahi olsa kendiliginden diislise gececektir. Sirketlerin basarty1r daha ileriye
tasimalarinin altinda yatan gergek, dogru isgiicii politikalar1 ve insan kaynaklar
yonetiminin etkin kullannmidir. Insan kaynaklari yonetiminin onemini zamaninda
kavramis sirketler maliyetlerin siirekli artista oldugu rekabet piyasalarinda verimliligi
yakalayabilmis ve ayakta kalabilmislerdir. Sirketlerin yok olmasinin yegane
sebeplerinden biri olan sermayedarlarin uzlasamamasi sonucu pargalanmanin esigine
gelinse dahi saglam ve saglikli insan kaynaklari yonetim sistemi sayesinde uzlaginin
saglanmasima olanak saglayacak zamani kazandirmakta ve parcalanma uzun zaman
ertelenmekte veya daha uzlagsmaci tutumlarla marka degeri kaybedilmeden ayriliklarla
sonuglanmaktadir. Degisime ayak uyduramayan ve isgiicliniin verimli kullaniminin

Onemini kavrayamayan birgok sirket ve isletmeler bugiin is hayatinda yoktur.

Insan kaynaklar1 yonetiminin bir isletmeye saglayacagi diger katkilar ise su sekilde
siralayabiliriz;

* Devamli olarak gelisim olanaklarinin artmasi,

» Isgiicii devir oraninin diismesi,

* Devamsizlik oraninin diismesi,

» Is kazalar1 nedeniyle olusan kayiplarin azalmast,

 Hatali liretimde azalma,

» Hizmet/Uriin niteliginin artmasi,

» Isyerindeki calisma ortaminda moral ve motivasyonun artmasi,

« I gdren-patron gatigmasinin nispeten azalmasi (Sabuncuoglu. 2000: 5).

Insan kaynaklar1 ydnetiminden ortaya ¢ikacak artilar birbiri ile iliski icerisindedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi etkili bir sekilde vazifesini yapip amaca ulasildiginda is gorenlerin
motivasyonlarmin arttigi ve memnuniyetin olustugu gozlenir. Isgiicii devir hizinda

gerileme ve devamsizliklarin asgariye geriledigi goriilmekte, calisanlarin iglerini

12



benimseyerek daha dikkatli ve igyerine fayda saglayacak sekilde yapma oranlar1 da

artmaktadir.

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminde Sorumluluklar

Sirketlerin bugiiniimiizde de karsilast11 sorunlar Insan Kaynaklar1 Y&netiminin énemini
daha da arttirmistir. Organizasyonlarin isgiicii maliyetleri otomasyon teknolojilerinin
artmasimna ragmen Onemini higbir zaman yitirmemistir. Nihayetinde otomasyonu
olusturan, kurulumunu yapan, kullanan da nihayetinde yine insan kaynagina ihtiyag
duymaktadir. Tiim bunlarin sonucunda iiretilen {iriin veya hizmetin kalitesini de yine
insan kaynaginin ise geregi gibi sahip ¢ikmasi ve kontrollerini diizglin yapmasi ile katma
degeri yiiksek bir ¢iktiya doniisiir. Insan kaynag1 yasayan bir varlik oldugundan yeme-
igme, barinma ve toplum icinde konumlanma ve énemsenme gibi ihtiyaglar1 vardir. Bu
ihtiyaclarin karsilanmasi halinde bile katma degeri yliksek bir iirlin ve hizmet ¢iktisi elde

edilememektedir.

Insan faktodriiniin saghik durumu, motivasyonu ve bakmakla yiikiimlii olduklarinin
sorunlar1 da is kalitesine dogrudan ve dolayli olarak katkisi vardir. Ornegin, kisinin
bakmakla yiikiimlii olduklariyla ilgili sorunlarini halledememesi durumunda ¢alistig1 is
yerinde olumsuz etkilere neden olmaktadir. Kimi zaman bu olumsuzluklar is kazalarina
kadar varmaktadir. Cogu zaman bakmakla ylikiimlii olduklarini sorunlarin1 ¢6zmek i¢in
devamsizlik yapmakta ve iiretimin kritik sathasinda yer alan ve alternatifi bulunmayan
bir c¢alisansa iiretimin aksamasina veya kalitesiz iiretimin ortaya c¢ikmasma neden
olmaktadir. Bazi durumlarda ¢alisma alanlarinda, diger ¢alisanlarla iliskiler, hiyerarside
yer alan yoneticilerle iligkiler ve iicretlendirme ile ilgili tatminsizliklerde {iretilen
hizmetin kalitesini etkilemektedir. Hatta performansa da etki ederek {iretilen iiriin veya
hizmetin zamaninda ve yeterince karsilanamamasi sorunlarina yol agmaktadir. Boylece
isletme veya kurum acisindan verimlilik azalmaktadir. Isletmelerin rekabet sartlarina
dogrudan etkisi ile sektdrde bulunulan konum aralig1 giin gectikce diismektedir. Insan

Kaynaklar1 Yonetimini Olusturan islevlerin basinda iyi bir planlama gelmektedir.

1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarini olusturan planlama, kadrolama, egitim ve

gelistirme, degerleme ve performans yonetimi ile oOdiillendirme, bagliklar halinde
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islenerek insan kaynaklar1 yonetimine ve orgiite bagliligin temelinin fonksiyonlarin etkili

uygulanmasindan gectigi anlatildi.

1.5.1. Planlama

Mal veya hizmet tiretimi i¢in kurulan igletme veya kurumlarin en temel unsuru, insan
unsuru, isgiicli kaynagidir. Bir kurum veya igletmenin basarisi, iiretim, i¢in gerekli olan
elinde bulundurdugu kaynaklardan olabildigince etkin yararlanmasina ve yeterince
kiymetini bilmesine baghdir. Isletmenin maddi unsurlardan etkin bir bicimde
faydalanmas1 da yine insan giiciine bagli olacagindan, insan kaynagimin dogru
yonetilmesi ve etkili kullanim1 basariy1 etkileyen baglica faktor haline gelir (Sadullah,
2015:87). Stiphesiz bu da iyi bir planlama gereltirir.

Gelisigiizel, hesapsiz, planlamasiz yapilan ¢alismalar organizasyona fayda saglamadigi
gibi imalat ve hizmetlerin diizensizce yapilan duvar gibidir. Isin bir yerinde ya islevsiz
olacak veya kendiliginden go¢iip gidecektir. lyi bir planlamayla maliyetlerin ve emegin
bosa gitmesi de Onlenmis olur. Sermaye sahipleri, Insan kaynaklari uzmanlar1 ve
yoneticilerin olusturacag stratejiler 1s18inda is yerinde ongoriilen is akis1 ve is gilici
planlamas1 yapilir. imalat veya hizmetin her asamas: titizlikle belirlenir ve is akisina
uygun is goren gereksinimi belirlenerek ortaya konur. Tiim maliyet hesaplamalari
1s1¢1inda is goren maliyeti de planlama asamasinda belirir. insan kaynaklar1 departmani
planlama ile ortaya ¢ikan maliyetlerde géz Oniinde bulundurularak ihtiyaca yonelik is
goren seciminde {ist ve alt sinirlar belirlenmis olur ve kadrolama islemleri i¢in hazirlik
yapilir. Ortaya c¢ikan veriler 1s1ginda ilanlar, duyurular ve diger faktorler devreye
sokularak is akisina uygun yetismis is goren veya yetistirilmesi kolay is goren

arastirilmaya baslanir.

Unutulan veya atlanan her is akis1 yanlis maliyet hesaplarina yol agar. Hangi aletlerin
veya makinelerin kullanilabilecegi, kullanabilecek kisilerin sertifikalar1 tiim bunlar daha
planlama asamasinda masaya yatirilir. Is akisinda galisanin alet edevatlar1 kullanma
becerisi, is seriligi ve kaliteli bir ¢ikt1 iiretip iiretemeyecegi goz dniinde bulundurulur. Is
akislar1 acik ve anlasilir olmali. Calisanlarin kendi is siirecinin disinda kalan siireclerde
gortlen islerle ilgili bilgi sahibi olmasi sonucunda iiretilen iiriin veya hizmetin kaliteli
olarak ortaya ¢iktig1 kanitlanmistir. Nihai hizmet veya iirliniin meydana gelmesindeki

diger siirecler hakkinda bilgi sahibi olmak siirecin bir boliimiinde yer alan is goren i¢in
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anlamli gelmekte kendinden bir parca olarak gérme ve yaptigi isten haz alabilmesine

olanak saglamaktadir. Planlama yaparken motivasyon unsuru da unutulmamalidir.

Nihai iiriin veya hizmete ulagilan siireclerde is akis1 ve stirecteki gérevlerin kaliteli yapilip
yapilmadig1 6nceden belirlenmis prosediirler 1s181nda kisisel 6zgiirliiklere de yer vererek
kontrol edilmesi organizasyonun basarisina yol acar. Her basarinin altinda bastan iyi

planlanan siirecler yatar.

1.5.2. Kadrolama

Her yoniiyle planlanmis is siiregleri, bu is siireclerine uyum saglayacak, emegini tam
yansitacak, igverenin arzusu yoniinde kaliteli iiretim yapabilecek insanlarla verimli hale
getirilir. Calisan temin ve sec¢imi, igletmelerin tamaminda insan kaynagini idare eden
yonetici ve birimlerin kurumsal ve cevresel 6zelliklerini goz oniinde bulundurduklari,
birbirinden farkli bi¢imde ifa ettikleri 6nemli bir gorevdir (Sadullah, 2015: 87). Her

personel aldig1 gorevi layikiyla yerine getirmekle miikelleftir.

Her iiriin veya her hizmet unsuru yer, zaman, oran ayni olmasi halinde bile dogru bir
iscilik ortaya konsa bile tipatip ayni kalitede olamayacaktir. Ancak kalite skalalarinin
kabul edilebilir standardin lizerindeki tirtinler kaliteli sayilacaktir. Dolayisiyla unsurlarin
ayni kalite standardinda olabilmesi kaliteli ve emek-yogun dogru kadrolanmis isgiicline
baghdir. Isin {iretilmesinde becerinin yaninda emegini sakinmadan verilmesi de ¢ok
onemlidir. Bilgi-becerisi yeterli olmayan veya emegini saglikli bir bicimde {irline
yansitamayan bir i goren iiretim maliyetini artirdig1 gibi kalitesiz {iriin ¢iktisiyla zarara
da yol agmaktadir. Is siireclerindeki aksama diger siireglerin kaliteli {iretim yapmasina
ragmen dogru bir ¢ikt1 elde edilememektedir. Dolayisiyla is akisindaki bir stirecteki
savsaklama digerlerini de basarisiz kilmakta, emekler bosa gitmektedir.

Gorevlendirmeler bu sebeple ehline verilmelidir.

Daha kadrolama yaparken dogru ise dogru insami1 gorevlendirmek en 6nemli asamadir.

Kadrolamada isleyen siireg;

o Insan kaynaklari planlama siireci,
e Aday aragtirma/ bulma, aday havuzu olusturma siireci,

e Is gbren secimi siireci olarak siralanmaktadir.
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Isletmeler bu siirecleri uygularken farkli yollar uygulayabilir. Kimi isletmeler aday
secerken cesitli testler kullanirken, kimi isletmeler de mezuniyet durumu, mezun olunan
okul, basar1 notu gibi kriterlere gdre secim yapabilmektedir. isletmeler insan kaynaklar
planlamasi yaparken ¢esitli kaynaklardan da yararlanirlar. Bu kaynaklarin belli baslilar;
is analizleri, isgiicii-is yiikii ve is verimi analizleri, sonucunda da is degerlendirme
analizleridir. Bu analizlerden olusan verilere bakilarak is giicii talebi belirlenir ve is giicli
arz1 ile karsilastirilarak, is giicii fazlaligi, is giicli aci81, denklik durumlar1 da boylece

tespit edilmeye calisilir (Sadullah, 2015: 88).

s giiciiniin fazla oldugu durumlarinda; esnek ¢aligma saatleri, duruma gére izin ve tatilleri
uzatma gibi onlemler alinabilir. Daha radikal kararlar alinarak gecici ve siirekli isten
cikarmalar gibi onlemlere de basvurulmaktadir. Tiim bu Onlemleri uygularken yasal

zeminin uygun olmasina 6zellikle dikkat edilmelidir.

Is giiciiniin agik oldugu durumlarda; disaridan yeni is gdren alma/kiralama, egitim ile
mevcut is gorenlerin beceri ¢esitliligini arttirarak iirlin artirma, fazladan mesai, izin ve
tatilleri kisma gibi 6nlemler alinma yoluna gidilebilir. Bu konuda da uygulama yapilirken

yine yasal ¢ergevelerin disina ¢ikilmamasina 6zen gosterilmelidir.

Is giiciiniin talebi ile arzinin esit oldugu durumlarda; personellerin bagliligini arttirict
Oonlemler ve isletmede siirekliligini saglayacak is yapma motivasyonunu arttirict
uygulamalar yapilabilir. Bu uygulamalar ¢alisanlar {izerinde olumlu tesir birakacak ve

uretimde verimin artmasina vesile olacaktir.

Tim bunlarin yani sira kadrolama yapilirken, isletmenin biitgesi, mali giicli de goz
oniinde bulundurularak dogru ise dogru adam atanmasi ileride karsilagilabilecek
sorunlarin igin basinda ¢dziimlenmesine katki saglar. Isletmeye en hafifinden verimsizlik,
devamsizlik gibi zararlar1 dokunabilir. Calisan acisindan da  tatminsizlik,
memnuniyetsizlik gibi olumsuz sonuglar da dogurabilir. Daha planlama asamasinda hangi
ise hangi niteliklerde kisilerin caligtirllacagi ve bu kisilere ne kadar siire ihtiyag

duyulacagi belirlenmelidir.
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1.5.3. Egitim, Gelistirme

Egitim, genelde bilgi aktarma, yetenekleri ortaya ¢ikarma ve becerileri artirma seklinde
tanimlanir. Egitim insan icin besikten mezara kadar devam eden bir siiregtir. Zaman
akiyor, her sey degisiyor, gelisime dayali olarak kanunlar, kurallar, yonetmelikler
degisiyor. Hemen her giin yeni durumlarla karsilagiyoruz. Personel egitimi ¢alisanlarin
ve ¢alisanlarin olusturdugu gruplarin isletmede simdi varolan ya da sonradan atanacaklari
gorevleri layikiyla yerine getirebilmeleri i¢in temel mesleki bilgi ve becerilerini
gelistiren, gercekci karar alma, diisiince, tavir ve davranis, tutum ve aligkanlik ve anlayis
bicimlerine gereken katkiy1 vermeyi giidiileyen bir siirectir. Boylece isletme veya kurum
calisanlarinin bilgi ve becerilerini giincellemis olur. Gelistirme kismi ise, ¢alisanlarin
bilgi, becerilerini tavir ve davraniglarini sistemli olarak pozitif yonde etkileyen, ¢alistigi
ve gelecekte calisacagi isinde basari1 saglamasi hedefindedir. Calisanlarin tamami yapisal
ve teknolojik degisimlere ayak uydurabilen bir duruma yiikseltilir. Yetigtirme belirli bilgi
diizeyinden o bilgiyi tecriibi olarak pratige hatasiz aktarmaya calisilan bir egitim
sistemidir. Ozellikle yeni istihdam edilen personele yeni yeteneklerin kazandirilmasi, var
olan becerilerinin gelisiminin saglanmasi ve ¢aligma ortamina gore gereken bilgi, beceri
donanim seviyesine ulastirilmasi i¢in uygulanan egitimler biitiintidiir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirmenin &nemi bilim otoritelerince her
firsatta vurgulanmaktadir. Giinlimiizdeki kiiresellesen global piyasa sartlarinda her gecen
giin artmakta olan yogun rekabet kosullarinda basariyr yakalayabilmek, her yonden
bilgiye dayali sistemde becerikli ve yetenekli, donanimli, motivasyonu oldukg¢a yiiksek,
ferdi amaglarini, isletmenin amaglariyla uyumlastirmis bir isgiicii ile olmaktadir( Ozgelik,

2015: 163).

Egitime gerekli hassasiyeti veremeyen isletmelerin, isletmeye 6nemli katkis1 beklenen
personelden iistliin basar1 ve verimini arttirmasini bekleyemez. Bu isletmelerin yogun
rekabet kosullarinda ayakta kalabilmeleri olduk¢a cok giligtiir. Yasanan teknolojik
degisim ve gelismeler hedefleri olan isletmelerin takibinde oldugu muhakkaktir. Bunun
neticesinde ¢alisanlarin yeni teknolojilere uyumunun kazandirilmasi isletmeler i¢in en
onemli faktordiir. Yeni teknolojilerin isletmelerde kullanilmasi ile birlikte is gorenlerin
gelecekte iistlenebilecekleri bu gorevlere hazirlanmasinda egitimin 6nemi de artmaktadir.
Isletmelerde performans diisiikliigiinii ortadan kaldirmak ve performans: siirekli iyi

konumda tutmak i¢in egitimin siirekliligi tek ¢6ziim olarak goériilmektedir.
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Calisanlara is tanim ve gereklerine gore bilgi, becerilerinin artirilmasi ve olumlu tavir ve
davraniglarin  kazandirilmasi, isyerinde meydana ¢ikabilecek olasi akaskliklarin
azaltilmasi, tiretim ve hizmetin kalitesinin ¢ogalmasi, en 6nemlisi de personel devir hizi
seviyesinin diisiik kalmasinin saglanmasi da egitimin nihai hedefleri arasindadir.
Calisanlarin morallerinin yiiksek tutulmasi hedeflere yoneltilmesi ¢alisanin igyerine ve
yoneticilerine kars1 giiven duygusu hissetmesine de yol agmasi agisindan da 6nemlidir.
Isletmede orgiitsel sadakat duygusunun gelismesinin saglanmasi isletmeye ayr1 bir deger

kazandiracag: gibi, personelin kariyer gelisimine de ayrica imkan tanir.

Isletme ve calisan acisindan egitim ve gelistirme faaliyetleri iki tarafli olarak verimi
arttirdig1 gibi igyerine faydali olma, verimli olma bilincini olumlu yonde arttirir. Calisanla
isveren ya da yonetici arasindaki iliskileri gii¢lendirir. Orgiitsel politikalarin ¢alisan
tarafindan &ziimsenmesini ve uygulanmasmi saglar. Isletmenin iiretim, yonetim ve
personel maliyetlerini dogrudan veya dolayli olarak énemli oranda diisiiriir. Is gdrenin
degisime olan direncini azaltir. Orgiite olan baglilig1 ve is biitiiniinde karar verme ve
problemleri ¢dzme noktasinda calisanin yetenegini daha da artirir. Isyerinde orgiit igi
iletisimi daha da gii¢lendirir. Periyodik egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilan personel
kullandig: alet edevati daha yakindan tanir. Boylece makine ve techizatin bakimina da
etkisi olur. Bakim-onarim masraflarini biiyiik oranda diisiiriir. Calisanlarin kendine giiven
ve basarma duygusunu oldukca pekistirir. Departmanlar arasi iletisimi giiclendirir ve
liderlik olgusunu agi1ga ¢ikarir. Calisanlarda is tatminini daha da artar. Calisanlarin kisisel
amaclarim1 gergeklestirebilmelerini, gereksinimlerin dogru yonde tatmin edilmesini

saglar. Yeni sorumluluklar alma korkusunu yenmelerine olanak verir.

Egitime tiim calisanlarin ilgi gostermeleri Oonemlidir. Konular herkesi ilgilendiren
konular1 anlasilir bigimde igermelidir. Bir egitimin amacina ulasabilmesi i¢in; Evvela
calisanlarin egitim ihtiyacinin belirlenmesi gerekir. Tabii ki egitim ihtiyacinin
belirlenmesinde kullanilan yontemler gozden gegirilmelidir. Sonrasinda insan kaynaklari
egitimin planlanmasi icin tiim bdliimlerden goriis alinarak ¢aligilmalidir. Mevcut ¢alisma
sistemine zarar vermeden insan kaynaklar1 egitim programinin hazirlanmasi lazimdir.
Egitimin saglikli kosullarda yapilabilmesi i¢in yer belirlenmesi varsa maliyetleri ortaya
konularak egitim biitcesinin hazirlanmasi gerekmektedir. Sonug olarak insan kaynaklari

egitiminin tamamlanmasiyla degerlendirilmesinin yapilip faydali olup olmadig
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tartisilarak ortaya c¢ikan sonuglara gore yapilacak uygulamalar isletmeye kolaylik

saglayacak ve egitimin hedefine ulasmasini hizlandiracaktir.

Egitim ihtiyac1 belirlenirken ¢alisanlarin mevcut is tanimlarina gore degerlendirmeler
yapilmalidir. Egitim ihtiyaci, yapilmakta olan bir isi is tamim ve gerekleriyle yerine
getirildiginde, calisanin mevcut bilgi, beceri ve nitelikleriyle o ise yeterli olup
olmadiginin kiyaslanmasi sonucu ortaya cikan fark diger bir deyisle eksikliktir. Egitim
ithtiyaclarinin belirlenmesinde agirlikli goriis, her yoniiyle "tam adam" kavraminin i¢ini
dolduran ve onun tiim organizasyonun hedeflerine ulasmasindaki muhtemel rolii tizerinde
durulmaktadir (Ozgelik, 2015: 176). Insan kaynaklarmin egitime olan ihtiyacinin
belirlenmesinde kullanilacak ¢ozliimlemeler igyeri analizi, yapilan isin analizi, ¢alisanin

analizi seklindedir.

Egitimle ilgili ihtiyaglar1 belirlemede bazi yontemler kullanilir. Egitim ihtiyag bildirim
formu ile yonteminde isletmenin olagan durumu, performansi, islerin gerceklesme
diizeyleri ile calisanlarin performansi belirlenir. Daha sonra olmasi istenilen konum,
isletmenin caligsanlar igin saptadigl standart, isin basarilmasi standardi ve calisanlar
acisindan performans standardi yonetim tarafindan ortaya konur. Bu mevcut durum ve

olmasi istenen durum arasindaki fark egitim acigini belirler.

Egitim ¢izelgesi tekniginde ise calisanlarin 6zelliklerinin bir arada degerlendirilmesi
yiizdelik dilimlere gore belirleniyor. Yapilan isle ilgili isi yapacak ¢alisanin hedeflenen
is1 bilip bilmediginin tespitini yapmak, kisinin ozellikleri ile bilgi seviyesini birlikte

degerlendirilmesi yapilabilir.

Ornegin; Personel isin %25’ini bilmekte. Personel isin %50’sini bilmekte. Personel isin
%75’ini bilmekte. Personel isin tamamini biliyor. Personel isi hi¢ bilmiyor. Egitim

zorunludur (Aldemir, 2001: 166).

Diger bir yontem olan goriisme yonteminde ise egitimde yetkili kisiler ile depertmanlari

yoneten kisilerin goriismesi ile hangi konuda egitime ihtiya¢ oldugu saptanir.

Anket yonteminde ile ¢alisanlar ve egiticilerin daha hizli hareket etmelerine olanak
saglar. Bu yontemle daha hizli ve ekonomik agidan genelde calisanlar ve egitmenler

tarafindan da tercih edilmektedir.
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Gozlem yontemindeyse egitimciler ve yoneticiler ¢alisant dogal ¢alisma ortaminda soru
sormadan gozlemlerler. Gordiikleri eksiklikler ve yanlig bilgileri not almak yoluyla tespit

ederler.

Kargilastirmalt performans degerleme formiiliinde ise iist yoOneticiler astlarinin
degerlemelerini birbirleriyle karsilastirmali olarak yaparlar ve ¢ikan sonuglar bir tabloya

islenerek analiz i¢in insan kaynaklarinin egitim bdliimiine gonderilerek degerlendirilir.

Egitim agig1 ciktilari: Egitim planlamasi yapilirken, isletme veya kurumda egitimle
alakalt mevcut durumun tespiti yapilir. Gelecekte varilmasi gereken hedeflere ulagmak
icin takip edilecek yol, egitim verilecek ¢aligsanlarin durumu ve duruma gore uygulanacak
olan yontemin tespitidir. Siiregteki amag isyerinde ¢alisanlarin is basindaki ¢alismalarini
1sin devamindaki vaziyetlerini goz oniine alarak gelecekteki gorevlerini de hesaba katarak
calisanlara bu yonde bilgi, becerilerini artirmak ve karakter analizlerine yonelik egitim
sistemi hazirlamak, uyumlu hale getirmek, boylelikle kisilerde olumlu yonde davranis

degisikligine sevk etmektir.

Bir igyerinde planlama yapilirken calisanin hali hazirda bulundugu ¢alisma ortamindan
ileriki durumlarda gergeklestirilmesi hedeflenen sonuca ulasilirken takip edilecek yollar,
kullanilmas1 diigiiniilen kaynaklarin ve uygulanacak yontemlerin belirlenmesi egitim

planlanmasinin bir pargasidir.

Genelde, verilen egitimlerin hedfine ulagip ulagsmadigini tespit etmek isyerine katkisini
ve hedefe ulasim basarisin1 Olglimlemek ve bu veriler 1s18inda sonraki egitim
programlarinin daha isabetli sonuglar1 olusturmasi i¢in gelistirilmesine katkida saglamak
icin, egitim faaliyetinin hemen ardindan yoneticiler tarafindan degerlendirme
yapilmalidir. Sicagi sicagina egitimlerin sonuglarini degerlendirmek, gerceklesen
egitimlerin calisanlar {izerindeki etkisi ve organizasyona yani isletme yoOnetimine
katkisin1 6lgmeye yarar. Calisanlarin ayni konular iizerinde yeniden egitime ihtiyaglar
olup olmadigim1 anlamamizi saglar, egitim sirasinda uygulanan metodlarin islerligini
tespite olanak verir. Tespitler sonucunda metodlar uygun degilse yeni metotlar igin

yeniden bilgi toplama gerekliligi karar1 vermemize firsat verir.
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Isletmeler ¢alisanlara uygulanmasi hedeflenen egitimleri isbas1 egitimleri ve is disindaki
egitimler olarak ikiye ayiririz. Ise yeni baslamis ya da calismakta olan isgdrenlere yeni
bir makine, alet, techizat, ara¢ ya da yontemin tanitilmasi veya kullaniminin 6gretilmesi
i¢in yapilan egitime isbas1 egitimi diyoruz. Isgdrenlerin yeni techizata veya konulara
vakif olmalarmi saglamak maksadiyla yapilan en yaygin egitim modelidir. Amag
calisanlara konuyu iyi dercede belletmek, kavratmak ve neticesinde iiretim performansini

ve kalitesini artirmaktir.

Isbasi egitim sekilleri su sekilde siralanabilir;
Isi 6gretme egitimi

Yoneticiye yardimel olma yoluyla egitim

Is rotasyonu yontemi ve ¢iraklik egitimi

Ise alistirma egitimi

Staj yaptirarak egitim

Y Oneticinin gozetiminde egitim

Formen aracilig1 ile yonetim

Yetki devri yoluyla egitim (Sadullah, 2015: 194).

Is dis1 egitim yontemleri: Calisma alami icerisinde veya disinda yapilmakta olan ¢alisana
daha ¢ok teorik bilgileri 6gretmek amacina yonelik olan egitim modelidir. Kural ve
yonetmelikleri de icine alan nelere dikkat edilmesi gerektigini vurgulayan ve gesitli

yontemlerle uygulayan yontemler biitiiniidiir.

Is dis1 egitim sekilleri su sekilde siralanabilir;

Anlatim yontemi (Konferans, Seminer vs.)

Ornek olay ydntemi

Rol oynama yéntemi

Yonetim oyunlar1 yontemi ile egitim

Simiilasyon yontemi ile egitim

Beklenen 6ngoriilen sorunlar egitimi

Acik hava egitimi

Elektronik ortamda egitim, sanal egitim (Ozgelik, 2015: 197-204).
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1.5.4. Degerlendirme, Performans Yonetimi

Degerlendirme diger bir adiyla performans yonetimi giinlimiizde gerek kamu idaresinde,
gerekse 0zel isletmelerin hayati nem tasiyan modern bir yonetim siirecidir. Calisanlarin
igyerindeki performansini planlayan, degerlendirmeye tabi tutan ve performansini
gelistirmek icin dinamik siirecler silsilesiyle ¢aba sarfeden ve tiim bunlara genis bir
perspektiften bakan bu sistem performans yonetim olarak adlandirilmaktadir. (Uyargil,
2015: 212). Isletmelerin énemli girdileri arasinda olan is giiciiniin verimli kullanilmas1
suretiyle, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi, her yonden belli bir tatmin oranina
ulasmas1 ve gelisimlerinin saglanmasi en 6nemli islevlerdir. Isletmelerde calisan
personellerin potansiyel performanslarinin ancak %350’si kullanilabilmektedir. Ince
elenip sik dokundugunda ¢ogu isletmede bu oranin %50’nin de altina diismekte oldugu

gortilmektedir.

Performans yonetiminde, performans degerleme siireglerinin isletmeler i¢in ayr1 bir
onemi vardir. Bir¢ok isletme veya kurum organizasyonu hatali bir bakis agisiyla
performans degerlemeyi tek boyutlu bir ara¢ gibi degerlendirmistir (Barutgugil, 2004:
334).

Performans degerlendirmede, kurumda ya da isletmede gorevli olanlarin tamaminin
isyerindeki etkinligini, varsa eksikliklerini, yeterliliklerini, becerilerini, hata ve
basarilarini biitiin olarak ele alir her agidan gézden gecirir. Diger bir ifade ile performans
yonetimi, onceden belirlenmis is tanimi ve gereklerine gore ¢alisan insanlarin is tanimlari
ve gereklerine ne kadar uyduklar1 ve gorevlerinin ne kadarmi ne kadar siirede
tamamladiklarini 6l¢iimleyen bir siiregtir. Degerlendirme geregi gibi yapildiginda hatalar
veya olumsuzluklarin tekrarlanmasinin 6niine gegilebilir. Kisacasi isletme yonetiminde
karsilagilan en Onemli sorun, isyerinde calisanlarin gorevlerini layikiyla yapip
yapmadiklarinin yam1 sira hangi zaman diliminde ve hangi Olcekte yaptiginin

saptanabilmesidir (Barutgugil, 2004: 335).

Performans Yonetimi, siireklilik arz eden ve genis kapsamli, ¢alisan ve yOnetimin
karsilikli olarak birbirine aktarabildikleri, calisanlarin performanslarin1 beraberce
planlayabildikleri, yonetimin elindeki bulgular 1s181nda 6neriler ve destekle beraberce

isletme i¢in hedefledikleri planlara erismeye calistiklar1 bir siire¢ ve siirecin
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sonunda daha bagarili sonuglar almak icin objektif degerlendirmeler ortaya koyduklari

sistemler buitinidiir.

Performans degerlendirme genel itibari ile yukaridan asagiya iistlin astin1 degerlendirmesi
iken, performans yonetiminde karsilikli goriismelerle degerlendirme de mevcuttur.
Performans degerlendirmede yilda bir ya da iki kez planlanmis degerlendirme
goriismeleri yapilirken, performans yonetiminde, bir ya da birden fazla goriismeye
ilaveten periyodik goriisme gerekli goriilmektedir. Performans degerlendirmede sayisal
sonuglara ve hedeflere odaklanma varken, performans yonetiminde hedefler 1s18inda
degerlere ve davranislara odaklanma ile bir sonuca varilir. Performans degerlendirmede
biirokratik ve karmasik bir yap1 One ¢ikarken, performans yonetiminde daha sade,
anlagilabilir formlar ve daha az belge s6z konusudur. Personel degerlendirme genel olarak
Insan kaynaklar1 departmanmin temel sorumlulugundayken, performans ydnetiminde
idareciler ve yoneticilerin sorumlulugu daha belirgin olarak 6ne ¢ikmaktadir (Uyargil,

2015: 213).

Isletmelerde galisanlar genellikle kendileri gibi ¢alisanlarin sdyledikleri ile uyarilara veya
tanimlamalara agir tepki verirken, uyarilarin yonlendirmelerin veya sOylemlerin {ist

yonetimden gelmesine onem verirler.

Performans yonetiminde degerlendirme yapilirken bazi temel unsurlara dikkat

edilmelidir;

e Bireysel agidan performansin planlanmasi,

¢ Bireysel performansi degerlendirebilmek icin ihtiya¢ duyulan kistaslarin belirlenmesi,
e Belirlenen yontemlerin dogrultusunda performansin yeniden degerlendirilmesi,

e Degerlendirme sonucu, bireyin performansinin kendisine geri-besleme metodu
kullanilarak bildirilmesi,

e Bildirilen performans dogrultusunda performans gelistirici yonlendirme yapilarak

gerekirse kogluk miiessesesinin devreye sokulmast,

e Performans degerlendirme sonuglarinin bireye iicret, terfi vs. yansitilmasi (Uyargil,

2015: 214).

Yapilan performns degerlendirme ¢alismalarinin diger bir amaci da ¢alisanlarin
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performanslarini gelistirmektir. Performans degerlemede calisana geri doniis ¢alisanlarla
iletisim kurulmasinda pozitif sonuglar1 olan bir aragtir. Performans degerlemeyle
kurumda veya isletmede c¢alisan performansi konusunda bilgilendirilir, genel nitelikleri,
bilgi ve becerileri, tutum ve davranislar, aligkanliklar1 konusunda kars1 taraftan nasil
goriildiigli bir ayna vazifesi de goren performans degerlemeyle yansitilir. Karsi tarafin
beklentilerine cevap verecek degisiklik ve gelistirmeler konusunda da bilgi sahibi olmusg
olur ve kendine ¢eki diizen vermesine olanak saglanir. Bu tiir parformans degerlemede
geri doniis calisanlarla yoneticileri aydinlatarak birbirlerinin beklentilerinin farkinda
olmalarini saglar. Degerleme sonrasinda ortaya ¢ikan egitim ihtiyacina yonelik katkilar
ve diger unsurlarin uygulanmasi sayesinde calisan personellerin islerine daha siki
sarildiklar1 ve daha gayretli is yapma seviyelerinin yiikseldigi gdzlenmektedir.
Performans degerlemeler sonucunda olusan bilgiler eleman se¢me ve ise alma
stireclerinde de ise yaramaktadir. Bu siireclerin ve yontemlerinin gegerliligi test edilerek
insan kaynaklar1 planlamasina katki saglanir. Performans degerleme, diger insan

kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar1 i¢in de yararh veriler saglar (Uyargil, 2015: 214).

Planlamasi isabetli Ongoriillere dayanarak yapilmis her planlamada oldugu gibi
performans diigerleminde tiim unsurlartyla yerinde uygulamalarla hayata gecirilmesi ile
isletmedeki veya kurumdaki yoneticisine, oradaki ¢alisanlarina saglayacagi katkilar ve
faydalar ¢ok olacaktir. Genel manada organizasyonun dinamiklerini ayakta tutacaktir.
Isletmelere veya kurumlara performans ydnetimini degerlemenin baslica faydalari su
sekilde 6zetlenebilir:

o Performans degerlemesi yapilan is ve isi yapan ¢aligsanlarla ilgili yoneticilere ¢ok
degerli bilgiler verir. Isin efsafin ve is yapani anlamasina olanak verir.

« Isten beklentileri ve akabinde sonuglariyla ilgili yonetici ve ¢alisan isgdrenler arasinda
saglam bir iletisim tesis edildiginde yeni metotlar ve yeni iiretici fikirlere imkan dogar.

o Performans ilgili ortaya ¢ikan notlar iyi bir sekilde degerlendirildiginde ¢alisanlar isi
nasil yaptiklarmin farkina varir ve isleri konusunda endiselenmekten kurtulurlar.

e Calisan personeller isleriyle ilgili performans degerlerinden haberdar olduklarinda,
iistelik geribildirim sonuglar1 olumluysa is tatminleri ve bagliliklar: artar.

e Olumlu katkilar oldugunun farkina varildiginda taraflar konular1 masaya yatirarak

iletisim halinde yerinde uygulamalarin pekistirilirmesi kolay olur.
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o Personellerle ikili iletisime gecildiginde kurum amagclar1 agiklikla ifade edilir boylece
anlagsmazliklar azalir, personellerin islerine odaklanmasi saglanir.

e Performans degerle toplantilarinin periyodik olarak yapilmasiyla islerin kalitesinde
artma goriiliir, sorunlar 6nceden tespit edilecegi i¢in liretimde sorun yasanmaz.

o Profesyonelce uygulanan performans degerlendirmesi sonuglarini ¢alisanlarla
paylasmak onlarin igleriyle ilgili becerilerinin gelistirmesinde ve sorumluluklarinin
artmasinda etkili olur.

e Calisanlarin maas skalalarini yapilan ise gore belirlemek ve basarilarina katki vermek
daha dogru ve yerinde olur.

o Gorevde terfi kararlari verilirken goreve en uygun olanini se¢gmek kolay olur.

e Personeli, gérevinde basar1 derecesiyle ilgili bilgilendirmek kolaylasir.

Biitlin bunlar siraladiktan sonra, bir kurumda veya isletmede diizenli, sistemli ve etkin
uygulanirken performans degerlendirme siireci amaglarini da sdyle siralayabiliriz:

e Calisanlar ve yaptiklari igleri ile ilgili somut bilgiler 6grenmek,

e Is sartlarim daha da iyilestirmek i¢in yeni diisiincelere firsat vermek,

o Personellerin isteki verimliligini ve doyumlarini yiikseltmek,

e Iki tarafin karsilikl1 olarak beklentileriyle alakali endise ve belirsizligi gidermek,

o Performansi olumlu olan1 saglamlastirmak ve artirmak,

e Maas ve diger kazanclarin standartini olusturmak ve basariyr odiillendirerek
O0zendirme,

o Performansin alt skalasimi tayin etmek, nedenlerinin kaynagina inmek ve ortadan
kaldirmak i¢in ¢aba sarfetmek, diisiik performansl personelin durumunu diizeltmesini
talep etmek,

o Personellerim ise ve kaliteye yogunlagmasina ¢aba gostermek,

o Personellerin egitimle ilgili gereksinimlerini dogru tespit ederek, gidermeye ¢alismak,
e Yonetisim yeteneklerini bu degerlendirmeler 15181nda gelistirmek,

e Calisanlarin birbirleri arasindaki iligkileri gézden gecirmek ve takim caligmasini
Ozendirerek artirmaya ¢alismak,

e Yoneticiler ile ¢alisanlar arasindaki dayanismayi, iletisimi ve anlayisi artirmak,
Personelin gorevleriyle alakali ilgili oldugu mevzulari belirlemek ve ilgisi olan

konularla isyerinin hedefleri arasinda bir bag kurmak (Barutcugil, 2.12.2017).
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1.5.5. Odiillendirme

Insanlar 6zel hayatlarinda oldugu gibi ¢alistig1 isyerinde de hediye almaktan hoslanr.
Odiillendirme ya da takdir edilme duygusu insanimn fitratinda vardir. Odiillendirilme
caliganlart mutlu ettigi gibi is yerindeki motivasyonunu ve performansini da
arttirmaktadir. Kurumlar ve isletmeler biitceleri ve yapilar1 6lgiisiine gore ¢esitli
odiillendirme yontemleri olusturmakta ve bu yontemler i¢in ddiillendirme biitcesi bile

olusturmaktalar.

Insan kayna@i idare etme ve yetenedi ydnetme, isletmelerin insan kaynaklari
departmaninin birinci konusunu olusturuyor. Yapilan aragtirmalara gore, becerileri ve
yetekleri yonetme hususunda performansi list seviyede olan igletmelerin, onalara iyi
ticretlendirme olanagi saglama ve c¢alisanlarinin memnuniyeti saglamada basariy1
yakaladiklar1 sdylenebilir. Karsiliginm1 da kalite olarak, iyi yonde memnuniyet ve ilgi
yogunlugu olarak geri doniis saglamaktadir. Bu sebepler bize insan yonetiminin temelini
olusturan odiillendirmenin gerekliligini gdstermektedir. Calisanlarin maaslarini adilce
belirleyerek uygulamalari, c¢alisan insanlarin mutlulugu ve huzurunu saghyor.
Calisanlarin tamamu, esit ise esit licret prensibini 6nemseyen, aralarindaki farki aragtiran,
firsat esitligini vurgulayan, ¢alisanla ve ¢alismayani ayirt ettigini diisiindiigii yoneticilerle

calismayi tercih ediyor.

Yetenek yonetiminde basariyr elde eden sirketlerin adil {icretlendirme konusunda da
olanaklariin genis oldugu calisanlarina iyi davrandigi tespit edilmistir. Genel olarak 6diil
demek sadece iicret ve primden ibaret oldugu zannedilmektedir. Ucret sistemlerinin,
isletmenin is gerekleri ve calisan Ozelliklerine gore {iicretlendirmeye dair amaglar
dogrultusundaki politikalara gére iicret yapilarinin uygun olmasi gerekir. Ucret ydnetimi
sisteminin basarisi, ayni isi yapanlarin licret adaleti ve ¢alisanin iicret tatmini agisindan
bliylik 6nem tasimaktadir (Ataay ve Acar, 2015: 443). Ayrica bir isletmede calisan
personellerin alinan kararlara katildigi kosullarda olusturulan {icret politikasinin
calisanlarin 6zgilivenini daha da arttirdigi, ¢alisanin bunu kendisine gii¢lii bir 6diil gibi

algiladig1 goriilmektedir.

Ayrica odiillendirirken ¢alisanin kisisel karakteri ve kusaklara gore farklilik arz eden arag
ve politikalar uygulanmasina dzellikle dikkat edilmelidir. Odiiller genelde sosyal manevi

ve maddi olarak iki boliime ayrilir.
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Sosyal ddiiller, igveren veya yonetim tarafindan so6zlii veya yazili olarak calisani
isyerindeki basarisindan veya ornek olacak bir davranigindan dolay: takdir ve tebrik
etmeleridir. Ayrica igverenlerin kisiliginden dolay1 onaylama, gelisimiyle ilgili katkida
bulunma, destekleme, terfi ve transfer imkanini degerlendirme, kendisini kesfetmesini
saglayacak politika iiretme ve uygulamalar sonucu yapilan tim pozitif geri bildirimler
sayilabilir (Ataay ve Acar, 2015: 443). Parasal manada ddiiller ise, maagta belirli bir artis,
extra olarak 6denen prim ve yilda birka¢ defa verilen ikramiye gibi ddiillerden s6z

edebiliriz.

Odiillendirme hususunda yapilabilecek en kiiciik bir hata, isveren markasimi dogrudan
zedeliyor. Bu durum, yetenekli kisilerin dahasi emegini esirgemeden calisanlarin
kurumda c¢alismaya devam etmelerine sekte vurdugu gibi c¢alisanlarin  Grgiite

bagimliligina da etkisi olumsuz etkileyebiliyor.

1.6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kurum Kiiltiiriiniin Onemi

Kiiltiirtin  Tanimi: Kiiltlirin  meydana gelmesi insanlarin ortak alanlarinda, ortak
degerlerle bir arada olmasiyla miimkiindiir. Kiiltiiri olusturmakta olan kisilerin sayis1 cok
onemli degildir. Sayica az olan bir toplulugun bile kendi aralarinda kendilerine has bir
kiiltiirtiniin bulundugu disiiniiliirse, biiylik topluluklarin da kendine gore kiiltiir varligi
muhakkaktir. Kiiltiirii olusturan dinamiklerin temelindeki sorun veya materyal toplumun
bir kismini bir araya getiren grup azalarinin sahsi problemiyken, bazi sorunlar ve normlar

biitiin insanlar i¢in geneldir (Erdogan, 2007: 219).

Isletmelerin kurulu olduklar1 ¢evre yapis1 ve dogru tanimlanmasi, sermaye dinamikleri,
teknolojileri, Uriinlerini arz ettikleri pazar yapisinin ulusal ve uluslararas1 diizeyde
gelismesi, isini diizglin yapan ¢alisanlarin ne derece dnemli oldugunu ve gerekliliginin
algilanmasi zorunlulugunu arttirmistir. Giiniimiizde yoneticiler, ister iiriin isterse hizmet
tiretsin is akiginda tretimi ilgilendiren unsurlar1 kendileri gérmek, her kademedeki
calisaninin tavirlarint ve becerisinin farkinda olmak isterler. Kisilerin tavir ve
hareketlerinin bilinebilmesi, kisinin igerisinde bulundugu toplumun cesitli 6zelliklerini
tanimasi, yoneticinin ileri goriisli ve farkindaligiyla ancak miimkiin olabilir. O nedenle
idareci, isin nasil yapilacagini onceden tespit etmeli isyeri etik kurallarini olusturmali,

kuruma aidiyet olusturacak kiiltiirel degerleri saptamalidir. Insan kaynaklar1 roliinii
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toplumun degerlerine gére uyarlama geregini duymali ve taraflarin ortak noktasinda

kurum kiiltiiriinii sekillendirmeye ¢aba harcamalidir (Erdogan, 2007: 221).

Insan varlig1 bir isletmenin en kiymetli kaynagidir. Hatta simdiki deyimiyle isletmenin
ana sermayelerinden insan sermayesidir. YOneticiler bir isletmede olusan kurumsal kiiltiir
sayesinde calisanlariyla olan iletisimini ve disaridaki faktorlerle olan bagini motive
edebilir ve kontrol altina alabilir. Kurumsal kiiltiirii, isletmenin ¢alisanlart ile isletmenin
irtibatindaki kurumlar arasindaki erisimi ve iletisimi saglayam ortak degerler biitiiniidiir.
Degerler kabul gormiis kistaslar, dlgiiler ve onlara yol gosteren isaret ve normlar olarak
insanlarin arzularina dayali davraniglarini belirlerken, normlar ise belirli bir grubu igine
alan tipik veya kabul edilebilir davranig bigcimleri olarak da ifade edilebilir (Torlak, 2008:
115).

Kurum kiiltiirii denildiginde 6ne ¢ikan kavram “degerler kavrami” olmakta. Neticede is
etigi ve geregi Oziitiinii de bu bahsedilen degerler kavrami olusturmaktadir. Isyerine
baglilik ve degerler kavrami birbirini tamamlayan biitiindiir. Isletmeleri kurumsallastiran
bu degerler kavramii yoneticisinden c¢alisanina kadar igsellestirmelerini saglamak,
isletmenin rekabet etmis oldugu sektdrde basarili olmasim saglar. Igsellestirilmemis bir
kurumsallik basar1 degil gdstermelik kalacagindan isletmeyi veya kurumu sadece ¢okiise
gotiirlir. Herkes bu konuda tizerine diisen 6devleri geregi gibi yapma yiikiimliiliiglindedir.
Ornegin; daha ilkokul siralarinda dgrencilere sen kapinin &niinii siipiiriirsen, herkes
kapisinin Oniinii siipiiriirse tertemiz bir kentimiz oldugu 6gretildigi gibi. Kurumsallik ve
kurum kiiltiirii durup dururken, kendiliginden olusmaz. Isletmede her yonetici ve her

calisan bu konuda iistlendigi vazifesini en layigiyla yerine getirmelidir.

Degerler kavraminin olusturmus oldugu kurum kiiltiirii isletmeye istikamet vermelidir.
Kurumsal normlarin en 6nemli tarafi, insanlara, kuruma, is hayatinda ve de 6zel hayatinda
da istikamet c¢izici pozisyonudur. Her birey kendi iizerine diisen gorevi yapip
yapmadiginin farkindadir. Hatta layigiyla veya bastan savma yaptigimi da kendisi
herkesten daha iyi bilmektedir. Isletmeler bir vizyon ¢izerek hedefler olustururlar, o
hedeflere isletmeyi olusturan birim ve boliimler her katmanda yonetici ve g¢alisanin

hedefleri gergeklestirmek ve basariya ulasmak i¢in ¢aligilmasini ister.
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Hedeflere ulagildiginda kurum Kkiiltliriiniin bu basarida en biiyliik pay sahibi olacagi
muhakkaktir. Boylece isletmenin yeni hedeflerine dogru yol alinmaya devam edilir.
Isletmelerde hedefler ya yenilenir ya da tekrar eder. Hedeflere varildikca elde edilen
basar1 igletmede emegi olanlar tarafindan paylasilir, paylasildik¢a biiyiir. Biiyiimenin
istikrarli oldugu varsayilirsa, isletme rekabet ettigi sektorde diger bir deyisle pazarda lider

konuma ulagir. Liderlikte istikrar markalar1 dogurur.

Kurumsal kiiltiir kavram olark c¢esitli alanlarda “orgiit kiiltiirii, firma kiiltiirti, kurumsal
kiltlir, isletme kiiltiiri” gibi adlar tasisa da isin 6ziinde ortak deger, ideoloji, inang,
beklenti, tutum ve degerler sistemini olusturan unsurlardir. Kurumsal kiiltiir dendiginde
sOylenmek istenen, isletmeleri kurumsal olarak ele aldigimizda kurumu olusturan
degerler, ortak paydadaki ve toplumu temsil 6zelligi tasiyan inanis ve normlar dizisidir.
Kurumu olusturan norm, deger, hikdye, orf, inanclar, sembol, toéren ve mitler kurum

kiiltiirlinti de olusturan araglardir.

Kurumsal kiiltlir ile ilgili arastirma yaptigimizda, kurum Kkiiltliriiniin boyutlarin1 bu
sekilde olustugu goriilecektir:

- Isletmenin tarihsel tecriibesi,

- Isletmenin deger ve inanglar,

- Isletmenin kabullenilmis ve kurumu anlatan hikaye ve mitler,

- Isletmenin kiiltiiriinde kod olarak kabul adilen 6zlii s6z ve sloganlar,

- Isletmenin sahip oldugu gelenek, toren, adet ve kaliplasmis davranislar.

Kurumsal kiiltiir degerleri benimsemenin isletme i¢in hedefi, isletmede calisanlarin
inanacaklari, gliven duyacaklari ve kollayacaklari sembol degerler ortaya koymaktir. Bu
sebeple, kurumsal kiiltiir sadece bir mit olmamakta, kurumsallig1 olusturan yonetim
tarafindan da gozetilen ve ehemmiyet gosterilen degerler olmaktadir. Kurumsal kiiltiire
riayet edilmediginde salt vicdani sorumluluk devreye girmez, koruma kollama giidiisii
icerisinde maddi manevi karsilasiligi olma endisesi bile onu ayakta tuttugu goriiliir.

(Tutar: 1.12.2017).

Kurum kiiltiirti, isletme organizasyonunda dort 6nemli fonksiyonu yerine getirir;
-Calisanlara kurumsal bir kimlik kazandirir: Calisanlarin kurumuyla 6zdeslesmelerini,

varliklarini ve geleceklerini organizasyonun gelecegi olarak gormelerini saglar.
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- Calisanlar arasinda ortak sahiplenmeyi kolaylastirir: Calisanlar kolayca kolektif bir
bicimde kendilerini organizasyonun amaglarina adarlar, yliksek diizeyde baglilik hissi
duyarlar.

- Sosyal olarak kararlilig1 saglar ve gelistirir: Calisanlar neredeyse tutku derecesinde
baglilik ve giiclii bir kurumsallik ile iglerine ve amaglarina daha da odaklanirlar.
Isletmenin sahip oldugu sosyal sistemler denge ve kararlilik iginde gelismeye devam eder.
- Calisanlarin tutum ve davraniglarini g¢evrelerine ilgili, duyarli ve uyumlu olarak
bigimlendirir.

Bu fonksiyonlar1 gbz Oniine alarak degerlendirildiginde, kurum kiiltiiri “sosyal tutkal”

olarak nitelendirilebilir (Barutgugil, 2004: 209).

Kurum kiiltiirii, 6ziinde isyeri etik kurallarinin vardigi noktalar 1s1g1nda olusan bir yapidir.
Isyeri kurallar1 isletmeyi olusturan gekirdek organizasyon olarak calisanlar1 isaret
ederken, kurumsal kiiltiir isyerine 6zgii degerleri, baska isletmelerde bulunmayan ve
kopyalanamaz 6zellikleri isaret eder. Boylece diger isletmelerden farkini ortaya koyarak

basar1 dongiisiinii devam ettirebilsin.

Kurum kiiltiiriiniin destekleyici oldugu kadar sinir koyucu 6zelligide s6z konusudur.
Kurumsal kiiltiir, karsilikli etkilesimi, seffaflik ve dogrulugu, giiven duygusunu, takim
olmay1 isaret eder, ehemmiyet verir ve arkasinda durur. Neredeyse bunun tam tersi
sayilan engelleyici kurumsalligin bulundugu isyerlerinde bilinen bir takim &zellikler
bulunmaktadir:

-Idareciler isgorenlere giiven duymaz, saglikli bir iletisimde kuramazlar.

-Isgdrenlere ¢aligma alanlarinda yetki devredilmez, iiretkenliklerini ve becerilerini ortaya
¢ikarmazlar.

-Isle ilgili yenilik ve degisiklik talepleri yonetimce hos gériilmez.

-Mali hedefler ve olgiiler oncelikli kriterdir.

-Birbirlerine giiven ve karsilikli saygi sevgi en alt diizeydedir.

-Biirokrasi haddinden fazladir ve yoneticiler genelde politik davranirlar.

-Yonetim c¢alisanla iletisime, tartismaya ve elestiriye ¢ok agik degildir.

-Kazan/Kaybet yaklasimi igerisinde rekabetci iliskiler yaganir.

-Calisanlar arasinda suclama, dedikodu yayginlasir bazen hos goriiliir ve hatta cesaret

ortami1 bulur (Barutgugil, 2004: 210).
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Boyle bir kurum kiiltiirii bulunan sahip bir igletme organizasyonunda herkesin isini dogru
ve diizgiin sekilde yiiriitmesi miimkiin degildir. Ustelik insan kaynaklar1 agisindan
oncelikli olmak iizere isletmenin sahip oldugu imkanlar1 olagan ve etkin sekilde

uygulama firsat1 olamayacagi (Barutcugil, 2004: 210).

Isletmelerde engelleyici kurum kiiltiirii tek tarafli degildir, ¢alisanlardan kaynaklanan
olumsuz o6zellikler de mevcuttur. Yoneticilerin ¢alisanlar acisindan olumsuz tutum ve
davraniglarina ilaveten ¢alisanlarin yoneticilerine ve kurumuna, isletmesine karsi
sorumluluklarini geregi gibi yerine getirmediklerinde kurum kiiltiirii zedelenmektedir.
Calisanlarin engelleyici kurum kiiltiiriine daha bir¢ok 6rnek verilebilir. Bazilarini

basliklar halinde siralayabiliriz;

-Calisanlar yoneticilerine ise veya gorevine gore degil genel olarak idare eden kisi sifatini
g0z onilinde bulunarak davranirlar.

-Y Onetici igveren pozisyonunda algilandigindan kendi goriiglerini kurum menfaatine gore
ortaya koymaktan c¢ekinebilir sadece is ¢ergevesinde kendilerinden istenen seyi yapmaya
odaklanirlar.

-Calisanlar kurumun veya isletmenin zararina veya yararina olabilecek hususlar1 yonetici
veya amirinden Once arkadaslariyla paylasirlar, ¢ogu zaman arkadaglarina sdyledikleri
uyarilar1 yoneticilerine de sdylemis farz ederek ise devam ederler.

-Calisma saatleri ile ilgili tutumlarinda verimli {iriin veya hizmet iiretmekten ziyade,
yeteri kadar emek sarf etmeyi diisiintirler. Genellikle ise alindiktan belli bir zaman sonra
gayretli caligma giidiisii yerini garantilenmis ¢aligma giidiisiine birakir.

-Kurumun verimini artirmak i¢in yonetim tarafindan yapilan aragtirma, gézleme dayanan
ve calisanlarla istisare edilerek degisiklige gidilen yeni is akis1 veya kurallar
benimsemekte zorlanir, eski diizende 1srarci olurlar.

-Performansa dayali sistemlerde performans: yliksek olan ¢alisani digerleri genellikle
cekemeyerek diglama egilimine giderler. Hatta daha ileri giderek emegini kurumun
yararina sunan ¢alisani ¢esitli sekiller ve metotlarla engelleme ve onlarla ilgili asilsiz
suclamalara da girisirler.

-Is akisindaki her {iriin ve hizmet {iretimi isletmenin art1 hanesine yazilacagi bilinmesine
ragmen tutumlu davranmayarak artt maliyetlere sebep olduklarini kabul etmek

istemezler.
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Insanlar ihtiyaglarini karsilamak icin ¢alismaya ve karsiliginda ihtiyaglarim karsilayacak
para kazanmak icin yetenekleri 6lgiisiinde is bagvurularinda bulunurlar. Ise bagvururken
igverenin tiim is tanimlar1 ve kurallarina uyacaklarini, gayretli ¢alisarak emeklerini diger
ise basvuranlara gore daha da gayretli yapacaklarmni iddia ederler. Ise alim siiregleri
gecilerek ise basladiginda yoneticinin gozlerine bakarak ve agzindan ¢ikanlara dikkat

ederek calisirlar.

Bu ise baslama siireci diger var olan ¢alisanlarla tanisma ve onlarin ¢alismalarini takip
ederek bir siire devam eder. Is kurallarina uyan ya da isyerine baglilik hisleri dejenere
olmus olan ¢aliganla da miinasebetlerini bir miiddet siirdiiriirler. Zaman i¢inde kisiliginde
var olan gilidiilerin de tesiri ile ya sorumluluklarina goére hareket eder veya isyeri
kurallarina uymayan personelin tesirinde ¢alismaya devam ederler. Bir miiddet sonra ise,
isletmesine, kurumuna, yoneticisine onlarin baktigi gibi bakmaya baslarlar. Bu da

calisanin igletme kiiltiiriine bagliliginin temelini olusturur.

Yoneticiler ¢aliganlarinin sadece yaptiklari isle degil sorunlariyla da ilgilenmeleri gerekir.
Yukaridaki paragraftaki yasanan siire¢ yoneticiler i¢inde gecerlidir. Ydnetici is verimini
calisan1 ezerek degil sorunlari kaynaginda ve zamaninda ¢ozerek yonetmelidir. Caligsanlar
da ise girerken s6z verdikleri gibi her zaman kurumun yararina c¢alismali, yasana
sorunlarin bunu etkilemesine izin vermemelidir. Yonetici unsurunun ve c¢aligsan
unsurunun dayandig1 nokta insan sermayesidir. Insanlar birlikte oldugunda giiclii, basarili
ve verimli olurlar. Tiim sorunlarin birlikte iistesinden gelerek takim calismasina
yonelmeleri kurum kiiltiiriniin yerlesmesini ve pekismesini hizlandirir. Bu asamada iki

tarafi bir arada tutacak tutkal insan kaynaklar1 yonetim sistemi unsurlaridir.

Isletmeler farkli degerlere sahip birbirinden farkli kiiltiirlerden gelen kisilikler ve
insanlarin bir araya geldigi biiyiik bir organizasyondur. Yoneticiler, kendi degerlerine
daha yakin olan kimseleri daha kolay ise almay1 tercih ederler. Burada insan kaynaklari
politikalarinin &nemi artar. insan kaynaklari yonetimi bulunan isletmelerde secme ve
yerlestirmelerde c¢esitli bakis agilar1 1518inda yontemler ortaya konarak gereksinimler
ortaya konur. Olusturulan profillerle birbirine benzesen c¢alisanlara ise alistirma
egitimlerinde mevcut kiiltiire adaptasyonda daha hizli yardimeci olunur, benzer kurum

kiiltiirtine hitap daha etkin olur.
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Boylece, insan kaynaklart yonetimiyle, insan kaynaklar1 ydnetiminin siireglerinin
tamaminin tatbik edilebilmesi daha miimkiin olur. Fonksiyonel insan kaynaklari
yonetiminin yam sira liderligin de kabul goren bir kurumsal kimlik olusturulurken rol
almas1 icap eder. Kurumsal kimlik olusurken yonetici liderligin atmasi gerekli adimlari
su sekilde zikredebiliriz;

- Liderler ve yoneticiler bir ¢ok konuda beraber hareket etmeli, calisanlarla birlikte olmal1
giivene dayali bir iletisim sergilemelidirler.

- Personellerin kisisel becerilerini ortaya koymalarima ve kendilerini ilgilendiren
hususlarda istisare edilmeli.

- Personellerin miisamaha gosterilebilecek hatalarini makul seviyede hoggorii ile
yaklasmali, hatalarin1 anlamalar1 ve ders almalarina firsat verilmeli.

- Tletisim ikili olarak agik olmali, iletisimde yasanan sorunlarin kaynagini inilerek ¢dziim
bulunmali.

- Idareciler, personellerini belli araliklarla dinleme firsati bulmali, arzu ve isteklerini
anlamaya calismalar1 ve Onerilerine kiymet vermelidirler.

- Tlging ve faydali oldugu diisiiniilen diisiinceler desteklenmeli hemen reddedilmemeli,
diistincelerinden dolay1 tebrik edilmeli.

- Farkli gruplar ve takim arkadaglar arasinda kopukluk yasanmamali ve isbirligine
ehemmiyet verilmeli.

- Hedeflenen kurumsalliga faydali kiiltiiriin olusmasi i¢in uygun unsurlar gelistirilmeli ve

kullanilmalidir (Barutgugil, 2004: 211).

Kurumsal kiiltiirii aktarma metotlari;

Kurumsal kiiltiirtin kuruma katkilar1 beraberinde, kurumsal kiiltiiriin tiim calisanlara
ulastirilabilmesi ve benimsemelerinin saglanmasi insan kaynaklari birimini dogrudan
ilgilendirir. Isletmenin temel degerlerini iletme metodunun dogru segilmesi, galisanlar:
motive etme ve orgiitsel etkinligi arttirmada etkili bir unsurdur. Isletme kiiltiiriiniin yeni
ise baslayan calisanlarina iletilebilmesi asamasinda yeni liyeler degerleri resmilesmis
bigcimsel sosyallesmeyle, kimi zaman 6zdeslesmis hikayeler, yapilan anma torenleri ve

anlatimla 6grenilir.

Metotlardan bazilarina deginelim;
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Sosyallesme Kiiltiirii: Isletmeye yeni katilan kisiler kurumsal degerleri kendileri igin
kabullendiklerinde onlardan biri oluverirler. Kuruma veya isletmeye yeni baslayan
bireyler kurumsal oOgretileri eski c¢alisanlar1 takip ederek gozlemleyerek, nasil
davrandigina bakarak, 6rnek alarak dolayli olarak 6grenebilirler, ancak bir siizgece sahip
olmadiklarindan kabul edilen ve kabul edilmeyenleri de birlikte 6grenmis olurlar.
Cevrelerindeki kurumsal kiiltiirdeki onaylanmis degerleri ve kurallart 6grenme ve

uygulama bir sosyallesme stirecidir (Glglii, 2001: 156).

Rol Yonetimi: Kuruma yeni katilan ¢alisanlarin yeni karsilastiklar1 bir duruma yonelik
verdigi tepki yoludur. Ik zamanlarda isletmeye yeni katilan kisiler cogunlukla eski
tiyelerle ayni tepkileri verirler. Yani, yeni katilan kisilere organizasyondaki mevcut
tiyelerin bazi1 konularda nasil cevap veriyorlarsa cevabin ayniyla onlarin da karsilik

vermeleri gosterilir (Torlak, 2008: 117).

Diger bir yontemde, kuruma veya isletmeye yeni katilanlar bir konuda kendiliginden
tepki tretirler, degisen norm ve degerlerin sinirlarin1 sinarlar. Bir baska ifadeyle, yeni
katilanlarin degisen degerler ve davranis bigcimlerini yenilemeleri ve bu konuda gorgiiyle
hareket etmeleri glidiilenir ve buna izin verilir (Torlak, 2008:117). Boylece herkesin
sahiplendigi kurum, hedeflenen basar1 hikdyesine dogru yol alir. Kurumsal kiiltiire sahip
olunmus ve kabullenilmisse isletmeyi olusturanlar tiim degerleriyle kurumu
sahiplenmeye dogru adim atmis olur. Sonu¢ olarak kurum vatandasligi bir sonugtur

(Izgoren, 2007: 220).

Kurumlar ve igletmeler, evvelden tespit ettikleri “is etigi ilkeleri” is akislarina ilave
ederek bir kurum kiiltiirii olusturma yolunu secerler. Isyeri etik degerlerine sahip bir
isletme organizasyonu meydana getirmenin ti¢ kosulu vardir;

-Ben degil biz diyerek, bu bilincine dayali yerlesik bir kurum kiiltiiriiniin olmasi,
-Calisanlarin ~ sorumluluklarinin ~ bilinciyle  hareket etmeleri ve  herkesin
isletmelerindeki tutum ve hareketlerinden sorumlu tutulmali ilkest,

-Sorumluluk bilinciyle tiim ¢alisanlarin 6zenli, kontrollii ve iletisime acgik olmasi

(Barutgugil, 2004: 223).

Is etigiyle kurum kiiltiiriiniin bircok acidan her ne kadar arka planda i¢ ice gectigi gdziikse

de, baz1 sasirtict durumlarla da karsilasilmaktadir. Isyeri degerleri isletmede
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uygulanamaya baglandiginda, o artik isletmenin genel kiiltiiriidiir. Arastirmalar
gostermistir ki, i diinyasinda bazi is etigini zedeleyen problemler ortaya ¢iksa da
insanlarin aidiyet duygusu giiclii oldugundan olumsuzlugu gérmezden geldiklerinden
isletmelerde biiylik kayiplar yasanmaz. Bazi isletmeler sektorlerinde geriye diismemek
i¢in, gii¢lii olduklar1 imajini yansitarak yasadiklar1 sorunlar1 disariya yansitmamayi tercih
ederler. Oldugundan farkli gdstermenin gayreti igerisinde olurlar. Is etigine sahip
kuruluglar bindikleri dali kesmeyip makul ve orta yolu tercih ederler. Kurallara kendileri

ile birlikte ¢alisanlarinin da uymasina 6zen gosterirler.

Is etik kurallara riayet ederken karsilastiklar1 olumsuzluklari tekrar etmemek igin tedbir
alirlar. Ekonomi kosullarinda rekabetinde adil bir yapida olmasi istenir, ¢alisanlarina daha
1yi, saglikli ¢alisma sartlar1 ve herkesin ¢alismaktan ve ¢alistigi kurumdan memnun
kalacagi isletmeler olabilmesi icin, genel is etik kurallarina sahip olunmali ve bu kaideler
kurumlarda etle kemik gibi biitiinlesmis bir kurumsal kiiltiir olusturmalidir. Kurumsal etik

kurallarin egemen olmadig1 piyasalarda kaliteli {iriin ve hizmet ortaya ¢ikmaz.

Orgiitsel etik kurallara sahip isletmelerin 6zelliklerini su sekilde siralanabilir;

Isletmeler, isletme politikalarin1 ve etik kurallar tayin ederken, karar mekanizmalarinda
hem calisanlari, hem de hissedarlari ile ortak karar alirlar,

Calisanlarin fikirleri ve diisiincelerini isletme veya kurumun da goriisleri olarak da kabul
edilir,

Adalet, esitlik ve diirtistliik gibi degerler isletmenin temel degerleri arasindadir,
Isletmede bireysel sorumluluk ©6nemsenmektedir. Calisanlar bu sorumluluklar:
tistlenirken orgiitsel ve kurumsal menfaati de goz 6ntinde bulundururlar,

Isletmenin 6rgiitsel amagclar1 dis cevre unsurlari ile uyumludur,

Etik kurallara riayet eden isletmeler, isletme i¢indeki ve disindaki ortaklariyla etkin bir
iletisim sistemi kurmay1 basarmuslardir. Isletme icin etik olan davranslar isletme
yoneticileri agisindan da etik olarak degerlendirilir,

Etik kurallara riayet eden isletmeler adil hareket etme konusunda israrcidirlar, yazil
olarak ilan ettikleri etik kurallarinda, miisterilerin ve toplumun ¢ikarlarinin, en az isletme
cikarlar1 kadar 6nemli oldugunu vurgulamaktadirlar,

Temel etik kurallarina gore, calisanlarin is igerisinde alacaklar1 kararlardan kisisel olarak

sorumlu olduklar1 vurgulanir,
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Etik kurallara riayet eden isletmeler faaliyetlerini isletme menfaatlerine yonelik edinimler
olarak goriirler. Bu isletme menfaatleri ¢alisanlarinin yiiksek deger olusturmasiyla

meydana ¢ikmaktadir (Bingdl, 2004: 23).

Orgiitsel bagliliga sahip olan isletmeler ¢alisanlarma da bu ise olan sorumluluk
duygusunu asiladiklarindan hammadde depolamadan nihai miisteriye ulagsana kadar
gecen biitlin evrelerde rakiplerine oranla daha basarili olurlar. Bu durum hizmet
iiretiminde de aynidir. Yoneticisinden calisanina ise bagliliga sahip bireylerin ortaya
koydugu pozitif enerji, is bag1 gelismemis kurum bireylerine de sirayet edecektir. Isini
dogru, diiriist, zamaninda, geregi gibi, katma degeri yiiksek olarak gerceklestiren insanlar
basartya muhakkak ulasirlar. Ulasamayacaklar1 hedef, kazanamayacaklar1 yaris, elde
edemeyecekleri kazang olamaz. Is hayatinda da 6zel hayatta da her karsilik aninda tahsil
edilmez. Hak eden eninde sonunda emeginin karsiligini alacaktir. Tersi durumda da hak
etmeyen, emegini sergilemekte hasis davranan da karsiligini muhakkak negatif yonde

gorecektir.

Etik degerlere nem veren buna gore diizenlemelerini yapan ve elemanlarini etik degerler
ehemmiyet vermeleri yoOniinde Ozendiren isletmelerin uzun vadede elde edecegi

iistiinliikler su basliklarla izah edilebilir (Simsek ve Kingir, 2006: 268);

Verimlilik: Etik kurallara uygun hareket ederek diiriistce isini biiyiiten igletmeler alis
veris sirasinda ve sonrasinda yiiksek verim elde ederler. Miisteri memnuniyeti ile birlikte

isletmede motivasyon ve performans da tavan yapar.

Sorumluluk: Ydneticiler ve isgorenler, is etigine sahip olduklarindan karsilagtiklari

celiskili durumlarda bile kendilerinden beklenenlerin bilincinde olarak hareket ederler.

fletisim: Hem yoneticiler hem de isgdrenler, is etigi acisindan celiskili olaylarla
karsilastiklarinda gayet acgik, seffaf ve dogru bir iletisimi tercih ederler. Bu sekilde

problemler ¢cok ¢abuk ¢oziiliir kaynaklar yerinde kullanilmis olur.

Rekabetci Ustiinliik: Calisanlari etik kurallara uygun hareket etmeleri, isletmenin iiriin,
hizmet, fiyat, biitce, performans kararlarinin dogru sonuglara varmasini, hedeflere

rekabetci iistiinliik saglayacak sekilde varilmasini kolaylastirir (Barutcugil, 2004: 224).

Olumsuzluklardan Kaginmak: Etik kurallara gére hareket etmeyi benimseyen isletmeler,

isletme aleyhinde olacak yasal kovusturmalardan, sektoriiniin haksiz rekabet
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suclamalarindan imtina ederler. Miisterilerinin bozuk imalat suclamalarindan,
olusabilecek bir¢ok is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 gibi sorunlardan, ayirimcilik, taciz
gibi ¢esitli dava konularindan, devletin, sendikalarin ve ¢evre orgiitlerinin olumsuz
olabilecek baskilarindan kendilerini uzak tutarak c¢ikarlarini kollayabilirler (Bingdl,

2004:23).
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BOLUM 2:

ORGUTSEL BAGLILIK
2.1. Kavramsal Olarak Orgiitsel Baghhik Kavramina Genel Bakis

Isletmelerin organizasyon yapisi drgiit olarak adlandirildigindan, bu 6rgiitler i¢in Snemli
sonuglar1 olan 6rgiitsel baglilik, pek ¢cok yoniiyle arastirilmig, buna iliskin tiim disiplinleri
icine alan net bir tanim ortaya konamamistir. Bunun sebebi, “sosyoloji, psikoloji, sosyal
psikoloji ve orgiitsel davranig” gibi farkli disiplinlerden gelen farkli arastirmacilarin
orglitsel baglhig kendi dalllarinin ¢ergcevesinden degerlendirmeleri, uzmanlik alanlarina
gore ele almalarindan kaynaklanmistir (Sencan, 1990: 23). Bu sebeple orgiitsel baglilikla

ilgili literatiirde her biri birbirinden farkli tanim ve goriisler ortaya ¢cikmaktadir.

Orgiit-Is goren iliskisi sonucunda olusan orgiitsel baghlik, is gorenlerin calistiklart is
yerine kars1 hissettikleri duygunun yogunlugunu anlatmaktadir. Personellerin ¢alistiklar
igyerinden ve gordiikleri isten memnuniyetlerinin saglanmasi, isletme agisindan iiretim

kadar 6nemlidir (Uygur, 2009: 12).

Calisanlarin igletmeleri veya kurumu ile kurmus oldugu giiclii baglarin siirekliliginin
ortaya ¢itkmasi ile orgiitsel baglilik kavramindan soz edilebilir. Orgiitsel baglilik,
caligsanlarla isveren arasinda ilk tesis edilen iligki hakedis ve yevmiye iliskisi bir miiddet
sonunda iki tarafl1 giivene dayali olarak soyut manevi yonlii hissiyatlara doniisiir. Buna
bagli olarak da uzun zaman ayni1 isyerinde ¢alisanlar isyerlerinin degerlerini kabullenir,
isyerinin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlar1 esdegerde gorerek hareket ederler, kimileri isyerini
yonetimden daha fazla savunuacak boyuta tasidiklar iliskisinin 6lgiisiidiir (Bozkurt,

2013: 121).

Orgiitsel baglilik, 6yle ki bir isyerinde calisanlarin isletmelerine karsi yiiksek seviyede
samimiyetle besledikleri duygularin en yogunu oldugunu sdyleyebiliriz. Calisanlar yogun
baglilik duygusuyla sahiplendikleri isletmelerine emeklerini rahatlikla harcamaktalar.
Kendiliginden, kimsenin giidiilemesine ihtiya¢ duymadan isletmeleriyle iliskilerinde
gercek manada hissiyatla ve dzverili olarak ¢alisirlar. Orgiitsel baghlik kendiliginden
olursmaz. iki yonlii giivene dayali bir bag s6z konusudur. Calisanlarin is etigi diisiincesine
sahip olmalariyla ortaya ¢ikmaya baglayan iliski, siirecin ig¢erisinde isyeri yonetimininde

karsilik vermesiyle is sadakati orgiitsel bagliliga dogru evrilir Duygular karsiliklidir.
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Calisan igsgdrenler agisindan isyerinin amag ve hedefleri dogrultusunda drgiitsel bagliligin
ortaya ¢ikmasiyla hizli bir kabullenme siireci baslar. Orgiitsel baglilikta, isgdrenlerin,
kurumun belirledigi, hedef, faaliyet ve caligmalar1 kendi mantiginda saglamasini yaparak
cabucak kabullendikleri goriiliir. Isgdren bu asamaya gelirken kendiliginden goniilliik

esasina gore ve isteyerek katilim saglar (Durna, 2005: 210).

Karsilikl olarak iggorenlerin idareden beklediklerini almalari ve isyeri yoneticilerinin de
calisanin igyerini sahiplenmesinden memnun kalmasi sonucunda soyut anlamda bir
bagliliktan bahsetmis oluruz. Calisanlarin samimi bir duyguyla baglandiklar
isletmelerine her zaman pozitif bir bakis agisiyla yaklasirlar. Isletmeler calisanlarinin
tamaminin Orgiitsel baghliklarimin {ist seviyede olmasimi ve siirekli o seviyeyi
korumalarini arzu ederler. Bir zaman sonra igyerlerine samimiyetle bagli olan iggorenle

maddi agidan baglilig1 olanlardan ayirt ederler.

Calisanlarin kendilerini isletmelerine dahil olmus olarak hissiyata sahip olmalar1 6rgiitsel
baghhigin isletmeye katkisi oldugu sdylenebilir. Isyerine ve isyerinin degerleri ve
hedeflerine sahip ¢ikan personelin, ticari sektor igerisindeki bir gruba dahil oldugu kadar
sosyal bir gruba dahil olmus anlamina gelir. Orgiitsel baglilik ile isyerine aidiyet
duygusuyla baglanmalarinin daha da pekistigi fark edilmektedir (Demirel, 2008: 183).

2.2. Orgiitsel Baghlig: Etkileyen Unsurlar

Orgiit i¢i iletisim: Insanligin var olusundan bu tarafa iletisim insanlar arasinda irtibat:
saglayan zaruri bir ihtiya¢ olmustur. Iletisim sadece insanlara mahsus bir olgu degildir.
fletisim madde Aalemindeki her canli varligin ayrilmaz bir pargasidir. Hayvanlar
birbirleriyle irtibati kendilerinde var olan yontemlerle saglamakta, bitkiler de hangi
cinsten olurlarsa olsunlar diger bitkilerle araclar ve aracilar vasitasi ile bir nevi iletisim

halindedirler.

Arastirmamiz insan iliskilerinde iletisim oldugundan isletmeleri olusturan unsurlarin
basinda gelen insan sermayesinin en dnemli 6zelligi kusursuz iletisimin isletmeye katkis1
hayati Onem tasimaktadir. Kusursuzu arayan insanoglunun iletisimde bunu
gergeklestirebilmesinde iki 6nemli faktér 6ne ¢ikmaktadir. Bunlardan ilki anlatabilmek,

digeri anlayabilmektir. Anlatma ve anlamanin her insan i¢in 6zel bir stili vardir. Bu
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ozellik ortak bir stilde birlestiginde gercek anlatma ve anlama gercgeklesir. Bu nedenledir
ki iletisimin ¢esitleri su sekilde ortaya ¢ikar;

-Kisisel iletisim,

-Kitlesel iletisim,

-Siyasi iletigim,

-Sesli ve goriintiilii iletisim,

-Yazim ve isarete dayali iletisim,

-Elektronik, dijital iletisim (Goneng, : 15.12.2017).

Bunlara ilaveten giiniimiizde duygudaslik dedigimiz bir iletisim tiirii de yaygin halde
incelenmektedir. Kendisini karsi tarfin yerine koyma ve karsimizdakinin duygu ve
diisiincelerini anlayabilme (Dokmen, 2001: 135) , modern sdylenisiyle empati kurma. Bir
olaya veya hadiseye kendisinin bakis agisinin disinda, baskasinin bakis acisiyla
bakabilmek, etkili bir iletisim i¢in gerekli yegane diisturdur. Davranis bilimi uzmanlari
ve yaptiklari aragtirmalarla karsilikli iletisimde soziin etkisinin %7, ses tonunun etkisinin
%38 oldugunu geriye kalan %55 ‘in ise beden dili, jest ve mimiklerin en etkili iletisim
oldugunu ortaya koymuslardir. Goriildiigii izere bedenimiz duygu ve diisiincelerimizin
yansimasi gibidir (Cangil,2004: 70). Bu sebeple insanlar sozlerinden ziyade gozleriyle,
bedenleriyle de iletisim kurarlar. Orgiit kiiltiiriinde dogru iletisim sadece calisanlarin
kendi aralarinda veya yoneticileriyle yaptiklari bilgi aktariminda sesten ziyade nasil
anlattiklar1 da 6nem arz etmektedir. Bu iletisim sadece yoneticiler ve calisanlar arasinda
kalmay1p tigiinciil taraflar icinde boyledir. Tedarik¢ilerle iletisim, miisterilerle ve sektor

temsilcileriyle kurum ve iletisimde isletme agisindan ¢ok dnemlidir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde iletisim her zaman 6n planda olan bir gereksinimdir.
[letisimin dogru yapilmadig1 bir ortamda is veriminden de huzurlu ¢alisma ortamindan da
s0z edilemez. Dolayisiyla orgiitsel bagliligi etkileyen en 6nemli faktorlerin baginda dogru
bir iletisim gelir. Sorunlarin genel olarak kaynagi; dikey iletisim olarak
tanimlayabilecegimiz ¢alisanlarla yoneticileri arasindaki iletisim bozuklugu, yatay
iletisim diyebilecegimiz calisanla ¢alisanin iletisim bozuklugunda yasanan eksiklikler ve
bunlarin disinda informal diyebilecegimiz resmiyeti bulunmayan sosyal c¢evredeki

sOylenti, dedikodu seklinde yayilan iletisimdeki problemlerden kaynaklanmaktadir.
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Iletisim eksiklikleri zamaninda tespit edilip bertaraf edilmezse, isletmelerin ve

kurumlarin ¢okiisiine sebep olur.

O halde Isletmelerde hem yoneticiler hem de ¢alisanlar dogru bir iletisim dilini §grenmek
ve dogru bir bicimde uygulamak zorundalar. Insan Kaynaklar1 Yénetim departmanlarinin
bu konuya gereken 6zeni gostermeleri belirli araliklarla egitim programlari diizenleyerek
yeni iletigim sistemlerini ve var olan fakat unutulan sistemleri de tekrar hatirlatan
programlar diizenleyerek iletisim sorunlarinin yasanmasina engel olacak calismalar
yapmalar1 gerekir. Sikici konferanslar, paneller seklinde degil, yine uzmanlik gerektirdigi

sekliyle herkesin anlayabilecegi bir anlatimla diizenlenmelidir.

Orgiit ve ¢alisan iletisimi: Orgiit-calisan iletisimi isletmelerin sektérde var olmalaria
katki saglayan en dnemli unsurdur. isyeriyle ¢alisanlar yaniltict bilgilenme ve eksik bilgi
aktarimindan kaynaklanan problemleri nedeniyle aralarinda meydana gelen belirsizligin
yok edilmesi konusunda, isyeri yonetimiyle calisanlar personeller arasinda olmasi
gereken iletisimin seviyesi ve etkinligi taraflar i¢in ehemmiyet tagir. Kurumda iletisimin
saglikl yiirlimesi cogu problemleri ortadan kaldirir. Calisanlar iizerinde orgiitsel baglilik
duygusunun artmasina yardim eder. Iliskilerin olumsuz yénde olmasi durumunda ise

isyerinde ¢alisanlarla igyeri yoneticileri arasinda onarilmasi gii¢ zararlar acar.

Calisanlar arasindaki iletisim: Cogunlukla c¢alisanlarin igyerine olan bagliliklarinin
orgiitleriyle aralarinda bir sorun olmamasina ragmen bozulmasi, genellikle ¢alisanlarin
birbirleri ile iliskilerinde dogru bir iletisim saglanamamasiyla ortaya cikar. Isyerlerinde
bu sorunlarin ortaya ¢ikarmis oldugu durum, verimde diisme, agirlasa is yiikii, ise devam
etmeme gibi sorunlar1 siralayabiliriz. Cogunlukla bu iletisim sorunu ayni isyerinde
calismak zorunda olan ¢alisanlari birbirlerinden uzaklastirmistir. Isyeriyle aralarinda
bliylik bir engel halini alarak nihayetinde orgiitsel bagliligin kaybolmasina sebep oluyor.
Tersi durumda ise isletmede birlikte hareket etme arzusuna ve birliktelikle orgiitsel

bagliligin ortaya ¢ikmasina vesile olmakta (Kogel, 1995: 131).

Is doyumu: Personellerin aldig1 vazife ve sorumluluklari isyerinin sundugu olanaklarla is
yapilmasi, basarmak ve elde edilen kazanglarin beklentilerini karsilamasi anlamina da
gelen is doyumu, isgorenlerin oldugu kadar isletmelerin pesinde oldugu en biiylik

hedeflerindendir (Erdogan, 1996: 32). Is doyumu, tek basina verdigi mesajla isgorenleri
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belli bir doygunluga ulastirmakla kalmayip; calisanlarin arzu ettiklerini elde ettikten
sonra, isletmelerine belli bir seviyede orgiitsel baglilik duymalarini saglar. Boylece

calisanlar, isletmelerine bir vefa duygusuyla bagliliklar1 géstermek arzusunda olurlar.

Orgiitsel giivenin tesisi: Isletmede ydnetimin, ¢alisanlarmin is verimini yiikseltmek ve
onlarin huzur igerisinde calismalarini saglamak i¢in seffaf, adil bir gliven ortamini
olusturmasi gerekir. Bu sadece s6zlii olarak degil, isletme yonetiminin elle tutulur somut
bildirgelerle de ¢alisanlarinin géziinde giiven tesis etmesi gerekir. Calisanlarini ne derece
onemsedigini gosterecek bir yonetim sergilemeleri Onemlidir. Yoneticilerinin
kendileriyle direk, yalin, etkin bir iletisim kurdugunu bdylece emeklerine deger
verildigini anlayan iggoérenler, bunu karsiliksiz birakmaz, belli bir siirecte Orgiitsel
bagliliga dogru adim atacaklardir. Boylelikle de calisanlar giderek ¢alisma tempolarini
yiikselteceklerdir (Demirel, 2008: 179).

Bu durumda, isletmenin yonetim ile ¢alisanlar birbirlerine sevgi ve hosgoriilii bakacak
birlik beraberlik icerisinde ortak menfaatlerini gdzetenler olarak isletmelerini
sektorlerinde daha ileriye tasiyacaklardir. Kurulan giiclii iletisim ile yoneticiler ve
calisanlar her anlamda olumlu yonde olusturacaklar1 sinerji ile performanslarini

kurumlar igletmeleri i¢in arttiracaklardir.

Kurumsal disiplin uygulamalart: Kurumsallik; kurum, kurulus ve igletmelerin, dogrudan
iletisim kurdugu, patron, lider yonetici ve dnemli goriilen bir personele bagimli kalmadan
da islerini diizgiin bir sekilde siirdiirebilmeleri ve gelistirebilmelerine olanak saglayan
yonergeler ve kurallarin tiimidiir. Kurumsallikta isletmede yoOneticisinden calisanina
kadar herkesin neyi ne kadar ve ne zamanda yapilacaginin belli oldugu yonetmelikler,

nizamnameler dizisidir.

Orgiitsel baglilik kavrami 1s181nda karsilikli giivene dayanan kurumsal uygulamalariyla
birlikte isgorenlerin, ¢alismalarini bitirdiklerinde kendilerinin degerlendirildiklerini, bu
degerlendirmelerin hakkaniyet 6l¢iisiinde oldugunun farkinda olmalaridir. Ve bu sekilde
kurumun ydnetim anlayisiyla ilgili de pozitif bir diisiinceye sahip olurlar. Isletmede,
taraflarin ortak olarak kabullendigi kurallara yonelik uygulamalar, iggoérenlerin giivenine
mazhar olmus kaideler 1s18inda ve kontrol baskisina gerek olmadan isler yoluna

koyulacaktir. Bu durumdaki personelin kurumsal olarak kabullendigi kurallar, isletmeye
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olan giivenleri, ilerleyen giinlerde isyerlerine kars1 duyduklar1 baglilig1 da artiracaktir.
Calisanlarin genel olarak beklentisi, calisanlarin disiplinsizlikleriyle ilgili yonetim

tarafindan yapilan uygulamalarin esit ve uyumla neticelenmesidir.

Terfi: Isletmelerde islevsel insan kaynaklar1 ydnetimi fonksiyonunun bir parcasi olan,
kendi i¢inde farklilik arz eden bir uygulama biitlinliigli bulunan terfi sistemi, en basta is
tatmini olmak iizere bircok faktdre gore etkin bir yonii bulunmaktadir. Isletmede,
isgorenlerin 6zveriyle sunduklar1 emekleri, bu emegin karsiligimin adil bir sekilde
degerlendirildigi diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin yukariya dogru ylikselmesi, emeklerinin
takdir edildigini ve basartya ulagtigini diistinecektir. Bdylece mevcut performans
yiikselmesine yol acarak isgdrenler tesvik edilirken, igyerinde calisanlarin kendi

kurumlarina olan bagliliklart arttirilacakti (Kok, 2006:294).

Bazilar terfi kararlarinin orgiitsel bagliliga dogrudan etkisinin olmadigini iddia etse de
ilerleyen zamanlarda terfi siireci dogru yonetildiginde calisanlari igletmelerine baglilig
olumlu yonde artacaktir. Dikkat edilmesi gereken husus terfi mekanizmasini isletirken
hakkaniyet ol¢iilerine titizlikle 6zen gosterilmesi gerekmektedir. Dogru terfiler isletmeyi
basariya tasirken, hakkaniyetten uzak bir terfi, calisanlar iizerinde olumsuz etkilere ve

tepkilere yol acacaktir.

Orgiit kiiltiirii: Kurumlar her ne kadar kendine 6zgii kurallar cercevesinde hareket eden
sistemler olarak goriilse de kurumlarin olusturduklar: 6rgiit kiiltlirii kurumun kimligini
ortaya koymakta, boylece kurum sektérde edindigi pozitif kimliklerini zaman igerisinde
calisanlarina kabul ettirebilirler. Calisanlar nihayetinde kurumun bu kimliginin bir iiyesi,
biitiiniin bir parcas1 olmas1 saglanmakta. Orgiit kiiltiirii de béylece isletmede olusumunu

tamamlamaktadir.

Orgiit kiiltiirii, cevrenin de algiladig1 sekliyle pozitif degerler iizerine insa edildiginde, en
kisa siirede tiim isyeri calisanlar1 tarafindan da benimsenecektir. Isgorenler,
isletmelerinde gordiikleri, yagadiklari olumlu hava sonucunda bu kiiltiir kendilerine ¢ekici
gelmektedir. Orgiit kiiltiirii zamanla daha da pekiserek, ¢alisanlara gore isyerleri icin
kuvvetli bir baghilik kendiliginden meydana c¢ikacaktir (Giilova, 2012: 61). Giicli,
kuvvetli orgiit kiiltiirii calisan agisindan her daim ¢ekiciligini koruyacaktir. Dolayisiyla

saglikl bir orgiit kiiltiiriinden ayrilmak her zamankinden daha zor olacaktir.

43



Orgiitsel adalet: Isletmelerde kurumsal yapiy1r ayakta tutan en biiyiik etken orgiitsel
adaletin varligidir. Isletmelerde ¢alisanlar kendilerini ydnetenlerin kendileri ile ilgili ve
tiim c¢alisanlarla ilgili adil bir yonetim sergilemelerini arzu ederler. Yoneticiler calisanlar
arasinda esit ve adil bir yonetim uyguladiklarin1i kurumsallik cer¢evesinde onlara
ispatlamak durumundadirlar. Adil bir yonetim i¢in isletmede belli dengeleri de gozeterek
calisanlardan onay alirlar. Bu dengelerin olusumunda ve hassasiyetleri gozetilmesinde

isletme yoOneticilerine 6nemli bir vazife diigmektedir.

Calisanlarin kendileri i¢in orgiitsel adaletin tam manasiyla tesis edildigini gérmeleri ve
kurumdaki tiim faaliyetler i¢in gecerliligini fark etmeleri, calisanlarin oOrgiitsel
entegrasyonunu saglayacak, c¢alisanlarin aralarindaki sorunlarin ¢éziimiinde de orgiitsel
adalete gilivenin tam olmasim1 saglayacaktir. Sorunlarin adilane sekilde c¢oziime
kavugmasi, isletmedeki yoneticilere giivenle ve isletmelerine Orgiitsel baglilik

duymalarinda, 6ncii bir etkisi vardir (Ulukapi, 2004: 771).

Orgiit igerisinde adaletin hakkiyla uygulandigim1 anlayan isgdrenler acisindan
isletmelerine ve yoneticilerine giivenmeleri, orgiitsel bagliliga 6nemli bir katkidir.
Insanin dogasinda olan adalet duygusu hayatina nizam vermede en dnemli diirtiidiir.
Kurumuna ve yonetimine kars1 giiven duygusu besleyen calisan i¢in gereksiz elestiri ve
sorgulamalar azalacak, isletmenin isleyisini ve kararlari1 rahat¢a onaylayacaktir.
Isletmesine baglilik duygusuyla isyerini, yoneticilerini, calisanlarin1 ve ortaya ¢ikarilan

hizmet ve iirlinleri her platformda savunacaktir.

Yonetici profili: Orgiitsel bagliliga etki eden unsurlardan biri de yoneticilerin
profilleridir. Yonetici profilinden evvel yonetici odakli ¢alisanlarin profillerine bir goz
atmak konuya biitlinciil bakmamiza olanak saglar. Kimi ¢alisanlar yoneticileri ile stirekli
iletisimde kalmak, begenilmek, onay almak ister. Kimi ¢alisanlar da yonetici ile ise alim
siirecinde tanigarak, is tanim ve gereklerini kabul ettikten sonra yoneticinin yiikledigi
sorumluluklarin1 layigiyla yaparak, iicretini hak etmeyi arzularlar. Bu calisanlar icin
onemli olan siirekli yoneticinin karsisina ¢ikmak degil, yoneticinin yiikledigi ddevleri
sorumluluk bilinciyle yerine getirmektir. Emegini esirgemeden iirettigi lriin veya
hizmetle takdir gormek ister. Tanimladigimiz ilk calisan i¢in isin, is tanimlarinin ve
gereklerinin zamaninda ve geregi gibi yapilip yapilmamasindan ziyade, yoneticinin

gelisiglizel onay1 yeterlidir.
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Calisan profilini ortaya koyduktan sonra yoneticilerin, ¢alisanlariyla dogrudan iligkiler
kurmasi ¢aliganlar1 6nemsediklerini gosterme 6zelligi, calisanlar tizerinde pozitif yonde
etki yapmaktadir. Yonetimi altinda olanlarla iyi iletisim kuran, onlarla hasbihal eden,
onlarin beklentilerini 6nemseyerek dinleyen ve olasi beklentilerini karsilamaya gayret
gosteren bir yonetici ideal bir idarecidir. Adaletli olmasi, ¢alisanlarla vakit gecirmesi, tiim
calisanlarin karar alma mekanizmalarina katilimlari konusunda tesvik edici olan
yoneticilerin bulundugu bir ¢alisma ortaminda orgiitsel baglilig islevsellestirmek kolay

olmaktadir (Karahan, 2008: 147).

Yonetici; tiim emri altinda ¢alisanlari iyi taniyan, sorunlarini yakindan bilen, is takibini
titizlikle yapabilen, degerler ve normlari esit olarak gozeten, is akigini siiregleriyle gayet
1yl bilen, siirekli bilgi ve birikimini gelistiren, on yargilarla hareket etmeyen, yeri
geldiginde affedici olabilen, adil bir yonetim sergileyen, kural ve yonetmeliklerini is ve
is¢i saghgma gore dizayn eden, ¢alisanlarina kapisi siirekli agik olan, insan haklarma
saygili, ileri goriislii ve sabirli olmalidir. Bu 6zelliklerden ekseriyetini sahsinda toplayan

yonetici ¢aligsanlar takdir etmese de 1yi bir yoneticidir.

Yoneticilerin en zayif olanlar1 ise kendisini ¢alisanlardan farkli goren kibirli yapidaki
kisilerdir. Onlari isi bilmeyerek calisanin dogru-yanlis her dedigini sirinlik i¢in onaylan
yoneticilerdir. Boyleleri kisa vadede sevilseler de uzun vadede isletmeye ve ¢alisanlara
ne kadar zarar verdigi anlasildiginda kanaatler negatife doniisecektir. Calisanlarla
yoneticilerin arasinda ciddi derecede mesafe oldugunda is akislarinda ve iiriin-hizmet
cikisinda olumsuzluklar ortaya ¢ikacaktir. Bu mesafelerin asilmasi i¢in yoneticilerin sik
stk araziye inmeleri ve iletisim igin firsatlar olusturmalar1 gerekmektedir. Bazen bir

tebessiim bile karsi tarafin buzlari eritmesine neden olabilecek bir firsata doniisebilir.

Kurumsal yonetim anlayisi: Isletmelerin hiyerarside yer alan yoneticilerinin kurumsallik
etrafinda ortak paydaya sahip olmalar1 gerekir. Birine gore yararli olan digerine gore
zararli olabilecek kadar zit fikirlerde bile ortak bir sonuca ulasabilecek uzlagi ortamini
olusturabilecek bir yapiya sahip olunmasi gerekmektedir. Hiyerarsiler arasinda iletisimin
zamana ve mekana bagli kalmaksizin kesintisiz olmasi gerekmektedir. Ydnetici
vasiflarini i¢ine alarak kapsayict olan bir kurumsal yonetim anlayisi, kurum veya
isletmenin buyiikligii, isleyisi ve ¢alisanlarinin siireglerde aldig: rol gibi fonksiyonlar

biinyesinde bulundurur.
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Kurumsal yonetim anlayisina gore tesis edilmis kurallar, yonetmelikler ve normlar
kisilerin kanaatlerine gore degismeyen herkes tarafindan kabul edilebilir bir sistemi ifade
etmelidir. Is akislar1 ve departmanlar aras1 nemli sayilabilecek, dahas kurumsal yonetim
anlayisinin adil uygulanmasimi engelleyecek farkliliklar icermemelidir. Departmanlar
arasi rekabet verim artiric1 bir 6zellige sahip degilse isletmenin kurumsal yonetim anlayisi
omurgasinin ¢atirdamasina da yol agabilir. Her bir birim yoneticisi kurumsal yonetim

anlayisina riayet etmeli ve katki saglayacak faaliyetler i¢erisinde bulunmalidir.

Orgiitiin sahip oldugu kapasiteye gore, emri altindaki ¢alisanlara dokunan ve isletmenin
her bir departmanina destek olan bir yonetim anlayist ortaya konmasi, her bir isyerinin
hedefinde bulunmali. Yoneticiler ve yoOnetimi altindakilerin ortak sorumluluk ve
vazifeleri oldugu hallerde de yoneticilere daha biiyiik vazifeler diistiigli bilinmektedir.
Isletmelerde degisik birimlerde gorev alan calisanlarin kendilerinin varliklarinda
idarecilerin haberdar olundugunun hissettirilmesi elzemdir. Bu onlarin igyerlerini ve
yOneticilerini sevmelerine, saygi duymalarina ve isyerlerine kurumsal olarak baglh

hareket etmelerine yardimci olacaktir (Kogel, 1995: 131).

Giiniimiizdeki isletmeler ve kurumlar i¢in mesakkatli olan kurumsal yonetim anlayisina
ayak uyduran kurum ve isletmeler disaridan gipta ile bakilan organizasyonlar olarak
karsimiza ¢ikarlar. Kurumsal yonetim anlayisini kurum ve isletmelerinde yerlesik hale
getiremeyen organizasyonlar sektorlerinde lider olma, markalagsma gibi yiiksek diizeylere
bir tiirlii ulasamazlar. Bu tiir isletmeler veya kurumlarda is akis1 da tiretilen hizmet de ya
gelisigiizel ya da rastlanti sonucu olusmus imaji1 veren c¢iktilar ortaya koyduklarindan
ilerleme kaydedemedikleri gibi sektorde en dibe diiserek kaybolurlar. Kurumsal yonetim

anlayisi lider sirketlerin ve markalarin vazgecilmez yonetim bigimidir.

2.3. Orgiitsel Baghhk Modelleri

Davranigsal baglilik: “Tutumsal baglilik” ya da “duygusal baglilik” olarak da adlandirilan
davranigsal baglilikta isletmelerde ¢alisanlar, isletmelerinde ¢alistiklar: siire igerisinde
calisma arkadaslarina ve yoneticilerine bagliliklar1 olusmakta ve her zaman onlarla
beraber hareket etmek isterler. Duygusal anlamda da belirginlesen bu baglilik, is tatmini
de etkileyen unsur haline gelmektedir. Orgiitsel baglilikta, ¢alisanlar igin kurumlarinin
Ongordiigii normlara ayak uydurmak bile kendilerini iyi hissetmelerine ve vazifelerini en

azami seviyede yerine getirdiklerine inanmalarina sebep olmaktadir. Orgiitsel bagliligin
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bu ¢esidi diger bagliliklara nazaran daha giicliidiir, ¢linkii manevi hisler, bagliliga siire ve

etkinlik noktasinda 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Bozkurt, 2013: 124).

Davranigsal baglilikta insan uzun zaman birlikte calistig1 kisilerle olan miinasebetler
sebebiyle birlikte sevinir, birlikte hiizlinlenirler. Ayn1 ortami paylasir, ayn1 havayi
tenefflis ederler. Her firsatta birbirlerine destek olarak bir dayanisma giidiisii sergilerler.
Davranigsal baghiligin oOrgiitsel bagliliga da onemli bir katkisi vardir. Calisan is
arkadaslarinda ayrilamaz, mesai bitiminde bile ortak etkinlikler diizenleme geregi
duyarlar. Davranigsal bagliliga olumsuz bir 6rnek verecek olacaksak, uzun siire birlikte
calisanlarda duygusal bag olustugundan hi¢ diisiinmeden is arkadasinin olumsuzlugunu
kapatma veya gizleme yoluna giderler. Cogu zaman bu olumsuzluk her ikisinin de

cezalandirilmalarina yol agar.

Orgiitsel baglihgin siirekliligi: Genelde calisanlarin kar-zarara katkilart ve cikar
iligkilerine gore degerlendirdikleri bagliligin ¢esidi olan baglilikta siireklilik, isletme ya
da kurumda calisanlar, kurum igerisinde kalmaya devam kararlar1 ile kurumdan ayrilma
kararlarinin kendilerine ne getirecegi ve ne kaybettirecegini hesaplamaktadirlar. Kimi
zaman duygusalliginda var oldugu bu hesaplama siirecinde calisan kisi isinden
ayrilmasinin kendisine kisa veya uzun vadede menfaatine olmadigini diigiinse kurumuna
veya isyerine kars1 bir orgiitsel baglilik duygusu olusmaya baslamis demektir. Ustelik
hesaplar1 yaparken kisi igyerinde kalmanin uzun vadede kazancglarinin fazla olacagini
gorlirse igyerinde bundan sonra daha verimli ¢aligma yoniinde kendi kendini tesvik

edecektir (Bozkurt, 2013: 125).

Bu acidan degerlendirildiginde orgiitsel bagliligin stirekliligi, isletme agisindan da galisan
acisindan da huzurlu bir ¢aligma ortaminda, ortak menfaatler ve hedeflere birlikte
yiirlimelerine olanak saglar. Her iki taraf da belli bir tatmin duygusuna ulagarak, daha
basarili olmak i¢in miicadeleye zemin hazirlamis olacaktir. Orgiitsel baglilikta taraflardan
birinin diisiinceleri olumsuz seyredecek olursa, diger tarafin diisiincelerini de etkilemesi
de kagmilmazdir. Siire¢ olumsuz seyrettiginde ortada bir orgilitsel bagliliktan s6z etmek
imkanm kalmayacagindan taraflardan birinin ayrilma kararin1 almasina neden olacaktir.
Her iki taraf da bu karardan belli oranlarda etkileneceklerdir. Isletme yetistirmis oldugu
kurum kiiltiirinii benimsemis bir ¢calisanindan olmus, calisan da yetistigi, her asamasini

iyl bildigi bir is akisinin parcast olmaktan ve kurumsal olarak edindiklerinden, is
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arkadaslarindan ayrilmis olacaktir. Yeni bulacag: iste, yeni arkadaslar ve yeni kurum

kiiltiirii edinmenin zaman alacagini da bilecektir.

Zorunlu baglhilik: “Normatif baglilik” olarak da adlandirilan 6rgiitsel bagliligin bu ¢esidi,
cikar odakli degerlerden ziyade duygusal anlamda isgdrenlerin mevcut sahip oldugu
degerlerin 6n plana ¢iktig1 bir baglilik cesididir. Calisanin zorunlu baglilik icerisinde
hassasiyet gosterdigi yaptiklar1 veya yapmayr disiindiiklerinin insani anlamdaki

karsiligidir.

Zorunlu baglilik ortaminda isgorenler, isletmelerinde devam etmelerini gorev
addetmekte, genel olarak vicdani bir gérev oldugunu diisiinmektedirler. Zaman icerisinde
kendilerini istthdam eden isletmeden memnuniyetleri, aldiklari maas oncelikle
kendilerine ¢esitli imkanlar saglayan isletmede ise devam etmek ¢alisan agisindan artik
bir gorev olarak goriilmektedir. Gorevlerini vicdaninda tartan calisanlar, kurumlarinin
ihtiyaglarini karsilamak i¢in kurumlarinda istihdama devam etmesinin artik gereklilik

haline geldigini diistinmektedir( Bozkurt, 2013:125).

Cogu calisan mevcut c¢alisma ortamlarini, ¢alisma sartlarini, ¢alisma arkadaslarini,
kendilerine iyi davranan yoneticilerini ve tatmin olduklarini diisiindiikleri {icretlerini bir
kenara iterek maceraya atilmak istemezler. Ciinkii her yeni isletme onlar i¢in kendine
uygun olan bir isletme bulma endisesini diislindiiriir. Yeni kurallar, yeni normlar,
huylarin1 bilmedikleri yeni is arkadaslari, calisanina tavrinin ne oldugunu kestiremedigi
yoneticiler ve zamaninda emeginin karsiliginin karsilanip karsilanamayacagi endiseleri

zorunlu bagliligin temel sebepleri arasindadir.

Bakmakla yiikiimlii oldugu ailesi ve diizenli ddemeleri olan c¢alisanlarin yeni bir
isletmeye baslarken g6z Oniinde bulundurmasi zorunlu olan sosyal dengelerdir. Bu
dengeleri gbzetmek zorunda olan insan yazi-tura atarak yasayamaz. Sik isyeri degisikligi
cogunlukla belli bir sorumlulugu olmayan gengler tarafindan segenek olmaktadir.
Yukarida zikrettigimiz 6zellikler zorunlu bagliligi benimsemis olan ve belli bir tatmini
bulunanlar i¢in gegerlidir. Tatmin olmayan yerde, yani yukaridaki faktdrlerin birinde bile
olan olumsuz veri yeni bir isletme aramay1 kaginilmaz kilacak. Ancak, sorumluluklarini

ve ddemelerini de goz 6niinde bulundurarak arayisa girecektir.
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Allen ve Meyer'in gelistirdigi modelde Orgiitsel baghilik li¢ ayr1 yaklagimda ele
alinmaktadir. Bunlar; duygusal baghlik, algilanan maliyet ve zorunluluktur. Ug
yaklasimda da orgiitsel baghiligin isgorenlerin orgiitle irtibatin1 saglayan psikolojik bir
olusuma ve isyerinde c¢alisma veya calismama kararim1 belirleyecek 6zelliklere sahip
oldugu ifade edilmektedir. Giiglii ger¢ekci bagliligi olan is gdrenlerin igyerinde kalma
nedenleri buna ihtiya¢ duymalar1 ve giiglii bigimsel baglilig1 olan is gérenlerin devam

etme nedenleri ise, kendilerini zorunlu hissetmeleridir ( Uygur, 2015:21).

2.4. Orgiitsel Baghhkta Sorumluluk Alam

Orgiitsel bagliligim olusumunda isletmenin ¢alisanlar igin politikalar1 ve bu politikalarin
isletmeye ve galisanlara getirecegi katma deger sorumluluk bilincinin bir sonucudur.
Isletmelerde hem yoneticiler hem de ¢alisanlar iizerlerine diisen vazifeleri eksiksiz ve
tamamlayici bir iislupla yerine getirmeleri sorumluluk bilincinin gelisimiyle alakalidir.
Sorumluluk alanlarin1 olusturan is gorenlerin ve calisanlarin tutum ve davraniglariyla

yonetim uygulamalarinin uygulanis tarzinin is gérenlere yansimasidir.

Is gorenlerin tutumlart: Is gorenler kendi ihtiyaglarini karsilamak amaciyla baskalarinin
islerini gorerek para kazanmakta ve hayatlarin1 bununla devam ettirmektedirler. Bilgi ve
becerilerine gore anlastiklar1 bir igverenlere g¢alismaya basladiklarinda ana hedef

gecinmek veya ihtiyaglarini kargilamak icin para kazanma diirtiistidiir.

Orgiitsel bagliligin tarafi olan galisanlar, orgiitsel baghiligi oziimseyebilmek icin
isletmelerinin maddi ve manevi destegine ihtiyag duyarlar. Isgorenlerin drgiitsel baglhilig
duygusal hisleri kapsiyor olsa da temelde maddi kazanimlarin da 6nemli bir yeri vardir.
Orgiitsel baglilik siireci icerisinde isgdrenler, drgiitlerinden kendilerine saglanacak olan
maddi ve manevi edinimleri de g6z 6niinde bulundurmak, onlarin sayesinde isletmeye
baglilik duymakta ya da onlarin yiiziinden isletmeye bagl kalmaktan uzaklasmaktadirlar

( Katz ve Kahn, 1977: 123).

O sebeple orgiitsel baglilik konusunda g¢alisanlarin, sadece siirecin nihai agamasinda
belirleyici olabildikleri, diger siireglerde siirecin yonetemedikleri goriilebilir. Her ne
kadar is gorenlerin tepkileri orgiitsel baglilik seviyesini belirleyecek olsa da igletmelerinin
bakis agilar1 onlardan daha etkin &ncelige sahip olmaktadir. Ucret tatmini is gdrenlerin

orgiitsel bagliliktaki tutumlarini etkileyen en belirgin faktor olmaya devam etmektedir.
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Orgiitsel uygulamalar: Orgiitsel bagliligi olusturan miiessese olan kurumlarm,
kurumlarindaki yonetim anlayiglart ve uyguladiklart iicret politikalar1 neticesinde
calisanlarinin kurumlarina baglilik hissetmeleri veya orgiitlerine baglilik duymamalari
konusunda belirleyici unsurdur. Onlarin bu tutumlar orgiitsel baglihigin OSl¢iisiini
belirledigi gibi c¢alisanlarinin performans artiglarini da etkilemektedir. Kurumsallagsmis
bir idare sistemi calisanlarinin tiim beklentilerini karsilamasi veya karsilayamamasi,
siireclerdeki diger etkilenen faktorlere yon vermektedir. Doygunluk, verimlilik ve
performansi etkiledigi gibi 6rgiitsel uygulamalar en ¢ok etkisini orglitsel baglilik tizerinde

gostermektedir ( Katz ve Kahn, 1977: 123).

Isletmelerin yonetim sekillerinin ve faaliyetlerinin orgiitsel baglihigin siddetini ortaya
koymakta daha belirgin bi¢cimde One c¢iktigin1 asikardir. Calisanlarina yonetim
uygulamalariyla yon veren kurumlar, calisanlarin duygularina da hitap ederler.
Kurumlarda is gorenlerin Orgiitsel bagliligi yoneticilerin kurumsalligi her alanda
etkinlestirme oranina ve is gorenleri parya olarak degil birer arkadas gibi gérmelerine
baghdir. Is goérenlerde orgiitsel baghiligi pekistirecek olan da yoneticilerin tutum ve
davraniglaridir. Dogru kurgulanmis is akisinda her yoniiyle calisana verilen degeri
anlamalarina sebep olacaktir. Is akiginda is gorenlerin calisma saatleri, istirahat saatleri
yeterli oldugunda ve ig gorenler is akigindaki siirecleriyle birlikte ortaya konan nihai iirlin

ve hizmetin verdigi haz da birlesince orgiitsel baglilik kaginilmaz olacaktir.

2.5. Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baglhlik: Asgari miistereklerde isletme yoneticilerinin is
gorenlere sunduklar1 imkanlarla, sunulan imkanlar dahilinde is gorenlerin iiretim
verimliligi vasat bir seyir izlemektedir. Karsiliklt olarak isletme ve calisanlarin
birbirlerine sunduklar1 imkanlariyla 6lciilebilen diisiik diizeyde baglilik, isletmelerinden
beklentileri yiliksek olan istedigi destegin karsilandigini diisiinmeyen c¢alisanlarin iginde
bulunduklar1 bir baglilik diizeyidir. Beklentilerini yiliksek tutan ve kendi isletmesinde
bulamadigini diisiindiigli beklentilerini baskaca isletmelerde kendi ¢ikarlarina daha uygun
firsatlar arastirma diizeyinde olan calisanlar i¢in diisiik diizeyde bir orgiitsel baglilik s6z
konusudur. Her ne kadar boyle bir baglilig1 kontrol altinda tutabilmek kolay olmasa da

isletmelerin calisan lehine {izerlerine diisen gorevleri yapmamalarindan kaynaklanan
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diistik diizeydeki orgiitsel baglilig1 diizene koymak kolaydir; ¢alisan lehine diizenlemeler
yaparak c¢alisanlarin bagka arayislara girmeleri engellenebilmektedir (Balay, 2000: 85).

Diisiik diizeydeki orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikisinda ana sorumluluk sahibi isletmelerin
isletmenin  uyguladigi  politikalardir.  Calisanlarin  memnuniyetini  saglayacak
diizenlemeler ve politikalar iiretilmediginde isletmenin calisanlar1 careyi disarida baska
isletmelerde veya sendikalagsmada aramak mecburiyetinde kalacaklardir. insan kaynaklar
yonetiminin eksik ya da basarisiz uygulandigi alanlarda bu tiir sorunlarla sik

karsilasilmaktadir.

Orta (Iliml1) Diizeyinde Orgiitsel Baglilik: Orta seviyede orgiitsel baglilik, isletmelerin
calisanlariyla ilgilenemedikleri ve memnuniyetin yeterli seviyede olmadigi durumlari
tarif etmektedir. Caliganlar, siirecin tam ortasinda kalmakta ne isletmelerine tam bagh
kalmakta ne de onlardan ayrilmak istemektedirler. Boyle orta diizeydeki orgiitsel
baglilikta, calisanlarin yoneticilerin sorunlarin1 fark edeceklerini timit etmekte,
kararsizliklarina ragmen calismaya da devam ederek, beklentilerinin biiylik Olciide
karsilanacagini diisiinerek konumlarin1 koruma c¢abasina girerler. Her ne kadar isletme
yonetimi ile ¢alisanlar1 arasinda kopukluk s6z konusu olsa da bu diizeydeki baglilikta,

calisanlarin devamli ve giiglii bir orgiitsel baglilik hissetmeleri de miimkiindiir (Bayram,

2006: 125).

Orta diizeyde orgiitsel baglilik sorunu ile karsi karsiya olan isletmeler calisanlarinin
nabzin1 tutmali periyodik olarak beklentilerinin seviyelerini anketlerle 6lgmelidir.
Calisaninin sorunlarini ve beklentilerini tespit eden isletmeler gerekli tedbirleri aldiklar
takdirde yiiksek diizeyde bir orgiitsel bagliligina yelken acabilirler. Bu orta seviyeli
bagllik genelde sektdrlerin ekonomik kriz donemlerinde daha ¢ok ortaya ¢ikar. Isletme
yonetimi onilinii goremediginden calisanlarin ihtiyaclarini karsilayamazlar, asgari veya
orta diizeyde bir karsilik verirler. Calisanlarda kriz donemlerinde disarida, sektorde

baskaca isletmelerde is imkanini aragtiramazlar. Eldeki imkanlar1 idare ederler.

Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baglilik: Isletmelerin insan kaynaklar1 yd&netimi
departmanlarinin geregi gibi calisarak raporlar hazirladigi ve isletmenin de bu yonde
tyilestirmeler yaparak ¢alisan memnuniyetini yiiksek tutabildigi baglilik diizeyidir. Bu

sekilde isleyen bir sistemde calisanlarin kurumlarinda yiiksek bir performans ile
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calismalar1 gayet normaldir. Cogunlukla isletmelerine siki sikiya manevi ve duygusal
degerlerle bagli olan c¢alisanlar, kurumlarinin kendilerine cdmertge sunduklar1 imkanlar
ile kurumlarina bagliliklarini siirdiiriirler. Bagkaca arayislara girmezler. Bu baglilik zarar
gormesi kolay goriilmemekte ve calisanlarin kurumlarinin disinda bir bagka arayis
diistinmeleri s6z konusu olmamaktadir. Bu diizeyde ¢aliganlar insanlar igin gayet yliksek

diizeyde bir is tatmini s6z konusudur (Dogan, 2007: 55).

Yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik hem ¢aligsanlar i¢in hem de ydneticiler i¢in arzulanan
bir baglhilik seklidir. Taraflar birbirinden memnun, birbirlerini anlayan ve bu dogrultuda
yiiksek performansla {iriin veya hizmet iireten bir igletme olarak sektdrlerinde basariyi
yakalama firsati olan yegane bir isletme oluverirler. Sektor lideri olmaya daha

yakindirlar. Markalagmak da kolay olur.

2.6. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Kurumsal Degerleri Benimseme: Orgiitsel bagliliktan séz edebilmemiz i¢in, ¢alisanlarin
isletmede ortaya konmus normlar ve degerlere sahip ¢ikip ¢ikmadiklarina bakilir. Isletme
degerleri ile ilgili sergiledikleri tavirlar, verdikleri onem incelendiginde Orgiitsel

bagliliktan s6z edilebilir.

Isletmenin tarihi, temel inang ve varsayimlari, sahip oldugu ve degerleri, sembol ve
ritiielleri ve de bu degerleri anlamli hale getirmek adina isletmede sergiledigi tutum ve
davraniglart benimsemek, bunlarla uyum saglayan ¢alisanlar, orgiitsel baglilik konusunda
Oonemli bir adim atmis demektir; ¢iinkii kurumlarinin degerlerine sahip ¢ikarak bu yondeki
etkinliklerine katilim gosteren calisanlar i¢in orgiite sahip ¢ikmak ve onun i¢in yiiksek bir
verimlilik sunmak daha kolay olmaktadir. S6z konusu degerlerin taraflarca One
cikarilmasi igletme ile calisanlar arasinda giiclii bir iletisimin kuruldugunun da
gostergesidir. (Giil, 2002: 43). Isletmesinin kurumsal degerlerini benimsemis calisanlar
yoneticileri ve diger calisanlarla uyum igerisinde c¢alisirlar adaptasyonda cok fazla

zorlanmazlar.

Orgiit i¢in Calisanin Fedakarhig: Kurumu ile érgiit baghihigimi saglamis ¢alisan kurumu
i¢cin fedakarlik yapmaktan kaginmayacaktir. Zaman igerisinde isletmenin tarihi, kiiltiiri
ve degerlerini benimsemis ve onun sistemine kendisini kolayca adapte etmis bir calisan

orgiitline katki saglayacak genel cikarlarina hizmet etmek igin bazi fedakarliklari
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gerceklestirmek zor olmayacaktir. Ciinkii memnun ¢alisanlarin  kurumlart igin

kendilerinin de bir sey yapma hissi onlar1 bu davranisa dogal olarak itmektedir.

Orgiitsel baghlik duygusu yiiksek olan bir ¢alisan icin dncelik her zaman isletmesinin
cikarlar1 olabilir. Ciinkii s6z konusu calisan kendisini kurumun bir parcasi olarak
gorebilmekte, isletmenin c¢ikarlarini korudugunda kendi ¢ikarlarin1 da korudugunu
diistinmekte ve bu sayede de varsa beklentilerinin de karsilanabilecegini dngdrmektedir.
Boylece calisanlarin fazla mesaiye kolay kalmasi, kendi gorev alaninin disindaki
sorumluluklar1 da alma ve departmanlar1 disindaki is arkadaslarina goniillii ve karsiliksiz
estek vb. fedakarliklar1 yapmasi dogal hale gelmektedir (Erdogan, 1996: 47). Sorumluluk

bilinciyle hareket eden c¢alisanlar daima karsilik beklemeden fedakarliktan ¢ekinmezler.

Fedakarlik i¢in ¢alisanin kuruma bagliliginin iist seviyede olmasi muhakkaktir. Goniilli
fedakarlik ancak ulvi anlayislarla ortaya ¢ikan bir durumdur. Fedakarligin karsiliginin illa
maddi degil manevi de olabilecegini 6ngdrmekte, belki toplum yararint gozettigi veya
diger c¢alisanlarin yararina bir is yaptig1 giidiisii ile hareket etmektedir. Bu siiregten
kazangh ¢ikanin taraf ise isletmenin kendisi olacaktir. Ancak bu fedakarliklar bir
beklentiyle yapiliyor ve isletme nezdinde calisanlara karsi bir geri doniis olmuyorsa

orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde etkilemesi muhtemeldir.

Calisanin Orgiit Kimligi ile Ozdeslesmesi: Calisanlarin ¢cogu toplum tarafindan marka
olarak goriilen, itibar1 yliksek isletmelerde ¢calismay arzu ederler. Kurum kendi kimligini
olustururken kurumsallasma asamasinda orgiitsel bagliligin tiim gereksinimlerini yerine
getirmig, sektorde oOnce lider sonrasinda markalagarak adindan s6z ettirmeyi
basarabilmistir. Herkes boyle bir markanin ve kurum kiiltiiriiniin bir pargasi olmak ister.
Kurum zirveye adim adim ilerlerken yoneticilerinin ve ¢alisanlarinin fedakarliklariyla da
bu duruma gelmis olabilir. Calisanlar isletmenin kurumsalligina, tarihine ve temel
degerlerine titizlikle riayet etmek zorundadirlar. Bu konularda tavizsiz bir yaklasimla
karsilasacaklardir. Boyle giiclii bir isletme aidiyet duygusu tam olan dogrudan orgiitsel

baglilig ile sorumluluklarini eksiksiz yerine getiren ¢alisanlarla birlikte yiiriimek ister.

Calisanin orgiit kimligi ile 6zdeslesmesinin belki de en 6nemli yarari, ¢calisanlarin zaman
igerisinde igletmelerini, is ortam1 disinda da savunabilecek derece giiclii ve etkin hale

gelmeleridir ki bu durumda kurum kendisine aidiyetle bagli ve kendisi i¢in fedakarliktan
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kaginmayan bir ekibe sahip olmus demektir. Calisanlarin duygusal anlamda da
isletmelerine bakis agilar1 son derece giiclii, kararli ve kalic1 olmasinin yani sira is
doyumu da ayn1 oranda olmakta, dis etkenlerden olumsuz yonde etkilenmeyecek bir hale

gelmektedir (Bayram, 2005: 131).

Ozdeslesme, calisanin kurumunun iiniformasindan aksesuarlarina kars1 bir aidiyet
duygusu olusturur. Bu 0zdeslesme hissi ile beraber aidiyet duygusu calisanlarin
birlikteligine katki saglar, birbirlerine baktiklarinda kurumlarini goriirler. Kurumlariyla

guru ve onur duyarlar.

Icsellestirme: Orgiitsel bagliligin gdstergelerinden biri olarak igsellestirme, orgiitiine
baglilik konusunun is ortamindan disar1 tasarak bireyin bagliligini sosyal hayatina da
tagimasi ve kendi i¢ diinyasinda da s6z konusu durumu degerlendirmeye devam etmesidir.
Kurumunu artik i¢sellestirmis ¢alisan birey, orgiitsel bagliligin ilk gostergelerinden olan
kurumsal degerleri benimseme siireci, kendi sosyal diinyasindaki kiiltiirel degerleri ile de
eslestirebilmektedir. Eger ki bu eslestirme taraflar acisindan olumlu sonuglar doguruyorsa
orgiitsel baghlig1 ger¢ek ve giiglii anlamda igsellestirmis demektir. Bu igsellestirmeyle
calisan, oOrgiitiin deger, norm, ama¢ ve hedeflerinin zaman igerisinde vazgecilmez
oldugunu goérmesi bunu i¢ diinyasinda kabul ettirmesi, bdylece bireyin bu amag ve

hedefler i¢in miicadele etmesi anlamin1 da tasimaktadir (ince, 2005: 11).

2.7. Orgiitsel Baghhigin Ehemmiyeti

Orgiitsel baglilik isletmelerde calisma diizenini ayakta tutan en énemli unsurlardandir.
Onemli olmasmi saglayan en Onemli faktdrde isletmelerin veya kurumlarn
kurumsalliginin yerlesik hale gelmesidir. Kurum ve isletmelerin kurumsal ¢ekiciligi
orgiitsel bagliligin &nemini percinleyen bir faktordiir. Orgiitsel bagliligin pozitif

seyretmesinde ortaya c¢ikan pozitif ¢iktilardan her iki tarafta olumlu yonde etkilenecektir.

Orgiitsel baghiligin énemini sdyle siralamak miimkiindiir:

- Orgiitsel baglilik isletme igin ¢alisanlarin verimliligi ve de kurumsal ¢ikarlar agisindan
arzu edilen bir davranistir,

- Orgiitsel bagllik calisanlarin isten ayrilma ya da isletmelerinde kalma konusunda son

derece etkin bir faktordiir,
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- Orgiitsel baglhlik kuvvetli olan c¢aliganlar her zaman performans: yiiksek olan
calisanlardir, isletmeninde performansina katki saglamaktadir,

- Orgiitsel bagliligin yiiksek seviyesinde ortaya c¢ikan fedakarlik kavrammn gergek
anlamda orgiitsel bir vatandaslik da olusturma kapasitesinin s6z konusu olmasi (Bayram,

2005: 127).

2.8. Orgiitsel Baghlik Yaklasimlari

Orgiitsel baglilikla ilgili birgok arastrma yapilmis ve literatiirlere yansimustir.
Aragtirmacilarin bazilar1 orgiitsel bagliligi psikolojik acidan ele alirken, bir kismi1 sunulan
imkanlar ve ¢evresel faktorlerin etkisi tizerinde durmuslardir. Baz1 yaklasimlar incelendi

basliklar altinda ele alind:.

2.8.1. Richard T. MowdayYaklasimi

Calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin olup olmadigindan ziyade, Mowday'in orgiitsel
bagliliklarin derece derece ortaya ¢iktigina katilan arastirmacilar, duygusal, davranigsal
ve zorunlu baglilik diizeylerinin birbirinden farkli etkenlere bagli oldugunu da ortaya
koymuslardir. Mowday'a gore, orgilitsel bagliligi tice ayrilmaktadir, duygusal, davranigsal
ve zorunlu baglilik. Mowday orgiitsel bagliligin olusmasinda sadece calisanlara degil

isletmeler ve yoneticilerine de sorumluluk diistiiglinii belirtmis (Dogan ve Kilig, 2007:

40).

Mowday konuya genis cergevede ele aldigini belirten arastirmacilar orgiitsel bagliligin
varliginin tek bir siniflandirmayla aciklanamayacagini, bagliligin olusmasinda baskaca
etkenlerinde olmasi gerektigine 1s1k tutmuslardir. Orgiitsel baghligin olusabilmesine
olanak saglayacak ortamin calisanlarin emeklerini sarf ettikleri isletmeler ve bu
isletmelerin yoneticiler tarafindan olusturulabilecegini dile getirmistir. Yoneticilerin ve
isletmelerin ¢alisanlara sagladiklar1 imkanlar dahilinde orgiitsel bagliligin var olacagini,
imkanlarin c¢alisanlar iizerindeki doyurucu etkisi Ol¢eginde baglilik derecelerinin

artacagini da ortaya koymuslardir.

2.8.2. N. J. Allen ve J.P. MeyerYaklasim
Allen ve Meyer'in gelistirdigi orglitsel baglilik modelinde ii¢ ayr1 yaklasima yer

vermisglerdir. Duygusal baglilik, algilanan maliyet ve zorunluluktur. Neredeyse
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Mowday’in siniflandirmasi benzeri bir degerlendirme ile orgiitsel bagliligi ele alan Allen

ve Meyer'in Mowday’den farki bireyin kisilik 6zelliklerini 6n plana ¢ikarmaktir.

Allen ve Meyer, bagliligin bu {i¢ unsurunu géz 6niinde bulundurarak, 6rgiitsel bagliligin
duygusal, rasyonel ve bi¢imsel seklinde oldugunu ortaya koymuslardir. Mowday ile ayni
siralamay1 gerceklestiren Allen ve Meyer, bireyin kisisel ozelliklerini merkeze alarak
giiclii rasyonel bagliligi olan calisanlarin Orgiitte kalma gerekgeleri buna ihtiyag
duymalarindan kaynaklanmakta, gii¢clii bicimsel baglilig1 olan ¢alisanlarin isyerinde

kalma nedenleriyse, kendilerini zorunlu hissetmeleridir (Uygur, 2015: 20).

Bir orgiitsel baglilik duygusunun varlig1 ya da yoklugu ya da etkisinden s6z edebilmek
icin 6nemli unsur o duygular1 yasayan bireydir. Sadece bireyin tek basina varligi konuyu
aciklamaya yetmez. Orgiitsel baglilik siniflandirmasi yapilirken, bireyin sahip olduklar:
kisisel 6zellikleri, isletmelerinin sundugu ya da sunamadigi imkanlar da tartismalara dahil
edilmelidir. Kurumunun kendisi i¢in kisitli imkanlar sunmasina ragmen tok bir i géren
icin sahip olduklar: yeterli olabilmekte ve diger yanda siirekli olarak istekleri bulunan bir
calisan i¢in kurumunun sundugu sinirsiz imkanlar bazen yeterli gelmeyebilir, gerekli
doyuma ulagmayabilir ve bu da orgiitsel bagliligin 6nilinde bir engel teskil etmektedir

(Seving, 2012: 267).

2.8.3. Charles O'Reilly ve Jennifer ChatmanYaklasimi

O'Reilly ve Chatman yaklasiminda, drgiitsel bagliligin temelini igletme veya Orgiitiiyle
olusan psikolojik bagma endekslemektedir. O'Reilly ve Chatman, calisan ile orgiiti
arasindaki psikolojik bagin, uyum gdstermesi, 6zdeslesme ve benimseme olarak ii¢
sekilde olustugunu belirtmislerdir. Uyum gosterme bagliliinda temel olan, maddi
odiilleri kazanabilmek i¢in oOrgiit bir ara¢ olarak goriiliir. Calisanlar boylece tutum ve
davranig bigimlerini maddi ddiilleri kazanabilmek ya da korkuyla cezalardan korunma

temeline dayandirmaktadirlar (Uygur, 2015: 14).

Orgiit ile galisan arasinda ortaya cikan psikolojik bagmn gelismesinde rol oynayan bir
mekanizma da 6zdeslesmedir. Calisanlarin orgiitlerine bagliligi, 6rgiitiin temel degerleri,
orglitiin amag¢ ve hedefleri ile tutumlanyla 6zdeslesmesiyle olusur. Bu 6zdeslesmenin
derecesi, calisanlarin orgiitlerine bagliliginin nedenleri ve orgiitiin 6zelliklerine gore

degisiklikler gosterebilir. Ozdeslesme seklindeki bag, calisanin grup igerisinde tatmin
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olacag bir iliski kurma ve bu iliskiyi devam ettirme amaci dogrultusunda devam eder.
Calisan orgiitiinde kalmaktan gurur duyar, orgiitiiniin temel deger ve hedeflerine inanci

tam olarak saygi duyar.

Benimsemeye dayali baglilik, tamamiyla orgiitsel ve bireysel degerlerin is yeri igerisinde
birbirleriyle uyumuna dayanir. Calisanin bu baghiliga iliskin tutum ve davranislari,
orgiitlindeki diger ¢alisanlarin degerleriyle uyumlu oldugunda gerceklesir (Uygur, 2015:
14). Calisanlarin kendileri i¢in belirlenmis olan rollerinin gerekti§inden daha fazla
gontlliliik esasina dayanan Orgiit yararina davraniglar sergileyerek, uyuma dayali
bagliliktan ziyade 6zdeslesme ve benimsemeye dayali bir oOrgiitsel bagliliga gerek

duyarlar.

2.8.4. Daniel Katz ve Robert L. Kahn Yaklasimi
Orgiitsel bagliligin calisanlarin iizerindeki etkilerini inceleyen arastirmacilarin 6nde
gelenlerinden Katz ve Kahn, baglilik kavraminin calisanlar agisindan caligma ve is

ortaminin diginda da 6nemli ve faydali etkilerinin bulundugunu ortaya koymaktadirlar.

Katz ve Kahn'in aslinda temel yaklagimi, bagliligin sadece orgiite kars1 bir duygusallik
olmadigidir. Katz ve Kahn, calisanlarin orgiitiine olan baghligin ortaya ¢ikmasi hem
Orgiitiin icerisinde hem de disinda, bu bagliligin kendilerini olumlu bir sekilde
yonlendirdigi kanaatindedirler. Boylece insanlar i ortamlarina olan bagliliklartyla
motivasyonu yiiksek bir sekilde calisirlarken, is disinda da, 6zel hayatlarinda da
orgilitlerinin bir parcasi olarak duyduklar1 gurur ve alacaklar keyif ile hareket ederler ki
bu da calisanlarin yasam kalitelerine dolayli da olsa etki etmektedir (Cakinberk, 2011:
94). Her ne kadar is ve 6zel hayatin sorunlarinin birbirine tasinmasi arzu edilmese de
olumlu sayilabilecek motivasyonlarin her iki hayati da olumlu etkiledigi bir gercektir.

Orgiitsel baglilik da bunu etkileyen unsurlardan biridir.

2.9. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiitsel Baghhga Etkileri

Insan kaynaklar1 yonetimi unsurlar1 orgiitsel baghiligin saglikli olusabilmesine katk1
saglar. Uretimin ana omurgasim olusturan insan sermayesi dogru yonlendirildiginde
basarili olur. Calisanlarin i¢lerinden geldigi gibi c¢alismalarinin sonucunda diizensiz,
isletmenin hedeflerinden uzak, kalitesiz, alelade bir iiretim neticesi ortaya ¢ikar. Mal veya

hizmet {iretiminin her aninin planlanmis, riskleri goz Oniine alinmis siirecine isgilicli
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unsurunun uyumu ile gercek basari saglanabilir. Nasil ki her kafadan bir ses ¢iktiginda
karmasa ortaya ¢ikiyor, bunun tam tersi her asamasi biiyiik bir organizasyon icerisinde
ahenkle calisan bir sistem adeta orkestra misali ahenkli ve herkesin hosuna gidebilecek

bir senfoni ortaya koyarlar.

Insan kaynaklar1 ydnetiminde planlama yapilirken yapilacak is geregi sadece iicret
beklentisi icerisinde olan isgiiciinden ziyade yapacagi isi sevecek, benimseyecek ve
betimleyecek bir iggiicii tercih edilerek hazirlanir. Sadece iicret mukabili emegini ortaya
koyan bireyin tatmini sayilarla Slgiilebilecektir. Oysa ise kendini kaptiran ve severek
yapan birey hem emegini sanat¢1 duyarliliginda sanat eseri misali katkisi ile tatmin olur
ve karsiliginda aldig1 ticreti hak ettigi diisiincesi ile de belli 6l¢lide kademede duygusal
doyuma ulagir. Bu su anlama gelmemeli, i1 severek yapan ve tatmine ulagan birey takdir
edilen ticreti tatminkar buldugundan degil, ad1 6nceden konmus kurallar dairesinde onu
hak etmenin huzurunu yasar. Elbette ki insan sermayesinden bahsediyorsak, insan
giidiilerinin ve ihtiyaclarinin da sinirsiz oldugunu kabul etmek gerekir. Adi 6nceden
konmus bir ticrete i veriminden kaynaklanan basarilardan dolay1 isletmenin elde ettigi
basaridan extra olarak faydalandirmak kurumuna, isletmesine bagliligir gii¢clendirir.

Orgiitsel bagliligmni pekistirir.

Sadece iicret fonksiyonu ile insan kaynaklar1 yonetimi ile Orgiitsel Baglilik arasindaki
baglantiy1 ifade etmek haksizlik olur. Kadrolama islevi bu konuda énemli fonksiyon icra
eden ve orgiitsel baghiliga etki eden bir unsurdur. Calisan se¢iminde ve kadro
yerlestirmelerde yapilan isabetli atamalar basarmin anahtarmi barmdirr. Ise yeterli
olmayan bir ¢aligsan ortaya kaliteli bir emek koyamaz, bunun sonucunda ortaya kaliteli ve
verimli {irlin veya hizmet ¢ikmaz. Boylece isverenden gerekli ilgiyi yeterince
goremeyerek hatayi isverene yiikler. Boylece iki tarafli tatminsizlik olusmasiyla orgiite
baglilik da saglanamaz. Oysa calisan yaptig1 is veya hizmette ortaya ¢ikan iirlin yeterlidir
ve kalitesi onun i¢in hicte dnemli degildir. Ancak igveren agisindan iiretimin varligi kadar

kalitesi de tiretim hiz1 da bir o kadar onemlidir.
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BOLUM 3
ORGUTSEL BAGLILIK KAGITHANE BELEDIYESI
CALISANLARI UZERINE BIR ARASTIRMA

3.1.Belediye Gorev ve Yetkileri ile Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitsel baglihgin fiili olarak yasandigi kurumlarm basinda Belediyeler vardir.
Belediyeler smirlar igerisinde yasayan vatandaglarin kentte daha huzurlu ve mutlu
yasayabilmeleri icin faaliyetlerde bulunurlar. Kentin planlamasi insanlarin ihtiyaglarini
karsilayacak diizeyde yapilir, cadde ve sokaklarin temizliginden kullanilishh olmasina
kadar diizenlemeler ve sosyal aktivitelerle hizmete doniistiiriiliir. Boylelikle belediyecilik
bir hizmet sektorii haline doniisiir. Se¢imle is basina gelen Kentin yoneticisi Bagkanlar 5
yil stireyle aldiklan yetkiyle vaat ettikleri hizmetleri ger¢eklestirmek i¢in bir yonetim
sistemi gelistirirler. Sirali emir komuta zinciriyle olusan Kentin biiyiikliigliyle dogru

orantili biiyiikliikte bir vatandasa hizmet etme isi meydana getirilir.

Yetki alan Baskan ve Meclis tarafsiz, seffaf ve ¢ogulcu bir yonetim sergilemek i¢in
kurullar olustururlar. Kentin ihtiyaclarini belirleyerek yonetim organizasyonunda kimin
hangi isi yapacagi belirlenir ve ihtiyaclarin giderilmesi i¢in el birligi ile ¢alisilir. 5
Senenin sonunda yapilan islerin karsiligini yine vatandas takdir eder. Yonetim yetkisini
kullanirken biit¢e disiplinine uygun hareket ederek toplanan vergi ve harglar1 yerli yerinde
kullanarak hizmete dontstiiriir. Baskan ve yonetim herhangi bir kriter ayrimi
yapmaksizin esit hizmet yapmak zorundadir. Miimkiin oldugunca memnuniyet seviyesini

yiiksek tutmak her yonetimin dncelikli hedefidir.

Belediye yonetimi vatandastan aldig: stireli yetkiyi kullanirken vatandasin ihtiyaci olan
hizmeti karsilamak icin her konuda proje gelistirebilir ve birgok enstriiman kullanabilir.
Hizmet alanlar1 belirlenirken en ihtiya¢ duyulan projeler dncelikle tercih edilir. Kimi
Belediyelerde altyap1 oncelikli ihtiya¢ olarak 6ne ¢ikarken kimi Belediyelerde sosyal
projelere daha cok ihtiya¢ vardir. Temizlik bir Belediyenin olmazsa olmaz hizmet
alanlarindandir. Belediyeler biitiin bu hizmetleri yerine getirirken, vatandaslarin yapilan

hizmetlerin farkinda olmalar i¢in tanitima da ihtiya¢ duyarlar.
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Belediye tiim bu caligmalar1 insan sermayesi yoluyla gerceklestirir. Hizmet alanlarina
uygun vasifta veya vasiflandirilmis personeller ise alarak ve gorevlere atayarak bu
gorevleri yerine getirir. Belediye hiyerarsisini orgiitlenme olarak ele aldigimizda
kurumsal ve orgiitsel baglilik Belediyenin isleyisinde 6nemli bir yer tutar. En 6nemlisi de
belediye personellerinin gorevlerine ve is yeri olarak tanimladiklart kurumlara olan
bagliliklar bir Kentte islerin yolunda ve olmas1 gerektigi gibi gitmesini dogrudan etkiler.
Kurumsal baglilig1 olgunlasmis ve yiiksek olan personellerin yapilan hizmet kusursuza
yakin bir fayda saglar. Isinden veya c¢esitli nedenlerle orgiitsel baghiligi zayif,
olgunlasmamis ¢aliganlar muhakkak isi gerektigi gibi yapmaz veya yapamaz. Orgiitsel
bagliligr yiiksek seviyede olan bir personel, Orgiitsel bagliligi diisilk olan onlarca
calisandan daha fazla kurumuna, isyerine fayda saglar. Tiim bu nedenlerle personel

secimi bir Belediyede en dnemsenmesi gereken basar1 anahtaridir.

Bir Belediye orgiitsel baglilig1 verimli hale getirdiginde yaptig1 faaliyetlerle daha basarili
olur. Kentte yasayanlarda hizmetin kaliteli ve doyuma ulasmis olmasindan etkilenerek
mutlu olurlar. Kentin yoneticileri ve ¢alisanlarina minnet goziiyle bakarlar. Hatta onlara
yardimc1 olabilmek i¢in daha az sorun iiretirler veya sorun ¢dziicli bakis acisiyla
Kentlerine sahip ¢ikarlar. Orgiitsel baglilig1 olumsuz yonde gelismis olan Belediyelerde
isler aksar, zamaninda hizmet goériilmez, yonetim ile ¢alisanlar arasinda iletisimsizlik had
sathaya ulasir ve sonug¢ olarak Oncelikle hizmette kalite diiser, vatandasin goziinde
memnuniyetsizlik artar ve Kent insanlar i¢in yasanmaz hale gelir. O halde orgiitsel
baglilig1 artirmak i¢in insanlarin i¢ diinyalarina hitap eden motivasyon artirici yenilikler

yapilmali ve kisisel gelisim gereksinimleri bu yonde karsilanmalidir.

3.2.Kagithane ve Kagithane Belediyesi'ne Genel bir Bakis

Kagithane ilgesi, Tiirkiye’nin ylizyillar boyunca en 6nemli bassehri olan ve diinyanin en
onemli cografi noktasinda asya ve Avrupa kitalarini birbirine baglayan, évgiilere mazhar
olmus Istanbul’'un merkezinde yer alan 39 ilgesinden biridir. Ayrica Kagithane,
Karadenizle Marmaray1 birbirine baglayan iki kitayr birbirinden ayiran Onemli
suyollarindan biri olan Istanbul Bogazi’nin batisinda kalmakta ve Avrupa kitasinda

kalmaktadir.

Istanbul’un énemli yerlesim yerlerinden biri olan KAgithane’nin mahalleleri, 1987 yilina

kadar Sisli ilgesine bagli bir mahalle ve sonrasinda beldesiydi. 1987 yilinda bakanlar
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kurulu karariyla Sisli’den ayrilarak il¢e hiiviyetini kazandi. Kagithane ilgesi, kuzeyden
Sariyer’e komsu, gilineyde ise Sisli’ye komsudur. Kuzeyinde Besiktas, giineyinde
Beyoglu, batisinda ise Eyiip ilgeleriyle de komsu durumundadir. (Kagithane Rehberi,
2015:9). Yiizol¢iimii olarak toplam 16 km2’lik bir alan kaplamaktadir.

Sekil 2. Kagithane ilcesi Genel Gériiniim

Kaynak: KAGITHANE BELEDIYESI, Kagithane Rehberi, 2006, .9

Kagithane son 13 yilda Istanbul'un iki 6nemli ulasim ag1 arasinda kalmasindan dolay:
gecirdigi degisim ve doniisiimlerle Istanbul’da ikamet etmek isteyenlerin 6ncelikli tercihi
konumuna gelmistir. Artan niifusu istatistiklere yansimistir. 2016 yil1 istatistiklerine gore
Kagithanenin niifusu 439.685 olurken, niifusun, 222.981'si erkeklerden ve 216.704'si ise
kadinlardan olustugu goriilmektedir. Yiizdesel olarak ifade edersek ; %50,71'si erkek,
%49,29's1 kadinllardan olusan niifus yapisina sahiptir.

1950l yillara kadar Kagithane tarim ve hayvancilikla ge¢inen bir koydiir. 1950'lerden
sonra derenin iki tarafinda da kurulan fabrikalarla sanayilesmenin merkezi haline
gelmigstir. Sanayilesme ile birlikte fabrikalarda calisan is¢i ihtiyaci memleketinden
Istanbul'a calismak igin gdemils Anadolu insanlarmin hemseri ve akrabalarmi da
etraflarinda toplamalariyla karsilanmaya baslanmistir. Boylelikle sanayilesmenin
getirdigi isglicii gogliyle evvela fabrikalarin ¢evresinden baglayarak kentsellesme siireci

baslamis, bu giinkii halini almistir.
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Kagithane Belediyesi sorumluluk sinirlari i¢cinde bulunan ilk yillarda 16 mevcut haliyle
19 mahallenin adlar soyledir:
1-Caglayan Mahallesi,
2-Celiktepe Mahallesi,
3-Emniyetevler Mahallesi,
4-Giiltepe Mahallesi,
5-Giirsel Mahallesi,
6-Harmantepe Mabhallesi,

7- Hamidiye Mahallesi,

8- Hiirriyet Mahallesi,

9- Mehmet Akif Ersoy Mahallesi,
10-Merkez Mahallesi
11-Nurtepe Mahallesi,
12-Ortabayir Mahallesi,
13-Seyrantepe Mahallesi,
14-Sultan Selim Mahallesi,
15-Sirintepe Mahallesi,
16-Telsizler Mahallesi,
17-Talatpasa Mahallesi,
18-Yahya Kemal Mahallesi,
19-Yesilce Mahallesi.

3.2.1. Kagithane Belediyesi Tarihi

Kagithane’nin tarihi Bizans donemlerine kadar dayanmaktadir. O déonemde adi1 Barbyzes
olan derenin kenarina Kagithane Pissa ismiyle kurulmustur. Kagithanenin kéy oldugu
zamalardaki civarinda yapilan cesitli kazilar sayesinde c¢ikarilan taslardan koydeki
yerlesimin Roma donemine kadar uzandigr sdylenmektedir. Cikarilan eserler halen

Istanbul Arkeoloji Miizesi’nde sergilenmeye devam etmektedir.

Bizans donemlerinde derenin kiyisinda kagit atdlyeleri bulundugundan Osmanli
doneminde buraya "Kagithane" adiverilmistir. Kagit imalathanelerinin II. Beyazid

donemine kadar kullanilmaya devam ettigi 2. Beyazid’in vakfiyesinin de buradaki kagit
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atdlyelerinde yazildig:r "Istanbulin KAgidi" adi verilen kigidin burada imal edildigi

sOylenmektedir.

Evliya Celebi seyahatnamesinde (1655) yillarina kadar bu atdlyelerinin orada
bulundugunu ve kalintilarin1 gordiigiinii anlatmaktadir. Evliya Celebi, KAgithane’yi; "iki
yiiz kadar bagl evler vardir. Bir de Daye Hatun'un miibarek camii vardir. Latif bir
hamamai ve yirmi kadar diikkani vardir. Kefere zamaninda, burada kagit yapimina mahsus
kargir kubbeli 'Kagithane' varmig. Hala su dolaplarinin biri, Daye Hatun Camiinin altinda
gorlniir. Harap ise de ufak bir tamir ile baruthane olmasi miimkiindiir. Bu yerde nehrin
iki yakasinda, ta tahta kopriiye varincaya kadar uzanan biiyiik ¢inarlar vardir ki, her biri

goklere uzanmugtir." tarifiyle aktarmaktadir (Kagithane Rehberi, 2015).

19. yiizyila gelindiginde eczane, postane gibi yerleri bulunmayan Kagithane koyiinde 20.
yiizyilin ilk yarisinda ise daha ¢ok hayvanciligin yani sira tarim yapilmistir. Daye Hatun
Camii'nin yaninda kdyiin "Sibyan Mektebi" vardir. Mevcut karakol haricinde 2.
Abdiilhamid zamaninda yapilmis bir de siivari karakolu bulunmaktadir. 1914 itibariyle
Kagithane koyiiniin hemen yanindan ¢ift hat bir dekovil hatti gegmektedir. Kdydeki
lokomotif duraginmn ismi ise "Enver Pasa Istasyonu’dur. Istasyonun arkasinda Ittihat
Terakki zamaninda saraydan doniistiiriilmiis Kiiciik Zabit Mektebi’nde ise 1970'lere

kadar 70. Piyade Alay1 bulunmaktaydi.

Sekil 3. Kagithane’ nin Tarihi, Sadabad Saray1

Kaynak: Sedad Hakki1 Erdem, Sa’dabad, Kiiltiir Bakanlig1 Yayinlar1 292, Tiirk San’at
Eserleri 12: 5.105
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3.2.2. Kagithane Belediyesinin Yapisi

Kagithane Belediyesi, ilge halkinin tamaminin ortak nitelikteki medeni ihtiyacini
ongorerek karsilamak maksadiyla kurulmus bir kamu tiizel kisiligidir. Bilindigi gibi
belediyeler, kentlerin ortak yasama uygun planlanmasindan imara ve mevzuatlara uygun
yapilagsmasini saglamaktadir. Ayrica su, atik su kanali, yol gibi alt yap1 hizmetlerinin
tamamlanmasindan, yesil alan, park, otopark, oyun parki, spor alanlar1 ve tesisleri gibi
toplumsal yasami destekleyici zorunlu olan donati alanlarin1 da diizenlemektedir.
Belediye olarak halk sagligi i¢in isyerlerinin denetimlerinden, toplumsal intizam igin
gerekli 6nemleri almaya, kentin genel temizliginin saglanmasindan, duyarlilikla ¢evrenin
korunmasina; genel toplumsal gereksinimlerden geride kalan ihtiyag¢ sahiplerine sosyal
yardimlar yapmaktan, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetlerin organize edilmesine degin ¢ok
degisik alanlarda hizmet vermek yiikiimliiligldiir. Bu saydigimiz goérevlerinin yani sira
5393 sayili Belediye Kanunu ile bagkaca yeni gdrev ve yetkiler de belediyelere
verilmigtir. Bunlar, acil yardim, arama kurtarma, ambulans, sehir i¢i trafik, turizm,
tanitim, okul 6ncesi egitim, devlete ait okullarin eksikliklerinin tamamlanmasina katki
saglamak, onarim ve bakimi, saglik tesisleri, kiiltiirel ve tabiat varliklarinin korunmasi
gibi hizmetler ilaveten ekonomi ve ticaretin gelistirilmesi gibi gorev ve yetkiler de

verilmigtir.

3.2.2.1. Kagithane Belediyesinin Amaci

Belediyelerin gorev ve yetkileri genis olup bir insanin dogumundan 6liimiine kadar gecen
siire icinde ve her asamada belediyelere gorev ve sorumluluk yiiklendigi goriilmektedir.
Bu sebeple belediyeler sehrin gelisimi ve sehirde yasayanlarin birlikte yasama
zorunlulugundan kaynaklanan ortak ihtiyaclarmin karsilanmasi hususunda stratejik

Ooneme sahip yegane kurumlardir.

Kagithane Belediyesi de Kagithanelerden aldig1 yetkiyle Kagithane halki adina, onlardan
ilgenin ve il¢e halkinin ortak ihtiyaglarini belirlemek ve bu ihtiyaglarin kargilanmasi igin
calismak, kentin yasam kalitesini artirmaktir. Bunun yolu Kégithane de evrensel
degerlere ve halkin inang ve kiiltiir degerlerine saygili, adil, gelisime acik bir yonetim

anlayisindan gecer.
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Misyonu: Kagithane halkinin yagam kalitesini artirmak i¢in evrensel degerlere ve halkin
degerleriyle barisik ve saygili, adil, yenilige agik bir yonetim anlayisi ile hizmet etmek

(Kagithane Belediyesi,2017: 7).

Vizyonu: Zamani hizmete doniistiiren belediye. Kagithaneliler i¢in hayat akisinin
farkinda, giivenli, ilgiyi lizerinde toplayan, daima ileri yiiriiyen ve Kagithaneliler

tarafindan da daima kabul goren bir anlayig(Kagithane Belediyesi,2017: 9) .

Kagithane Belediyesi sehirde yasayan halkina, verimli ve kaliteli hizmet sunabilmek i¢in
dogru sehir planlamast yapmayr hedef edinmis, kaynaklar1 etkin kullanarak
gorevlendirildigi zamani iyi degerlendirmeyi vaat etmistir (Kagithane Belediyesi, 2017:

12).

Vatandasin ge¢miste devlet kapis1 olarak gordiigii o kapidan girerken el pence divan
durdugu ve kati biirokrasiden sorununu ¢ozmekte zorlandigi belediye anlayisindan
cikartmay1 hedefleyen Kéagithane Belediyesi, belediyeciligin halkina hizmet etmek
oldugu bilincini Kagithane’de yerlestirmeye gayret etmektedir. Halkla iliskilerini seffaf
ve sicak tutan Kagithane Belediyesi olusturdugu sistemlerle sorunlar1 kaynaginda

¢ozmeye Onem vermektedir.

Belediyeciligin hiikiim siirmek degil hizmet etmek oldugu kamu ydnetimlerinin kati
tutumlarimin yumusadig1 Belediyelerden biri Kagithane Belediyesi. Kamu yonetimlerine
olan elestirilerden kamu yOnetiminin yerelde Orgiitlenmesi olan belediyelerde nasibini
almaktadir. Belediye yoOnetimi halka daha yakin olmak zorunda olduklar1 igin
belediyelerin icraatlar1 daha genis bir kitle tarafindan ve daha yakindan takip edilerek

degerlendirilmektedir.

Belediyeler sehir halkina hizmet i¢in kurulmus kamu tiizel kisilikleri olduklarindan
baskaca amag giitmeden halkin yararina olacak isleri yerine getirirler. Kendini her an
gbzetim ve denetim altinda hisseden Belediye yonetimi yaptiklart hizmette halka dokunan
verimli isler, imalat ve hizmetler liretmek zorundadir. Yapilan is ve hizmette yaganacak
aksakliklar daha hizli giderilmekte ve amacina ulasmaktadir. Kagithane Belediyesi
iletisimin saghkli kurulabilmesi i¢in c¢agri merkezi kurarak teknolojinin sundugu

imkanlardan da faydalanarak halka ulagsmaktadir. Sehirde yasanan herhangi bir sorun
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aninda ilgili birime ulastirilarak sorun c¢oziilmekte ve vatandasa geri bildirimi

saglanmaktadir.

Bazen belediye hizmetinin etkin, verimli ve zamaninda iiretilmesi de yeterli gelmeyebilir.
Yapilan hizmetin vatandast memnun edecek bigimde sunulmasi da Gnemlidir.
Vatandaglarin Kagithane belediyesi hizmetlerinden beklentisi gittik¢e nitelik ve nicelik
yoniinden artmaktadir. Artik ihtiyag¢ olarak zorunluluk arz eden hizmetler (¢op toplama,
yol, kaldirim) yeterli gelmemekte daha hizli, tertipli ve diizenli olarak goriilmesi beklenti
halini almaktadir. Hizmet kalitesi sorgulanir olmaktadir. Kagithane belediyesi de
vatandasin belediyeden bekledigi zorunluluk arz eden hizmetlerin yani sira gevre
diizenlemeleri, sosyal etkinlik alanlari, kiiltiirel ve sanatsal faaliyetleri de kaliteli, etkin

ve verimli, bigimde gerceklestirmeyi kendisine ana vizyon olarak belirlemistir.

3.2.2.2. Kagithane Belediyesinin ilkeleri
Cagdas: Kagithane Belediyesi Kagithanelere hizmet sunarken, giiniin teknolojisinden,

bilgi sistemleri ve yontemlerinden yararlanmayi ilke olarak benimsemektedir.

Katilimc1: Kagithane Belediyesi, yerelde devletin vatandasa en yakin kurumu olmasi
sebebiyle vatandaslarinin sorunlariyla diger devlet kurumlarina kiyasla belediyelerle daha
yakindan ilgilenmektedir. Vatandas 7 giin 24 saat belediyeye hesap sorabilmekte,
kararlara katilim saglayabilmektedir. Boylece belediye demokratik kiiltiiriin gelisimine
katki saglamis oldugu gibi vatandaglarin sikayet ve talepleri ile daha yakindan
ilgilendiklerinden, toplumsal barisin gelismesine de katki saglamaktadir. Belediye
katilime1 bir yonetim benimseyerek; “Kent Konseyi” mekanizmasini gelistirerek
vatandaslarin, sivil toplum kuruluslarinin, meslek odalarinin belediyenin karar alma ve
uygulamalarina katilimint saglamaktadir. Ayrica her yil yapilan mahalle toplantilariyla
dogrudan vatandaglarin sorun ve ihtiyaglarini belirlemekte, onlarin belediye yonetimine
katki saglamalarina olanak verilmektedir. Ayni sekilde belediye calisanlarinin da
Kagithane ve Kégithanelere daha kaliteli hizmet sunabilmek sorumluluk alabilmeleri

cesitli egitimlerle yonlendirilmektedir.

Adil: Kagithane Belediyesi vatandasin yararina hizmet tiretirken karar ve uygulamalari-
nda adaletli olmaya 6zen gostermektedir, hatta ilke olarak benimsemistir. Adalet, idarenin

kendi haklarin1 korumasi yaninda vatandasin haklarin1 da esit diizeyde biitlin eylem ve
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islemlerinde temel almas1 gereken yiice bir degerdir. Adil hizmet, vatandaslar arasinda
firsat esitligi ve hizmetin Oncelik sirasina gore verilmesini gerektirir. Kéagithane
Belediyesinin karar ve uygulamalarinda temel yaklagimi, ihtiyaclar ve acil oncelikler
dikkate almmarak kamu kaynaklarmin kullanimi ve hizmetin sunulmasinda esitlik

ongormektir.

Seffaf: Gizlilik, kimi zaman kamu yonetiminde yolsuzluga, verimsizlige, kayirmaciliga,
politik ayrimciliga yol agabilir. Biitiin bu olumsuzluklar, kamu yonetiminden beklenen
fonksiyonlar1 yerine getirmesini engeller, kamu kaynaklarin1 verimsiz kullanmak ve
harcamak da halkin kamu kurumlarina olan giivenini zedeleyebilmektedir. Seffafligi
saglamanin en temel 6l¢iisii, ilgili olan herkesin ve taraflarin gerek duydugu bilgiye
erisebilmesinin saglanmasidir. Kagithane Belediyesinde tiim personellerin egitimlerinde
seffaflik ilkesi Ozellikle vurgulanmakta, yonetim bunu bir ilke olarak kabul ederek

takibini yapmaktadir.

Sosyal Belediyecilik: Kagithane Belediyesi sosyal acidan deste§e muhtag gii¢siizlerin
zaruri ihtiyaglarin karsilanmasi icin ¢aligsmalar yiiriitmektedir. Sosyal magaza ve temel

gida temini i¢in esnaf ve is adamlariyla ortaklasa projeler iiretmektedir.

Tarihi ve Dogal mirasa sahip ¢ikmak: Kagithane Belediyesi ge¢misine sahip ¢ikarak
Kagithane’de bulunan tarihi ve dogal mirasin korunmasi igin projeler iiretmekte,
Kagithane’de bir toplum hafizasi olusmasi igin yazili ve gorsel sunumlar yapmakta,

genglikle tarihi bulusturmaktadir.

Halkin degerlerine saygili: Kagithane Belediyesi, kurulus gayelerine uygun olarak hizmet
tiretirken toplumun deger yargilarina, inan¢ ve adetlerine saygiy1 6n planda tutmaktadir.
Kagithane Belediyesi toplumun degerlerine saygi gosterildiginde, toplumun
hassasiyetlerine uygun hizmet sunuldugunda hizmetin kalitesinin verimliliginin arttigina

ve yayginlasmasini kolaylastirdigina inaniyor.

Vatandas odakli: Kagithane Belediyesinin temel ilkelerinden birisi olan vatandas odakli
hizmettir. Belediye yonetimi belediyenin vatandasa hizmet etmek i¢in var oldugunu
vurgular. Belediye olarak hizmetlerinin planlanmasinda vatandasin memnuniyeti goz

oniinde bulundurulur, halkin beklenti ve taleplerini her daim dikkate alir.

67



Kaynaklarin verimli ve etkin kullanimi: Bilindigi gibi hizmetin etkinligi, yapilan
faaliyetlerin temel amaca uygunluk gosterdigi, yapilan hizmetin amaca ne kadar hizmet
ettiginin gostergesidir. Verimlilik ise, genel olarak ifade edecek olursak toplam {iiretim
miktarinin, o miktar1 liretmek icin kullanilan {iretim etmenlerine olan oramidir. Bir
toplumun kalkinmasinda hizmetin verimliligi ve etkinligi dnemli yer tutar. Bu nedenle,
Kagithane Belediyesi Kégithanelere nitelik ve nicelik yoniinden daha fazla, verimli
hizmet sunabilmek icin var olan insan kaynaklarini ve belediye kaynaklarini azami 6lgiide

etkin kullanmaktadir.

Hizmette kalite ve siireklilik: Kéagithane Belediyesi ilce halkina yonelik hizmetlerin,
vatandasin bekledigi kivamda yapmak i¢in planlamalarini yapar, bir an i¢in degil her

ithtiya¢ duyulan zamanda gergeklestirmeye gore programini diizenlemektedir.

Yenilik¢i: Gelismekte olan ve degisen diinyamizda insanlarinda ve sehirlerinde
ihtiyaglar1 aym1 oranda degismekte ve cesitlenmektedir. Kagithane Belediyesi de bu
degisimi yakindan takip eder, degisime uyum saglayarak ve yenilikleri yakalayarak,
uygulamalarimi siirekli  gelistirir. Kagithane Belediyesi, rutin hizmet ve klasik
belediyecilik anlayisini teknolojiyle bulusturan, yeni teknolojileri yakindan takip ederek
daima giincel kalarak sorunlari daha hizli ¢6zebilen muadillerinin 6niinde giindemi

yakalayan bir belediyecilik sunuyor.

Ilkeli ve kararli: Vatandas toplumu ilgilendiren konularda cesaretle ve dirayetle
problemlere egilen ve sonuca ulastiran bir belediye gormek ister. Kagithane belediyesi
halkina hizmet ederken ilkelerine bagli kalmayr ve sehir halki igin yararli projeler

tireterek uygulamaya gegirir.

Teknolojiden optimum yararlanmak: Giiniimiizde bilgi ve bilgi teknolojileri en dnemli
sermayedir ve bununla birlikte yetismis personel de yani insan sermayesi de énemlidir.
Teknolojide hizli degisim ve gelismeleri takip etmenin yaninda en 6nemlisi uygulamaya
gecilmesidir. Kagithane Belediyesi de glinlimiizdeki son teknolojileri halkla iligskilerden
fen islerine, saglik islerinden mali islerine ve igletmelerine kadar uygulamakta ve e-

imzayla belediyenin her alaninda otomasyona bagl kalarak az evrak tiiketilmektedir.
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Hizmette giiler yliz: Kagithane Belediyesi Kagithane’de yasayan vatandaslarina hizmet
tiretirken hosnutlugunu da kazanmak hedefindedir. Bunun ic¢in hizmet alanlarinin
tiimiinde vatandasa ilgi alaka da giiler yiizlii davranmalari i¢in iletisim dersleri verilerek

tizerinde hassasiyetle durulmakta ve takibi yapilmaktadir.

Kurum ve kuruluslar ile koordinasyon: Sehir halkina hizmet eden kurum ve kuruluslar
hizmetin ekonomisi a¢isindan ve neticenin siiratle gerceklesmesi i¢in birbirleriyle
koordinasyon igerisinde olmalar1 zorunludur. Kagithane Belediyesi de her tiirlii altyap1
hizmetleri basta olmak iizere diger kurumlarla iligkilerin gelistirilmesi ve koordinasyonun
saglikli saglanmasinin farkinda olarak, herhangi bir aksakliga meydan vermeden iletisim

icerisinde sorunlar1 ¢ozerek bilgi alisverisinde bulunmaktadir.

Hukuka uygunluk: Kagithane Belediyesi bir kamu kurumu olarak faaliyetlerinde hukuka
uygunlugu en onde gozetmektedir. Vatandaslara hizmet kaliteli olarak sunulurken
vatandas ve kamu hukukunu dikkate alarak is gormektedir. Kanun ve yonetmeliklere gore

hareket etmektedir.

Hesap verebilirlik: Kagithane Belediyesi seffaf belediyeciligi ornegi sergilemekte,
bilgiye herkesin erigebilmesinin saglanmasi i¢in “yetki veren” vatandastir diisturuyla
hareket eder. Kagithane Belediyesi sorumlulugunun bilincinde bir kamu yonetimi olarak
kendisine yetki veren vatandaslara karsi, bu gérev ve yetkinin ne kadar dogru, yerinde ve
etkin kullandiginin hesabini her yil diizenlenen "Halk Meclisleri" toplantilar1 kanaliyla

vermektedir.

3.3. Kagithane Belediyesinde insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bilindigi gibi Kurum ve igletmelerin vatandasa kaliteli ve basarili bir hizmet {iretimi
gerceklestirebilmeleri insan kaynaklari yonetiminin o kurumda yerlesikligi ve kurumun
yonetimine verdigi katkiya baghdir. Kagithane Belediyesi yonetiminde, Baskan, Baskan
Yardimeilari, i¢ Denetgi, Miifettis, Miidiir, Memurlar, Is¢i ve S6zlesmeli personellerden
olusan bir yap1 bulunur. Memur personel, merkezi sistem {izerinden kazanan adaylarin
Belediye Baskani tarafindan agiktan atamasi yoluyla gorevlendirilirler. Geri kalan diger
hizmetlerin yiiriitiilmesinde ise hizmet alimi yoluyla personel istihdami da

saglanmaktadir.
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Sekil 4. Kagithane Belediyesi Insan Kaynaklar1 Miidiirliigii ve Servisleri
Kaynak: Kagithane Belediyesi (2018)

KADRO DURUMU

KADIN

ERKEK

TOPLAM

MEMUR

58

25

310

SOZLESMELI MEMUR

isci

47

63

GENEL TOPLAM

75

306

381

Sekil 5. Kagithane Belediyesi Calisanlar1 Sayilari

Kaynak: Kagithane Belediyesi (2018)

Bir belediyenin basarili hizmet iiretmesi Belediyenin uygulamalarinda teknolojik
kaynaklari etkin ve verimli kullanmasiyla olur. Kagithane belediyesi emri altindaki insan
kaynaklarinin bilgi ve becerilerinin farkinda olmakla beraber bilgi ve becerileri
gelistirilmeye yonelik motivasyon artirict ¢esitli aktivitelerle bagarili bir performans
sergilemelerini saglar. Vatandasa daha iyi hizmet liretmek i¢in programlar ve ¢aligsmalar

yapmakta. Belediyenin insan giiciiniin planlanmasi ve personel isleri ile ilgili calismalari
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programlayarak mevcut personel altyapisini gii¢lii ve verimli tutmak hizmet sunumunun
kalitesine biiyiilk 6nem vermektedir. Belediye insan kaynagiyla ilgili insan kaynaklari

miidiirliigiiniin tablolar ve grafikleri asagida yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 miidiirliigiiniin 44 maddelik is siireci olup bunlar yeni personelin ise
alinmasi, hali hazir iggiicii planlamas1 ve organizasyonu konularinda gerekli egitim ve
gelistirme programlarini, planliyor ve uyguluyor. Miidiirliik ayrica personellere yonelik
motivasyon arttirici ¢esitli sosyal etkinlikler diizenliyor, belediye personellerinin mesleki
ve kisisel gelisimlerine yonelik yayinlardan ve faaliyetlerden yararlanilmalarin1 da
sagliyor. Ornek olarak; Is huzuru ve ¢alisma baris1 konusunda, hizmette kalite ve
verimlilik alaninda, egitimin hizmetin kalitesine katkisi ve 6nemi alanlarinda yayinlar

bunlarin baginda gelir.

Kagithane belediyesi insan kaynaklar1 yonetimi istthdam iliskileri sorunlarinda ¢6ziim
yollart noktasinda davranis bilimleri teknikleri ile benzeri usulleri siirekli ve etkili bir
gelismeyi esas almaktadir. Yonetisimde temel amag; hizmette verimliligin arttirilmasi
verimliligi etkileyen i¢ ve dis unsurlarin tespit edilmesi vatandasa hizmetlerin daha

kaliteli hatasiz ve etkili ulagabilmesinin saglanmasidir.

Kagithane belediyesi personellerinin bilgilerinin giincellenmesi ve yeni gelismelere uyum
saglanmasi maksadiyla her yil diizenli olarak ‘Hizmet I¢i Egitim’ programlari
gerceklestiriliyor. Senenin baginda tiim miidiirliikklerden alinan taleplere gore yeni yilin
hizmet i¢i egitim planlar1 hazirlaniyor ve bu plana uygun hareket edilerek egitimler

programlaniyor.

3.3.1. insan Kaynaklar1 Ozliik Birimi Cahsmalari

Ozliik haklart birimi KAgithane Belediyesi biinyesinde calisan tiim personellerin
memuriyete ve ise baglamasindan emekli olana kadar olan her tiirlii 6zliik islemlerini
(atama, terfi, izin, emeklilik, kademe derece ilerleme, nakil) rutin bir sekilde yerine
getiriyor. Ayrica 2547 sayili yliksekdgrenim kanununun ek- 24. maddesine istinaden
meslek yiiksekokulu 6grencilerinin i yerlerinde yapmalar1 gereken egitime de olanak
vermektedir. Yapilacak uygulama ve stajlara iliskin esas ve usuller ile 4702 sayili

kanunun 4. maddesi ve 3308 sayili ¢iraklik ve meslek egitimi kanununun geregince lise
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ve Universite Ogrencileri staj programlari da bu birim tarafindan organize edilerek

mudiirliik tarafindan takibi yapilmaktadir.

3.3.2. Egitim ve Kalite Servisinin Calismalari

Kagithane Belediyesi insan kaynaklari ve egitim miidiirliigii yilin baginda dngortilerek o
y1l igerisinde yapilmasi planlanan egitimleri birim miidiirliiklerinin ve personellerin
talepleri goz Oniinde bulundurularak gerceklestiriliyor. Onceden alinan talepler goz
oniinde bulundurularak hizmet i¢i egitim plam1 diizenleyerek personellerin moral—
motivasyon seviyesini yiikseltmek, calisma verimliliklerini arttirmak suretiyle hizmet
kalitesinin standartlarin daha da iizerine ¢ikartilmasina calisiyorlar. Calisanlarin da
vatandasin istek ve taleplerini karsilarken en iyi hizmeti sunabilme bilincini yerlestirmek
icin egitimlerin stirekliligine 6nem veriyorlar. Boylece her yi1l mutat olarak calisanlara

yonelik egitim seminerleri midiirliik tarafindan diizenlenmektedir.

Kagithane Belediyesi personellerinin daha verimli c¢aligmalarini saglamak amaciyla
belirli zamanlarda personelinin goriislerini alarak yararlandiklar1 sosyal hizmetlerden ne
derece memnun olduklarini tespit etmek igin her yil 2 adet “Is Yeri Memnuniyet Anketi”

yapilmaktadir.

Yapilan anketler;

1-Servis Hizmeti Anketi.

2-Yemek Hizmeti Kalitesi Anketi.

3-Tesislerle ilgili Memnuniyet Anketi.

4-Calisma Ortam1 Anketi.

Anketlerden alinan sayisal veriler midirlik tarafindan degerlendiriliyor,
degerlendirmeler neticesinde liizum goriilen konularda iyilestirme yoluna gidiliyor.
Ozellikle de yemekhane ve servis hizmetlerinde diizenlenen anketler katkisiyla

personelin memnuniyet orani en iist seviyeye ulasmistir.
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Tablo 1. Kagithane Belediyesi Calisanlarina Yonelik Yapilan Anket

2016 YILINA AIT MEMNUNIYET ANKETI SONUCLARI
Anket Ad1 Oran
1 1. 6 Aylik Memnuniyet Anketi %75.,4
2 2. 6 Aylik memnuniyet Anketi %85,6
Ortalama %380,5

Kaynak: Kagithane Belediyesi, insan Kaynaklar1 Miidiirliigii (2018)

Kagithane Belediyesi, kalite ¢aligmalar siirecinde yapilacak is ve eylemleri ¢aligsanlara
egitimlerle anlatilarak ilgili personelin bilgilendirilmesi saglaniyor. Kalite ¢alismalari
bilhassa danigmanlik hizmeti ile baskanliga bagli tiim miidiirliiklerde kalite yonetim
sisteminin devamliliginin saglandig1 anlagilmaktadir. Mevcut sistemdeki her tiirli bilgi
ve belge gozden geciriliyor ve giincellemeleri periyodik olarak yapiliyor. Diizenli
tetkiklere gore, goriilen uygunsuzluklar hassasiyetle tespit edilerek tedbirler alinip
gerekliligine gore sistemin revizyonu, yeni gelismelerin takibi sagliyorlar. Midiirliik
tarafindan alinmig kalite belgelerinin her yil diizenli olarak yenilenmesi ve devam
ettirilmesi saglaniyor. Kalite yonetim sistemindeki tiim yonergelerin etkin ve verimli bir
sekilde isledigi, calisan katiliminin da st seviyede oldugu denetim raporlarina da

yansimaktadir.

3.4. Arastirma Kapsami ve Onemi

Arastirmamizin ana 6gesini belediyelerde hizmet sektdriinde caliganlarin kurumlarina
baglilik derecelerini ve hangi kriterlere gore baglilik hissettiklerini 6lgerek kuruma
katkilarini incelenmesi. Bu incelemenin sonunda aidiyet duygusunun ne derece
olustugunu ve ortaya ¢ikan sonuglarin hizmet ettikleri vatandasa verim olarak
yansitabilme kabiliyetlerini dlgmeye ¢alismak. Boylece orgiitsel baglilikla ¢alisanlarin
yoneticilerden beklentilerini 6grenmek. Beklentilerinin yeterli olup olmadigi, karsilanma

noktasinda yonetime ne gibi gorevler diistiiglinii tespit etme olanagini arastirmak.

Kagithane Belediyesi calisanlar1 {lizerinde bir orglitsel baglilik aragtirmasi yapildi.
Arastirmamizin ilk asamasinda KAgithane Belediye Baskanligindan ve baglh insan
Kaynaklar1 Miidiirliigii ile gorliserek arastirmamizin  kapsamini, hedeflerini ve

arastirmay1 olusturacak oOrneklemin olusacagi evren hakkinda goriis aligverisinde
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bulunduk. Insan kaynaklari miidiirliigiiniin gérev yetkileri ve uygulamalari ile ilgili
bilgiler aldik. Aragtirmamiza altyapi olabilecek cesitli bilgi, dokiiman, kitap, dergi ve
gazeteler aldik inceledik. Hedef 6rneklem olarak Kagithane Belediyesi tiim ¢alisanlari

lizerine arastirma yapmaya karar verdik.

3.5. Arastirma Yontemi

Arastirma nicel arastirma yontemlerine gore yapilmistir. Arastirmada anket teknigi veri
toplama teknigi olarak tercih edilmistir. Anketin tamami {i¢ kisimdan meydana
gelmektedir. Demografik yapi, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik.
Arastirmanin evreni, aragtirmay1 kapsayan grubu tanimlamaktadir. Kapsam ise verilerin
elde edilisi yoniinden ve elde edilen bulgular1 genelleyerek degerlemesi ile olusur. Bu
mevcut durumda 6rneklemlerin segildigi verilerin elde edilisi tizerinden olabilecegi gibi
bulgularin genellenmesi yoniinden 6rneklemin seg¢ildigi grup veya bunun disinda mevcut

olmayan kuramsal grup da olabilir (Saldamli, 2016: 54).

Calisanlara anketteki verilerin arastirmaya yonelik oldugu ve gizliligiyle ilgili ankete
kesinlikle isim yamayacaklar1 giivencesi verildi. Anketin birinci boliimde kisisel
demografik bilgilerle ilgili sorular yer aldi. Demografik olarak cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim diizeyi, isyerinde caligma siiresi ve gorevi ile ilgili bilgiler soruldu.
Anketin ikinci boliimde ise insan kaynaklari uygulamalarini 6lgmeye yonelik sorular yer
almaktadir. Ugiincii ve son béliimde ise orgiitsel baglihig 6lgmeye yonelik ifadeler ve

sorular yer almaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin KAgithane Belediyesi calisanlar1 tarafindan
nasil algilandigin1 saglayan ifadeler Tsaur ve Lin (2004) ile Edgar ve Gear (2005)
calismalarindan uyarlanmistir. Se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans
yonetimi sorular1 yoneltilmistir. Olcekler Tiiziin ¢alismasiyla gecerliligi kanitlanmistir
(Tiiztin, 2013: 176). Calisanlara insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik
iligkisini aragtirmaya yonelik olarak besli degerlendirme veya cevaplama yontemi olan
uygulamali Likert sistemi uygulandi. Ankette katilimcilara ifadelere ne dlgiide katilip
katilmadiklar1 (1-Kesinlikle katiliyorum, 2-Katiliyorum, 3-Kararsizim, 4-Katilmiyorum,
5-Kesinlikle katilmiyorum) sorularindan birini isaretlemeleri istendi. Orgiitsel baglhlig
O0lcmek icin Allen ve Meyer’in (1995)’te kullanilarak gecerliligi kanitlanmis olgek

kullanilmistir. Allen ve Meyer oOnceleri duygusal baglilik, algilanan maliyet ve
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zorunluluga ilaveten Orgiitte kalmanin bir gorev olarak algilanmasini da 6lgen normatif
baghilik sorularini da igermistir (Meyer ve digerleri, 2002: 21). 24 sorunun 8 tanesi
duygusal baglilik, 8’1 devam baglhlig1 ve 8 tanesi de normatif baglilik sorularindan
olusmakta olup yine Likert sistemine gore katilimcilara ifadelere ne Olglide katilip
katilmadiklar1 (1-Kesinlikle katiltyorum, 2-Katiliyorum, 3-Kararsizim, 4-Katilmiyorum,

5-Kesinlikle katilmiyorum) sorularini isaretleyerek cevaplandirmalari istendi.

Belediyede ¢esitli gorevlerde galisan memur, is¢i ve yeni kurulan sirkete taseronlardan
aktarilan is¢ilerin tamamimi arastirmaya dahil adildi. Evrenin igerisinde bu tiir
aragtirmalara sicak bakmayan bir kesimin bulundugu gibi aragtirma sonuglarinin
kendilerine yansimasi endisesi tasiyanlarin da oldugu goriildii. Basit tesadiifi drnekleme
yontemine yonelerek arastirmanin akademik bir arastirma oldugu, kisisel bir geri doniisiin
bildirimin olmayacagi oOnceden duyuruldu. Ankete katilan c¢alisanlarin katkilariyla
elimizdeki verilere ulagildi. Personellere yonelik motivasyon kamplarinda ve isyerlerinin
yemekhanelerinde masa kurarak orneklemlerin anketi doldurmalart duyuruldu. Anket
sorular1 650 adet fotokopi yapilarak masalara kalemle birlikte kondu. 411 anket formu

dolduruldugu tespit edildi. %63 geri doniis saglandig: tespit edildi.

Arastirmamizin spss sistemine aktarilmasiyla yapilan dl¢iimlerin degerlendirilmesinde
croncbach alpa (a) katsayisi degerleri incelenerek giivenirlikler kontrol edilmistir.
Giivenilirlik katsayis1 0.80 < a< 1.00 araliginda yiiksek derecede giivenilir bir 6lgek
oranidir (Seref, 2008: 405). Anketin SPSS 25 programinda 0,84 degeri ile yiiksek

derecede ¢ok giivenilir oldugu goriilmiistiir.

Tablo 2. SPSS Giivenilirlik Analizi
Giivenilirlik istatikleri

Cronbach's Alpha Frekans

(Glivenilirlik Katsayis1)
0,844 47 Cok Giivenilir

3.6. Arastirmada Orneklemlerin Demografik Yapisi
Aragtirmamizi Belediyenin ¢alisma alanlar1 disinda kalan alanlarda uyguladik. Belediye

yemek salonunda, insan kaynaklar1 tarafindan diizenlenen egitim ve motivasyon
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kamplarinda salon 6nlerine kurulan masalarda gerceklestirildi. Spss programina aktarilan
anket sonuglarinin giivenirligi 0,844 olarak cok giivenilir diizeyinde ¢ikmistir. Kismen de
olsa Belediye birimlerinde de arastirma i¢in stant kuruldu. Toplam evrende 6rneklem
olarak 411 personel anket ¢alismasina katilarak arastirmaya destek verdi. Bu da yaklagik
olarak personellerin % 22’sine tekabiil etmektedir. Demografik agidan inceledigimizde
anketimize katilanlarin 138’1 kadin personel, 273’ de erkek personellerden
olusmaktadir. Yani ankete katilanlarin %33,6’s1 kadin ve %66,4’1 kadin personellerdir.
Ankete katilanlar1 rahatlatmak amaciyla anketi isim yazmadan dolduracaklar1 duyurusu

yapilmustir.

Ankete katilanlarin Cinsiyet Dagilimi

u KADIN =ERKEK

Sekil 6. Demografik Yap1 Cinsiyet Dagilimi

Ankete katilanlarin yas ortalamalarini inceledigimizde 18-24 yas arast 59 personel, 25-
34 yas aras1 171 personel, 35-44 yas aras1 139 personel ve 45 yas Ustii ise 42 personel
ankete katilim saglamistir. Ankete katilanlarin yarisindan fazlasinin geng yas

ortalamasindan oldugu sdylenebilir.
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Yas Araligi

1824 4,4
53 e
3544 e )33,8

45 VEUSTU 10,2
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Sekil 7. Demografik Yap1 Yas Ortalamasi

Gortildiigii lizere ankete katilim dagiliminda erkek personeller fazladir. Ankete katilan
kadin sayisin1 etkileyen c¢esitli unsurlar vardir. Bunlardan bazilarn su sekilde
siralayabilirz; Anket uygulanmasinda anket dolduran erkek c¢alisanlar yonelirken kadin
sayisinin az olmasi. Kadinlarin bu tiir caligmalarda erkeklere oranlara daha ¢ekingen
davranmalari, aragtirmanin akademik oldugu vurgulanmasina ragmen her iki cins
tarafindan yoneticilerin anketin sonuglarindan haberdar olabilme ihtimali, kadinlarda evli
ve ¢ocuklu olanlarin motivasyon kampinda ailelerine daha fazla vakit ayirmak istemeleri
nedenler arasinda sayilabilir. Medeni duruma da goz attiimizda evli olanlarin anket
caligmasina katilim1 yiiksek oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin 2981 evli, 113’1
ise bekar personellerden olugmaktadir. Buna gore evli personeller %72,5 iken bekar

olanlar %27,5 olmustur.

Medeni Durum

=EVLI =BEKAR

Sekil 8. Demografik Yapi1 Medeni Durum
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Arastirmaya katilanlarin egitim durumlari incelendiginde hemen hemen Belediyenin
genel durumunu yansittigini soyleyebiliriz. Belediye ¢alismalarinin biiyiik bir boliimii
uzmanlik isteyen mesleklerden olusmaktadir. Miihendislikler yani sira meslek
gruplarindan olusan bir egitim diizeyi mevcuttur. Arastirma sonuglarina gore ankete
katilanlarin %54,7’si Lise, %19°u Ortaokul, %16,1°1 ilkokul, %8,3’{i On lisans diizeyinde

Fakiilte mezunu, %1,9’u Lisans mezunu diizeyinde personeller katilmistir.
Egitim Diizeyi

iLkokuL |l 16,1
ORTAOKUL T 19,0
Lise 54,7
ON LisANs Sl 8,3
Lisans  E41,9

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0

Sekil 9. Demografik Yap1 Egitim Diizeyi

Ayrica arastirmaya katilanlarin  %83,7’si  Kagithane Belediyesinde 1- 6 yildir
calisanlardan olugmakta, bunun %46 ile 4-6 yil agirlikli olarak katilim saglamislardir. 7-
9 w1l ¢alisanlar %10,7 ile az ilgi gosterirken, 10 yil ve lizeri calismakta olan personelin

%S3,6 oraninda ilgi gosterdigi goriilmektedir.

Kurumda calisma siresi
38

1-3YIL

4-6 YIL 46

7oyl [ 11
10 YIL VE USTU -06
0

10 20 30 40 50

Sekil 10. Demografik Yapi Kurumda Caligsma Siiresi
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Kuruma yeni dahil olmus personellerin arastirmaya uzun yillar caligmakta olanlara gore
daha ilgili olduklar1 anlagilmaktadir. Bu da bize ise yeni baslamis ve bir donem kadar
caligmakta olanlarin gelecege ait beklentilerinin ve umutlarinin daha canli oldugunu
gostermektedir. Belediyede daha uzun yillar ¢calismis ve caligmakta olanlarin digerlerine
nazaran beklentilerinin daha az oldugunu, bu tiir calismalarin kendilerine yarar
getirmeyecegini diistinmelerinden kaynaklandig diisiiniilmektedir. 7-9 yildir caligmakta
olanlarda ilgi az olsa da ankete katilarak beklentilerini diri tutmak istedikleri
diisiiniilebilir. Hatta calisanlarin bir kisminin anketlerle ortaya ¢ikacak sonuglarin simdi
olmasa da yakin zamanda yonetime yansitilarak yonetimin personellerin beklentilerine
olumlu cevap verebilecegini de diistinmektedirler. Ankete katilanlarin %72,5’inin
evlilerden olustugunu diisiiniirsek bu sonuca varmak kacinilmazdir. Calismada ankete
katilanlarin  %99,5’inin ¢alisanlardan olusmast da bu sonuglart pekistirmektedir.
Yoneticilerin beklentilerinin daha farkli seyretmesi ankete katilimda ilgisizliklerini %0,5

orani ile ortaya koymustur.

Aragtirmada kullandigimiz anketin ilk alt1 sorusu Kagithane Belediyesi c¢alisanlarindan
ankete katilanlarin demografik yapisini ortaya koymaya yoneliktir. Demografik yapi
tespit sorularmin ardindan ilk bdliimde belediyedeki insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarna iliskin sorulardir. Ikinci boliimde ise KAgithane Belediyesi ¢alisanlarinin

calistiklar belediyeye orgiitsel bagliliklarini 6lgmeye yarayan sorulardan olusmustur.

Anket ¢alismasi yapilirken bazi personellerle goriistiigiimiizde kimisinin anket sorularini
dogru anladigi ve ona gore kendi diislinceleri 1s1ginda isaretlemeler yaptiklari
goriilmektedir. Ancak bunun tam tersi istikametinde ilk defa bdyle bir anket calismasina
katilanlarin bir kisminin sorular1 tam algilayamadiklari diisiiniilebilir. Baz1 6rneklemlerin
sayilar1 az da olsa anket formlarinda sehven yanlis isaretlemeler yaptigini ifade ederek
ilgililerden yeni form talep ettikleri vaki olmustur. Dogal olarak soruyu anlama ve
algilama kapasitelerinin kisiden kisiye farklilik gostermektedir. Anket doldurulurken
yanlizca kendi kanaatlerine gore doldurmalari onceden duyurulmustur. Boylelikle

birbirinden etkilenerek ayni cevaplar1 vermelerinin 6niine gecilmistir.

Bazi personellerin asil vermeleri gereken cevabi cesitli beklentileri dogrultusunda

yonlendirme amaci gliderek olmasi diisiindiigiinden farkli cevaplama ihtimali de goz
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onlinde bulundurulmalidir. Kafalarinda canlandirdiklar1 veya yasadiklarindan yola
cikarak kendilerince hakli bir takim sebeplere dayandirarak goriislerini ankete yansitmak
istemeleri dogal bir sonuctur. Anket calismasinda yer alan calisanlarin 6nemli gordiikleri
konularla ilgili kanaatlerini bu ¢alismayla rahatlikla ortaya koyduklar1 diistiniilmektedir.

Calisanlarin bu sekilde davaranmalar1 calismanin hedeflerinden biridir.

3.7. Arastirma Bulgularinin Degerlendirilmesi

Aragtirmanin ikinci boliimiinde Kagithane Belediyesi calisanlarinin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarina bakis agilar1 ve diislincelerini 6l¢gmek amaciyla 23 soru soruldu.
Calisanlarin  kuruma olan inanct ve insan kaynaklar1 yoOnetiminden ne derece
etkilendikleri bu boliimde ortaya kondu. ilk sorularda KAgithane Belediyesinde insan
kaynaklar1 yonetiminin temel fonksiyonlarindan kadrolama siireciyle ilgili kanaatleri
alinmak istenmistir. insanlarda karsil1g1 olan tarafsizlik, kayirmacilik yapilip yapilmadig
ve slireclerin objektif kriterlere uygun olarak gerceklesip gerceklesmedigi gibi
diisiincelerinin yansimasi olgiilmek istenmistir. Genel olarak is tanim ve gereklerinin ise
baslarken uygulanip uygulanmadigr ve kurumun calisanlarin egitimlerine ne diizeyde

destek verdigini de bu sorularla ortaya konmak istenmistir.

Tablo 3. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Anketi

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI Kesinlikle Katiliyorum | Kararsizim | Katilmiyorum LGIHILIG
Katihyorum Katilmiyorum
1. Cabistigim kurumda isgiicii segme ve yerlestirme siireci adil (tarafsiz) gergeklestirilir. 484 47,7 1,7 19 02
2. Calistizim kurumda isgiicii segme ve yerlestirme siirecinde adam kayirmacilik yapilmaz. 47,0 45,5 54 19 02
3. Calistiim kurumda yeni bir eleman yerlestirilecegi zaman istihdam oncesi yetenek testleri kullanilir. 431 484 54 32 0,0
4. Isgiicii segiminde potansiyel yeni eleman isin ve kurumun ihtiyaglarma gore gercekei olarak yapilr. 40,9 50,6 6,6 19 0,0
5. Calistigim kurum isgiicii segiminde yapilandirilmis ve standart miilakat teknigini kullanir. 39,9 51,8 49 34 0,0
6. Bu kurumda ¢alisanlar diizenli olarak egitim alilar. 32,1 47,0 78 10,7 24
7. Bu kurumda ¢alisanlarn ihtiyaclarma gore egitim gergeklestirilir. 324 43,6 92 12,7 22
8. Bu kurumda egitim programlarmin amaglarina ulasip ulagmadig degerlendirilir. 299 453 10,0 122 27
9. Calistigim kurum, beceri ve yeteneklerimi gelistirmek i¢in bana egitim firsati sagliyor. 328 42,6 78 10,2 6,6
10. Bu kurum, galisanin geligimine 6nem verir. 29,9 43,1 11,9 10,7 44
11. Bu kurumda galisanlarm is performanslart adil ve dogru sekilde degerlendirilir. 29,9 54,0 85 6,3 12
12. Calistigim kurumda performans degerlemede isle ilgili kriterler n plandadir 338 54,5 63 46 0,7
13. Calistigim kurumda performans degerleme sonuglari ¢aliganlarla paylagilir. 309 53,0 85 6,6 1,0
14. Bu kurumda performans degerleme objektif ve olgiilebilir kriterlere dayanur. 299 50,1 102 71 27
15. Bu kurumda galiganlarm is performansi ddiillendirilir. 114 26,8 24 22,6 16,8
16. Kurumdaki iicret yonetimi uy gulamalar beklentilerimle ortiismektedir 10,7 30,2 214 243 134
17. Bu kurumda galisanm ihtiyaglarini karsilamak i¢in verilen maddi tevikler siirekli gozden gegirilir 92 19,5 238 23,6 238
18. Bulundugum pozsyona ait agik ve anlagilir is tanim mevcuttur. 27,0 52,8 838 92 22
19. s tanmm periyodik olarak giincellenmektedir 20,2 389 16,8 17,0 71
20. Bu kurumda ¢aliganlarin siklikla kararlara katilu istenir 255 382 73 16,5 124
21. Caliganlara pek ok karara katilim hakk: taninir. 24,6 33,1 11,2 17,5 13,6
22. Bu kurumda galiganlara islerin yapihs seklinde iyilestirmeler onerebilmeleri igin firsat saglanir 294 36,0 838 13,1 12,7
23. Amir ve gahisanlar arasinda agik (iki yonlii ve giivene dayal) bir iletigim vardir. 404 38,0 10,9 73 34
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Ormeklem olarak ankete katilan personellerin ¢alistiklari kurumda isgiicii segme ve
yerlestirmelerinde kurumun adaletli olup olmadigina 199 calisan kesinlikle katildigini
belirtirken, 196 c¢alisan sadece katildigimi ifade etmistir. Bu soruda siireclerin adil
ger¢eklesmedigini diislinen katiliyorum ve kesinlikle katilmiyorum cevabi verenlerin
toplamda sadece 9 calisandir. 7 calisan ise bu soruya kararsizim yanitini vermistir.
Boylelikle calisanlar %96,1 oraninda Kagithane Belediyesinin isgiicii segcme ve
yerlestirme siirecini adil ve tarafsiz olarak gergeklestigine inandig1 disiiniilmektedir.
Takip eden anket sorusunda da calisanlarin %92,5’1 isgiicii secme ve yerlestirmesinde
kayirmacilik yapilmadigini ifade etmektedir. Goriildigi iizere ¢alisanlarin kuruma
giiveninin yliksek oldugu, Belediye insan kaynaklar1 yonetiminin siirecleri dogru

yonettigi sonucuna varilabilir.

Calistigim kurumda isglicti segcme ve yerlestirme sureci adil
(tarafsiz) gerceklestirilir

48 48
50

40
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00

02 02 00

== [ T
Kesinlikle Katihyorum  Kararsizm  Katilmiyorum  Kesinlikle
Katihyorum Katilmiyorum

Sekil 11. Isgiicii Secme ve Yerlestirme Siirecinde Tarafsizlik

Insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinin dogru yonetildigine inanan ¢alisanlar istihdam
Oncesi yetenek testlerine tabi tutulduklarini ve istthdamin kurumun ihtiyaglarina gore
belirlendigini yiiksek oranda belirtmektedir. Ayrica standart miilakat tekniklerinin

uygulandigi da ¢alisanlarin sorulara verdigi cevaplarla ortaya konmaktadir.

Kagithane Belediyesi insan kaynaklari uygulamalarinda egitime 6zel 6nem vermistir.
Kagithane Belediyesi ¢alisanlarinin egitim ihtiyaglarinin yeteri kadar karsilandigi, egitim
programlarinin  bulundugu, bilgi ve becerilerini gelistirmeye firsat bulduklarim

belirtmislerdir.
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Kurumda ¢alisanlar diizenli olarak egitim alirlar
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Katiliyorum Katilmiyorum

Sekil 12. Kurumda Calisanlarin Diizenli Olarak Egitim Almalar1

Kagithane Belediyesinde ¢alisanlarin %79’u ¢alisanlarin diizenli olarak egitim aldiklarina
inanirken, %13,1°1 de inanmadigin1 sdylemektedir. Egitimin diizenli olup olmadiginda
tereddiit yasayarak kararsiz kalanlarin oram1 da %7,8°dir. Egitimin ¢alisanlarin
ithtiyaglarina gore yapildigina %76’s1 katildigini, %14,9°u da katilmadigini ifade etmistir.
Kararsizlarin 6nceki sorudakine gore artarak %9,2 seviyesine ulastigi goriilmektedir.
Egitimin kurumda yer tuttugu ancak diizenli yapilip yapilmadiginda tereddiitlerin oldugu
yorumunu yapabiliriz. Personeller acisindan egitimlerin farkli tarihlerde yapiliyor olmasi
bu sekilde diisiinmesine yol agmis olabilir. Insan kaynaklar1 yoneticileri bu konuya
egilerek egitimlerin siklikla ve ayni tarih araliklarinda yapmak igin sartlarini gézden

gecirebilir.

Orneklem igerisindeki calisanlar yapilan egitimlerin kendilerine ne kadar katki
sagladigin1 egitim programlarinin amaglarina ulasip ulagsmadigir sorgulandigi soruya
cevap verirlerken de %75,2 oraninda olumlu bakarken, %14,9’u da katilmadigini
belirterek ekseriyetle egitimlerin amacina ulastigina inanmaktadir. Personeller ¢aligmakta
olduklar1 kurumun kendi beceri ve yeteneklerini gelistirmeleri i¢in kurum tarafindan
egitim firsat1 saglandigini da ekseriyetle ortaya koymaktadir. Ayni paralellikte diger bir

soruyla kurumun ¢alisaninin gelisimine 6nem verdigi de s0ylenebilir.

Kagithane Belediyesinde calisanlar performans degerlendirme Olgiiti sorulara
gelindiginde, genel olarak performans Olciimlerinin objektif, Olciilebilir kriterlere

dayandig1 noktasinda olumlu diisiincelere sahip olurlarken performans édiillendirme ve
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ticret yonetimi ile ilgili sorularda olumlu ve olumsuz diisiincenin birbirine yakin seyrettigi
goriilmektedir. Calisanlar performans verilerinin kendileriyle paylasildigint da

ekseriyetle diisiinmektedirler.

Bu kurumda performans degerleme objektif ve élctlebilir
kriterlere dayanir
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Sekil 13. Performans Degerleme Objektif Kriterleri

Insan kaynaklar1 yonetim béliimiindeki “Bu kurumda calisanlarin is performanslari
odiillendirilir” sorusuna Kagithane Belediyesi ¢alisanlarinin olusturdugu 6rneklemden
157 kisi olumlu olarak degerlendirirken, 162 kisi olumsuz olarak degerlendirmistir. Oran
olarak soylersek olumlu cevap verenler %38,2, olumsuz goriis bildirenler %39.4
olmustur. Kararsizlarin %22,4 olmast dikkatlerden kagmamaktadir. Bu da g¢alisanlarin

Kagithane Belediyesinde oOdiillendirmede eksikliginin oldugunu gostermesi acisindan

onemlidir.
Bu kurumda calisanlarin is performansi 6dullendirilir
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Sekil 14. Performans Odiillendirme
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Diger bir soruda calisana iicret yonetimi uygulamalarinda verilen maddi tesvikler ve
beklentiler s6z konusu oldugunda da yukaridaki tablonun bir benzeri ile karsilasildigi
soylenebilir. Oyle ki; kurumun calisanlarinin beklentilerini karsiladigini, maddi
tesviklerin geregi gibi verildigini diisiinenlerin oran1 %28,7’dir. Ancak buna karsilik
kurumun beklentilerini karsilamadigini diisiinenler %37,7, ihtiya¢larin1 karsilamak igin
verilen tesviklerin siirekli gézden gecirildigini diisiinenlerin oran1 %47,4 olduguna gore
calisanlarin kurumlarina giiveninin var oldugu ancak yetersiz oldugu sdylenebilir.
Kararsiz kalan %23,8 olan personelin ne olumlu ne de olumsuz diisiinmedigi kabul
edilirse, beklentilerin karsilanmadigini diisiinenlerin bir kismi tegviklerin siirekli olarak
gbzden gecirildigini kabul ettigi de diisiiniilebilir. Bu soruya verilen cevplara bakarak
Kagithane Belediyesi yonetiminin ¢alisanlarinin gerek performans ddiillendirme gerekse

kurumdan maddi beklentileri iyilestirme yoniinde gayret sarf etmeleri gerekmektedir.

Kagithane Belediyesinde genel olarak c¢alisanlarin anlagilir i tanimlart mevcut oldugu
%79,8 olumlu yoniinde cevaplar vermislerdir. Buna bagli olarak bagka bir soruda da is
tanimlarinin periyodik olarak giincellendigi sorusuna %59,1 olumlu yonde cevap vererek
gorlis belirtmislerdir. Kagithane Belediyesinin is tanimlarinin gilincellenmesine biraz
daha dikkat etmeleri gerektigi sOylenebilir. Son giinlerde yonetimler calisanlarinda
fikirlerine bagvurarak yonetime katilmalarini saglamaya gayret gostermektedirler. Bazi
isletmeler yonetime katilimi saglamanin kuruma veya igletmeye gii¢ katacagini, basariyi
beraberinde getirecegini diisiinmektedir. Kagithane Belediyesi de %63,7 oranina tekabiil
eden olumlu cevaplarla ¢alisanlarin siklikla kararlara katilimi sagladigini vurgulayarak

%357,7 orantyla kararlara katilim hakkinin varligini ortaya koyduklar1 s6ylenebilir.

Kurumlarda hangi sorunlar yasanirsa yasansin Ast-Ust iliskilerinde dogru bir iletisim

varsa listesinden gelinemeyecek sorun yoktur.
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Amir ve calisanlar arasinda acik (iki yonli ve glivene
dayal) bir iletisim vardir
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Sekil 15. Amir ve Calisanlar Arasinda Iletisim

Kagithane Belediyesi c¢alisanlarina yoneltilen amir ve caligsanlar arasinda dogru bir
iletisimin olup olmadig1 soruldugunda ankete katilanlarin 9%78,4’1i agik ve iki yonlii bir
iletisim oldugu cevabini vermislerdir. Aksini diisiinenler ise %10,7 diizeyinde kalmistir.
Bu soruya kararsizim diye cevap verenler %10,9°dur. Ankete gére Kagithane Belediyesi
personellerinin ¢ogunlugunun yoneticileri ile iletisiminin saglikli oldugunu diisiindiigi
kabul edilebilir. Bir 6nceki sorudaki kurumda calisanlarin islerin yapilis seklinde
tyilestirmeler Onerebilmeleri i¢in firsat tanindiginmi ifade ettigi cevapla %65,4 oraninda
yukaridaki soruyu desteklemektedir.
Tablo 4. Orgiitsel Baglilik Anketi

1. Is hayatmn (kariyerimin) bundan sonraki bé limiinii bu isyerinde gegirmekten muthu olurum. 51,3 35,0 88 34 1,5

2. Isyerimi burada ¢ahsmayan insanlarla konugmaktan hoslanirim. 114 43,8 12,9 22,9 9,0
3. Isyerimdeki sorunlan kendi sorunlarmmus gibi hissederim. 394 4.0 7,1 8,5 1,0
4. Bu isyerine duydugum baghligs, bir baska isyerine de kolayca duyabilecegimi santyorum. 18,2 414 22,6 14,6 32

5. Isyerimde kendimi “ailenin bir parcast’ gibi hissediyorum. 24 37,7 18,7 139 73

6. Bu igyeriyle aramda duygusal bir bag hissediyorum 29 372 15,1 18,2 6,6

7. Bu isyerinin benimigin ¢ok 6nemli kigisel bir anlanu var. 20,0 37,7 16,3 23,1 29

8. Isyerime kars1 giiclii bir ait olma duygusu hissediyorum 23,6 39,9 16,1 15,3 59

9. Baska bir is bulmadan su anki isimden ayrilirsam, ortaya ¢ikacak sorunlar beni korkutmaz. 8,0 17,6 122 36,3 26,5
10. Isyerimden ayrilmay1 istiyor olsam bile, hemen simdi aynlmak benim igin ¢ok zor olur. 28,2 39,7 13 19,7 51

11. Simdi isimi birakmaya karar verirsem hayatimda hersey aksar. 9,0 17,8 9,0 299 343
12. Su anda igimi birakmak bana ¢ok pahaliya mal olmaz. 8,8 15,8 15,6 277 32,1
13. Bu isyerinde devam etmeyi hem istiyorum, hem de buna mecburum. 32,6 32,1 13,9 13,6 78

14. Bu isyerinden ayrilmay: diisiinebilmek i¢in mevcut segeneklerin ¢ok oldugunu diigiiyorum. 2,7 122 8,5 294 472
15. Bu isyerinden aynlmay1 goze almammn en temel nedeni uygun segeneklerin olmasidir. 12,2 19,2 10,0 26,0 32,6
16. Bu ise devam etmemin baglica nedenlerinden biri, isten ayrilmanm onemli kiisel fedakarliklar gerektirecek a7 382 75 58 07

olmasidir. Bagka bir igyeri burada sahip oldugum olanaklarm tiimiinii saglamayabilir.

17. Giintimiizde insanlarin ¢ok sik is degistirdiklerini diisintiyorum. 26,3 345 124 21,2 5,6
18. Bir insanin ¢ahstig1 isyerine daima sadik kalmas: gerektigine inantyorum. 16,1 37,0 134 26,3 73

19. Siirekli isyeri degistirmek bana ahlak dis1 goriiniiyor. 209 355 14,6 24,1 49

20. Bu isyerinde ¢aliymaya devam etmemin temel nedenlerinden biri, sadakatin 6nemli olduguna inanmam ve

bundan$(>i,olay1 k:]n:k ig)i,n ahlaki bir sorumluluk duymamdir ' § %8 87 122 146 27

21. Bagka bir isyerinden daha iyi bir is teklifi alsam bile buradan aynlmamn dogru olmayacagni diisiniiriim. 299 26,5 18,0 16,5 9,0
22. Bana, bir igyerine sadik kalmanm 6nemli oldugu 6 gretilmistir. 30,7 372 114 18,0 27

23. Insanlarin aliyma yagamlarmm biiyiik bir boliimiinii ayni isyerinde gegirdikleri giinlerde her sey daha iyiydi. 38,7 258 22 8,5 58

24. Bir isyerine agir1 bagh olmanm anlaml oldugunu diistiniiyorum. 29,9 29,9 15,3 21,2 3,6
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Kagithane Belediyesi ¢alisanlar1 iizerine yaptigimiz arastirmanin ilk bolimiinde
demografik acidan inceleme yaptik, ikinci boliimiinde ise insan kaynaklar1 uygulamalari
acisindan da yaptigimiz incelemede Kagithane Belediyesi calisanlarinin diisiincelerinin
olumlu agirhikta oldugunu tespit ettik. Bu boliimde ise Kagithane Belediyesi
calisanlarinin kuruma orgiitsel olarak baglilig: ile ilgili elde edilen verilerin analizini
yaparak Orglitsel bagliligin insan kaynaklari uygulamalari ve Belediye hizmetleri
tizerindeki etkileri incelenecektir. Boylelikle orgiitsel bagliligin Belediye hizmetlerine

katkis1 da ele alinacaktir.

Ik soruda orgiitsel bagliligin isyeri ile iliskisini, isyerine bakis acisini ve isyerinde
calismaktan memnuniyet duyup duymadign masaya yatirilmaktadir. Orneklemdeki
personellere is hayatlarinin bundan sonraki boliimiinii ayni isyerinde gecirmek isteyip
istemedikleri soruldu. Ankete cevap verenlerin %86,3’1 kariyerlerinin bundan sonraki
boliimiinii de Kagithane de gecirmekten mutlu olacagini belirtirken, %4,9’luk bir kism1
da buna katilmadigini beyan etmistir. Burada %38,8’lik bir kararsiz kesimin varligin
olumsuz olarak saysak da cogunluk itibari ile Kagithane Belediyesi ¢alisanlarinin mutlu
olduklar1 sonucuna ulasiriz. Elbette ki her insanin birbirinden farkli beklentileri olabilir.
Olumlu yonde oranin yiiksek olmasi belediye caligsmalarinin vatandas tizerindeki
etkilerini de olumlu yonde etkiledigini soyleyebiliriz. Tabii ki bu sonu¢ sadece bu
parametrelere bagli degildir. Ancak insan kaynaginin is yerinden memnuniyeti ve ise
kars1 duyarlilig1 en onemli etkendir. Calisanin is yerinden memnuniyeti hem o isyerine
kalite yoniinden katma deger katar hem de dogal olarak goriilen hizmetin kalitesini
arttirir. Sadece insan kaynaginin hizmetin kalitesini tek basina ortaya koydugunu iddia
etmiyoruz. Hizmetin doyuruculugu, yerinde ve zamaninda yapilis1 da vatandas lizerinde

olumlu veya olumsuz etki birakmaktadir.
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Is hayatimin bundan sonraki bélimiini bu is yerinde
gecirmekten mutlu olurum
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Sekil 16. Orgiitsel Baglilik s Yeri Memnuniyeti

Kagithane Belediyesi c¢alisanlarinin orgiitsel bagliligina yonelik anketimizde yer alan
sorularla isyerlerini ne kadar benimsediklerini 6lgmeye calisildi. “Is yerimdeki sorunlar
kendi sorunlarimmis gibi hissederim” sorusuna ankete katilan Kagithane Belediyesi
personellerinin %83,4’1 katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum olarak cevap vermislerdir.
Katilmadigini sdyleyenlerin orani %9,5’tir. Bu soruda %7,1 oraninda kararsiz da
bulunmaktadir. Bu sonuca bakarak Kagithane Belediyesi ¢alisanlarinin isyeri aidiyetinin

oldukga yiiksek oldugunu sdylenebilir.

is yerimdeki sorunlari kendi sorunlarimmus gibi hissederim

44

45
40
35
30
25
20
15
10
05
00

07 09

B B :
u—

Kesinlikle Katiliyorum Kararsizim Katilmiyorum Kesinlikle

Katiliyorum Katilmiyorum

Sekil 17. Orgiitsel Baghlik Is Yeri Aidiyeti 1
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Baska bir soruda ise ¢alisanlarin %59,6’s1 bu is yerine duydugu bagliligi, bir baska is
yerine de kolayca duyabilecegini ifade etmistir. Onceki soru ile bu soru sonuglarina
bakildiginda bir kafa karisikligina yol agmaktadir. Bu sorunun dikkatli okunamamasindan
kaynakl1 olarak bu sekilde ¢ikabilecegi de goz oniinde bulundurulmalidir. Bunun yam

sira ¢aligsanlarin 6zgliveninin yiiksek oldugu da diistiniilebilir.

Devam eden soruda is yerimde kendimi ‘ailenin bir pargas1’ gibi hissetmiyorum sorusuna
cevap veren personellerden %60,1°1 bu goriise katilmadig1 noktasinda goriis bildirirken,
katildigini belirtenlerin orani ise %?21,2°dir. Bu soruya kararsiz kalanlarin oran1 da %18,7
olmustur. Bu soruya verilen cevapla Kagithane Belediyesi personellerinin kuruma olan
bagliligini igaret eder sonug ortaya ¢ikardigi sdylenebilir. Sonraki soruda da isyeri ile
aralarinda duygusal bir bag oldugunu kabul edenlerin oran1 %60,1 olarak yukaridaki
sorunun cevabiyla ayni oranla olmustur. Ayni soruya igyeriyle aralarinda duygusal bir
bagin bulunmadigim1 ifade eden %24,8 oraninda c¢alisan bulunmaktadir. Burada
kararsizlarin oranmi ise %15,1°dir. Dolayisiyla orgiite bagliligin kurum agisindan iyi

oldugu diistiniilebilir.

Orgiitsel bagligm dl¢iimlenmesinde en dnemli sorulardan biri olan “Bu isyerinin benim
icin ¢cok Onemli kisisel bir anlam1 var” sorusuna Kagithane Belediyesi ¢alisanlarindan
olusan 6rneklemlerden %57,7’si bu goriise katildigini belirtirken, %26°s1 katilmadigini
beyan ettigi goriilmektedir. Yine kararsiz kalanlarin orant da % 16,3’tlir. Bu oranlara
bakarak kararsizlarin is yerine baghliklarini zayif olabilecegi diisliniilebilir ancak
%57,7’nin ¢ogunlukla orgiite bagliliklarini belirtmeleri 6nemli bir unsurdur. Tam olarak
bu soruyla orgiitsel baglilik agisindan yaklasarak calisanlarin kendileri i¢in igyerinin

kisisel bir anlami1 oldugunu kabul ettikleri sdylenebilir.
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Bu isyerinin benim icin ¢cok dnemli kisisel bir 6nemi var
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Sekil 18. Orgiitsel Baglilik Is Yeri Aidiyeti 2

Sekil 18’deki sorunun cevaplarin1 sonraki sorunun cevaplariyla birlikte degerlendirmek
miimkiindiir. S6z konusu soruda ¢aliganlara bagka bir is bulmadan su anki pozisyonlarini
kaybetmeleri halinde ortaya ¢ikacak sorunlarin kendilerini korkutup korkutmayacagi
sorusuna %62,8 oraninda pozisyonlarini koruma yoniinde cevap veriyorsa Kagithane
Belediyesi calisanlarinin ¢ogunlugunun kurumlarimin iizerlerinde 6nemli bir etkisinin
oldugu ve kuruma bagliliklarindan soz edilebilir. Ankette %25 oraninda aksini diisiinerek
kuruma kars1 bagliligin zayifligindan s6z edilebilir. Bunlar kendilerini kamu isinden
ayrildiklarinda alanlarinda kolayca is bulacaklarini diisiinenlerdir. Ancak aile ve yakin
cevrelerindeki etkenler goz oOniine alindiginda bu soruya verilen bu cevap anlamini
yitirebilir. Toplumumuzda sosyal giivencenin degeri oldukga biiyiik ve giicliidiir.
Calisanlarin yine de kurumdan ayrilma kararini almalari, aile ve ¢evrelerine izah etmeleri
zorlugu g6z oniinde bulundurularak degerlendirilmelidir. Kuruma ise bagslamadan evvelki

sektor sartlarinin ayni oldugu varsayimi ayrilma diisiincesini giiclendirmektedir.
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Sekil 19. Orgiitsel Baghlik isi Birakma Karari

Karar verme ile ilgili soru grubunda calisanlarin ne kadar risk alabildikleri 6l¢iilmektedir.
Isi birakma kararmin kolay olup olmayacagi sorgulanir, yasam diizeyini etkileyip
etkilemeyecegi bilgisine ulasilmaya calisilir. Isini birakma karar1 veren bir ¢alisanin bu
kararindan sonra yasaminda yasayacagi degisiklikler ve aksamalarin olacagina
inananlarin ~ %64,1 dolayinda oldugu goriilmektedir. Hayatinda aksamalar
yasanmayacagina inananlarin orani ise %26,8’dir. Burada da %9 gibi kararsizlar
mevcuttur. Benzer bir soruya %59,8 oraninda isi birakmak pahaliya mal olacagi anlamina
gelen bir oranla karsilasiriz. Pahaliya mal olmayacagini diisiinenlerin orani ise % 24,6 d1r.
Tersinden sorulan soruya da hemen hemen birbirine yakin cevaplar verilmektedir. iki
soru arasindaki farkliliklarin okuma hatas1 veya gercekten de o soruyu o sekilde

diisiindiikleri i¢in cevap vermis olabilirler.

Isyerinden ayrilmayla ilgili diger bir soruya Kagithane Belediyesinin ¢alisanlarindan
%64,7’s1 isyerinde isteyerek kalmak istedigini hem de buna mecbur oldugu yanitini
vermistir. %21,4’i de bu goriise katilmadiklarin1 beyan etmislerdir. %13,9 kararsiz
dagitildiginda Kagithane Belediyesi calisanlarinin kurumlarindan memnun olduklari
sonucuna ulasilabilir. Isyerinin sorunlarini kendi sorunlar1 olarak goren, isyeriyle
aralarinda duygusal bir bag oldugunu diisiinen, isyerine giiclii bir aidiyet hissi
bulundugunu sdyleyen personellerin bu soruda da isyerinde isteyerek kalma arzularini

dile getirmeleri oOrgiitsel bagliliga isaret eden bulgulardir. Mecbur olduklarin1 da bu
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soruyla vurgulamis olmalar1 isyerinde olusturduklar1 kurulu diizen, is arkadaslar etkisi,
igyeri kiiltlirline uyum, ailenin etkisi gibi etkenlerde c¢alisanlarin bu goriislerini

pekistirmektedir.

Aragtirmadaki anket sorularindan birinde de Orgiitsel baghlig1 etkileyen cevresel
faktorlerin pozitif etki yaptig1 tespit edilmektedir. Orneklemlerde isyerlerinden ayrilmay1
diistinmeleri icin mevcut segeneklerinin olup olmadigi sorulmustur. Soruya verilen
cevaplarda %76,6 oraninda calisanlarin isyerinden ayrilmayi diislinebilmek igin
seceneklerinin  smirli  oldugunu diisiindiiklerini ifade etmislerdir. Buna karsilik
seceneklerinin ¢ok oldugunu diisiinenlerin orani ise %14,9’dur. Bu soruya kararsiz
kaldiklarin1 sdyleyenlerin orani ise %8,5 olmustur. Segenekler olarak kurumun disindaki
is olanaklar1 akla gelmektedir. Marka degeri olan bir belediyede ¢alisan herhangi bir
meslek dalindan g¢alisanin serbest piyasa kosullarinda iicret noktasinda aynmi gegim
degerlerini karsilama garantisi olmayabilir. Ayn1 is yapilacagina gore marka degeri
olmayan bir igveren ilk etapta yetismis eleman kazanmak maksadiyla cazip teklifte
bulunabilir. Ancak herhangi bir meslek icra eden calisan tek bir teklife gore kurulu
diizenini bozmayacaktir. Bunun i¢in tekliflerin ¢esitlenmesini bekleyecek ve aralarindan
sartlar1 daha iyi olanin1 segecektir. Dolayisiyla bu soruya cevap verenlerin ekseriyeti
mevcut piyasa kosullarinda seceneklerin bulunmadigina da inanmaktadir. Bu sorunun
hemen akabindeki soruya verilen cevapta bu goriisii desteklemektedir. Ankete
katilanlarin %85,9’u bu ise devam etmelerinin baslica nedenlerinden birinin, isten
ayrilmanin kisisel fedakarliklar gerektirecek oldugunu ve bagka bir isyerinin bu igyerinde

sahip oldugu olanaklarin tamamin saglayamayabilecegini diisiinmektedir.

Orgiitsel baglihig: etkileyen unsurlardan biri de calisanlarin kendilerince bir is etigine
sahip olmalaridir. Isyerine baglilik hissi duygusuyla bagli olan bir personel kolay kolay o
isyerinden ayrilamaz. Hatta ayrilmay1 bile diisiinmez. Onemli bir hadise veya neden
olmadik¢a memnuniyet duydugu isyerinden vazge¢mez. Isyerinin iicret politikasindan ve
zamaninda eline gectiginden memnunsa, disarida ayni isi yapan meslektaglar1 biraz farkl
da alsa, isyerine olan sorumluluklarindan ve isyerine bagli oldugu i¢in isyeri degisikligine
gitmez. Bir de marka degeri yiiksek bir igveren ile calisiyorsa onu digerlerine nazaran

sosyal bir statii gibi goriir.

91



Kagithane Belediyesi calisanlarina sorulan orgiitsel bagliligi 6lgmeye yonelik sorulara
acik ara olmasa da isyerine sadakat ydniinde cevaplar verdikleri goriilmektedir. Ornegin
17. Soruda “Giinlimiizde insanlarin ¢ok sik is degistirdiklerini diisiinliyorum” sorusuna
%60,8 oraninda bu goriise katildiklarin1 sdylerken, calistiklar: isyerine bagli kalmalari
gerektigine inananlarin orani ise %53,1°dir. Bir bagka soruda siirekli is degistirmenin
sorumsuzluk oldugunu diisiinenlerin orani ise %56,4 tiir. Kararsizlarin {i¢ soruda da %13
- %14 bandinda oldugu disiiniiliirse Kagithane Belediyesi ¢alisanlarinin isyerlerine

orgilitsel bagliliginin oldugunu sdéylenebilir.

Bu isyerinde devam etmemin temel nedenlerden biri,sadakatin
onemli olduguna inanmam ve bundan dolayi kalmak icin ahlaki
bir sorumluluk duymamdir
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Sekil 20. Orgiitsel Baglilik Isyerine Baglilik 1

Devam eden soruda ayni igyerinde ¢alisamaya devam etmelerinin nedeninin sadakatin
onemli olduguna inanmalar1 ve ¢aligmaya devam etmek i¢in sorumluluk duyduklarinm
ifade edenlerin orani yani katiliyorum ve kesinlikle katiliyorum cevabini verenlerin
toplam1 %70,5’tir. Bu goriiste olmayanlarin orani ise %17,3’tiir. Bu sorudaki kararsizlar
yukaridaki sorularda bahsedilen {i¢ sorudaki kararsizlardan yaklagik iki puan diismiistiir.
Dolayisiyla Kagithane Belediyesi calisanlar1 orgiitsel bagliliklarini 6nemnsedikleri ve
bunu sorumluk olarak gérmelerine baglamislardir. Hatta bagka bir is yerinden iyi bir teklif
alsalar dahi igyerinden ayrilmalarinin dogru olmayacagina inandiklar1 sdylenebilir.
Isyerinden ayrilmalarinin dogru olmayacagina inananlarin orani toplamda %56,4, dogru
olacagina inananlarin orani ise %?25,5’tir. Ayriyeten zincirleme takip eden soruda da

sosyal norm olarak igyerine baglilik hissi duymasinin almis oldugu egitimler yoluyla olup
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olmadig1 sorgulanmis sonug olarak evet bir igyerine baglilik duymanin énemli oldugu

%67,9 oraninda 6gretildigi ortaya konmustur.

Aragtirmadaki oOrgiitsel baglilik anketi son sorularinda insanlarin ¢alisma yasamlarinin
bliylik bir boliimiinii yani stirekliligini ayn1 igsyerinde gegirdikleri giinlerde her seyin daha
iyi olup olmadig1 sorulmustur. Ankete katilanlar %64,5 oraninda sik sik is degistirmemek
suretiyle uzun siireli ¢aligmanin daha iyi oldugunu diisiindiiklerini ortaya koymaktadir.
Katilmayanlarin toplami ise %14,3 olmustur. Burada kararsizlarin %21,2 gibi diger

sorulara gore yiiksek olmasinin memnuniyet ve baglilikta sorunlarin isaret ettigi

sOylenebilir.
Bir isyerine asiri bagh olmanin anlaml oldugunu
distniyorum.
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Sekil 21. Orgiitsel Baglilik Isyerine Baglilik 2

Orgiitsel baglilik béliimiiniin final sorusunda da bir is yerine asir1 bagli olmanin anlamli
oldugunu diistinenler Kagithane Belediyesi c¢alisanlarinin 6rneklem olarak cevap
verenlerin %59,8’inin bu gorlise katilmayarak bir isyerine asirt bagliligin anlaml
olmadigin1 diisiindiiklerini belirtmislerdir. Isyerine bagli olmanin anlamli oldugunu
diisiinenlerin toplamda oram1 da %24,8’dir. Anket calismasi esnasinda Orneklemlerin
bazilarmin “asir’” kelimesini algilamamalar1 miimkiindiir. Ancak bu ¢ikan sonuca
kanaatimizce %2-3 etkileyebilecegini diisiinmekteyiz. Orgiitsel baglilik sorularinin genel
gidisat1 g6z ontlinde bulunduruldugunda ¢aligsanlarin 6rgiite veya kurumlarina bagliliginin

bulundugu fakat asir1 baglanmanin anlamli olmadigini diisiindiikleri sylenebilir.
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SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarmin bulundugu isletme ve kurumlarda ise giris
siirecinden baslayarak personel se¢imi, kadrolama, iicretlendirme siiregleriyle devam
eden uygulamalar belli bir kaliba oturmus ve diizene girmis ise kurumlarin kurumsalligi
ve calisanlarin problemleri sinirh seviyelerde kaliyor. Calisanlarin beklentilerinin en
yiiksek oldugu konular daha fazla iicret, gorevde yiikselme ve sosyal haklarin ve
motivasyon artiric1 organizasyonlarin artmasi temennileridir. Insanlar temel ihtiyaclarini
karsilayabilecek diizeye geldiklerinde daha rahat ve konforlu bir hayat siirmenin
miicadelesini verirler. Calistiklar1 kurumlarda veya isletmelerde bu beklentileri ve
hayallerini akillarinin bir ucunda tutarak calisirlar. Bazilar1 bu hedeflerini acik¢a ortaya
koyabilirken bazi calisanlar da hedeflerini ¢evrelerine agik etmeden beklentilerini
stirdiiriirler. Kurumda ¢alisanlar hizmet tireten bir organizasyon biitiiniiniin birer elemant

olarak var olduklarinin farkindadirlar.

Toplumun ekseriyetinin sosyal giivenceli bir isi tercih etmelerinin sonucu olarak, yerelde
belediyelerin istihdam kapisi olarak goriilmesine sebep oldugu g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Bu alginin olugsmasinda cevresel faktorlerin biiyiik bir pay1 vardir.
Herhangi bir egitim 6gretim kurumundan mezun olan fertler ve vatani vazifesini yerine
getirmis evlenme ¢agina gelmis gencleri ya ailenin ileri gelenleri veya ¢evresindeki diger
etken unsurlar tarafindan belediye istihdam alani olarak gosterilmektedir. Kiiltiirel
doniisiim yasanmadan da bu durum degisecek gibi goriinmemektedir. Belediyelerde ise
baslayan bir¢ok kisi kurum kiiltiiriinii ise basladiktan sonra isyerlerinde 6grenmektedirler.
Kagithane Belediyesi gerek ise yeni baslayan memurlara, gerekse is¢i kadrosundaki
calisanlara adaptasyon egitimleri vererek kurum Kkiiltiiriinli ve c¢alisma sahasini
tanitmaktadir. Bu egitim ve ise basladiktan sonraki egitimler ¢alisanlarin donanim ve

becerilerini artirirken, kuruma aidiyetlerini de zamanla pekistirmektedir.

Aragtirmada goriildigii gibi kuruma aidiyeti etkileyen diger bir faktor g¢alisanlarin
ekseriyetinin aidiyete bir sorumluluk olarak bakmalaridir. Ucret ve tesvikler her zaman
tatmin edici olmayabilir. Bu gibi durumlarda insani vijdan devreye girmekte ve ¢alisan
sorumluluk bilinciyle hareket etmektedir. Kurumuna karst sorumluluklarinin bilincinde

olan calisanlar ne tiir problemlerle kars1 karsiya olurlarsa olsunlar, yapmakta olduklari isi
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geregi gibi yerine getirmeye gayret gosterirler. Bir¢ok isletmeyi ve kurumu ayakta tutan
genelde bu olgudur. Ucret 6demeleri gecikebilir, isyeri agisindan isler ters gidebilir,
igveren soziinde durmayabilir ancak eve helal ekmek gotiirme gilidiisiiyle hareket eden ve
kurumuna baglilik hissi bulunan ¢alisan biitiin bu sartlar altinda bile kurumunun veya
isletmesinin zarar gérmesini kabullenmeyerek sorumluluklarii yerine getirir. Isler ters
giderken gemiyi terk etme karar1 vermez hatta isletme battiginda bile igsverenle birlikte

enkazin altinda kalir. Is diinyas1 bunun 6rnekleriyle doludur.

Bir yerel yonetim olarak Kagithane Belediyesi calisanlar {izerine oOrgiitsel baglilik
aragtirmalarina basladigimizdan bu tarafa 696 sayili kanun hiikmiinde kararname ile
belediyelerde calisanlari da etkileyen siire¢ yasandi. Bu kararname ile kamu kurumlarinda
hizmet gérme isi ihaleleri kapsaminda gegici isci statiisiinde ¢alisanlar, sosyal haklarini
kaybetmeden siirekli is¢i statiisiine gecirildiler. Boylece belediyede calisanlar bir
sendikaya liye olarak toplu sozlesme hakki kazandilar. Calisanlar bu gegisle birlikte
2020’ye kadar alt1 ayda bir ikramiye almaya ve %4 oraninda yevmiye artigina kavusmus
oldular. Bunlarin yani sira egitim yardimi, yakacak yardimi ve bayramlarda bayram
har¢ligi adi altinda bir takim maddi katkilar da kazanmis oldular. Aragtirmamiz sirasinda
bu siiregleri de takip etme firsat1 bulduk. Arastirmamizi etkileyen bir yonii oldugunu tespit
ettik. Kagithane Belediyesinde hizmet alim isi ihaleleri iizerinden g¢alisarak hayatini
stirdiiren calisanlarin beklentilerinden biri olan kadroya alinma yani siirekli is¢i
pozisyonunda toplu is s6zlesmesi hakki olan bir pozisyona ge¢cmeleri kuruma aidiyeti
daha da kuvvetlendirdi. Calisanlarin bu yolla elde ettigi kazanimlar geg¢imlerini

saglamada onemli katkilara sebep oldu. Bu da orgiitsel bagliliga katk: sagladi.

Arastirmanin sonuclarina bakarak Kagithane Belediyesi icin ¢alisanlarinin egitimine,
calisanlarinin sosyal haklardan faydalanmalarina énem verdigi ve motivasyon artirici
egitim ve etkinlikler diizenleyerek kuruma baghliklarini pekistirmeye 6zen gosterdigi
sOylenebilir. Arastirmamiz siiresince yukarida da zikrettigimiz iizere taseron is¢i
statiisiinden siirekli isci statiisiine gecis Kagithane Belediyesi ¢aligsanlari {izerinde olumlu
yonde etkiye neden oldugu da agikga goriilmektedir. Arastirma sonuglari, Kagithane
Belediyesi calisanlariin beklentilerinin bu yonde oldugunu ortaya koymaktadir.
Kagithane Beldiyesi calisanlar1 kurumsal bir orgiit olan belediyelerine bagliliklarini

sorularimiza verdikleri cevaplarla dile getirmis oldular. Tiim bunlarin yani sira anket
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sonuclar1 gostermistir ki c¢aliganlar, beklentilerinin maddi tesvikler noktasinda devam
edecegini, performans ddiillendirmelerinin artmasi gerektigini ve daha ¢ok karar yonetim
mekanizmalarinda olmalar1 gerektigini de ortaya koymaktadirlar. Bu sonuglara gore
yoneticilerin ¢alisanlara daha ¢ok kulak vermeleri, dikte ile is yaptirmaktan ziyade istisare
mekanizmalarima c¢alisanlart daha sik dahil etmeleri, yonetimimn c¢alisanlarin
motivasyonunu etkileyen ddiillendirmelerin arttrilmasina onciiliikk etmeleri gerekmekte
ve ayrica maddi tesviklerin giiniin sartlarindan asag diisiirilmemesi saglanmalidir.
Calisanlar agisindan en dikkate alinan konu sonucglardan da anlasilacagi gibi ge¢im
sartlarina etki eden faktorlerdir. Bu agidan arastirmamizin sonuglarina bakarak orgiitsel

bag ile licret artis1 ve tesvikler arasinda etkin bir iligki vardir.

Aragtirmanin sonuglarinin olumlu olarak ortaya ¢ikmasinda kanun hiikkmiinde kararname
ile ¢alisanlarin elde ettikleri haklarin énemli bir pay1 oldugu sdylenebilir. Calisanlarin
ticretlerini vaktinde ve aksamadan her ay diizenli olarak almalar1 ve kanun hiikmiinde
kararname vesilesi ile yeni haklarin Istanbul’daki diger belediyelere nazaran zaminda
verilmis olmasi, ¢alisanlarin dikkate aldig1 6nemli bir husustur. Orgiitsel baglilig1 yiiksek
olan ¢alisanlar isyerlerine ve gorevlerine daha sadik olarak kurumlarinin basarisinda pay
sahibidirler. Kurumuna bagliligi olan personeller ¢aligma sahalarinda olusabilecek
ihtimal dahilindeki olumsuzluklarin 6niine gegmede hizli hareket ederler. Kimi zaman
kurumun menfaatlerini korumada daha atik davranarak vatandasa hizmetin aksamasina
da mani olmus olurlar. Orgiitsel baglig yiiksek ¢alisanlar1 bulunan kurumlarin diger yerel
yonetimlere nazaran basar1 algis1 yliksek olur. Olumsuzluklariyla degil hizmetleriyle

adindan soz ettirir.
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