T.C.
BASKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BiLIMLER ENSTITUSU
YONETIM BILISIM SISTEMLERI ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI YUKSEK LISANS PROGRAMI

KAMU iISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIiMI
FONKSIYONLARININ CALISAN MEMNUNIYETI UZERINE BiR
ARASTIRMA: ANKARA CANKAYA BELEDIYESI ORNEGI

YUKSEK LiSANS TEZI

HAZIRLAYAN

ISMET ILKAY SUER

TEZ DANISMANI

PROF. DR. ALI HALICI

ANKARA-2017



T.C.
BASKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YONETIM BILISIM SISTEMLERI ANABILIM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIMI YUKSEK LISANS PROGRAMI

KAMU ISLETMELERINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
FONKSIYONLARININ CALISAN MEMNUNIYETI UZERINE BIR
ARASTIRMA: ANKARA CANKAYA BELEDIYESI ORNEGI

YUKSEK LISANS TEZI

HAZIRLAYAN

ISMET ILKAY SUER

TEZ DANISMANI

PROF. DR. ALI HALICI

ANKARA-2017



<

BASKENT UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS / DOKTORA TEZ CALISMASI ORIJINALLIK RAPORU

Tarih: 06 /02 /2017
Ogrencinin Ad1, Soyadi: Ismet ilkay SUER
Ogrencinin Numarasi: 21310320
Anabilim Dal1: Yonetim Bilisim Sistemleri Anabilim Dali
Programi: Insan Kaynaklar1 Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Boliimii
Danismanin Unvani/Adi, Soyadi: Prof. Dr. Ali HALICI
Tez Basligi: Kamu Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlarinin Calisan

Memnuniyeti Uzerine Bir Arastirma: Ankara Cankaya Belediyesi Ornegi

Yukarida baglig: belirtilen Yiiksek Lisans/Doktora tez ¢alismamin; Girig, Ana Béliimler ve
Sonug Boliimiinden olusan, toplam 127 sayfalik kismina iligkin, 06 / 02 / 2017 tarihinde
sahsim/tez danigmanim tarafindan TURNITIN adli intihal tespit programindan asagida
belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore, tezimin
benzerlik oram 715’ dir.

Uygulanan filtrelemeler:

1. Kaynak¢a hari¢

2. Almtilar harig¢

3. Bes (5) kelimeden daha az 6rtiisme iceren metin kisimlari harig

“Baskent Universitesi Enstitiileri Tez Calismasi Orijinallik Raporu Alinmasi ve
Kullanilmasi Usul ve Esaslarini” inceledim ve bu uygulama esaslarinda belirtilen azami
benzerlik oranlarina tez calismamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit
edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve

yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Q/)\:AW\XO—« QA/%/—J

06/02/2017

Ogrenci Imzast:

Ogrenci Danisman Unvan, Ad, Soyad,

Prof. Dr. Ali HALICI



KABUL VE ONAY SAYFASI

[smet Ilkay Siier tarafindan hazirlanan “Kamu Isletmelerinde Insan Kaynaklari
Yonetimi Fonksiyonlarvun Calisan Memnuniyeti Uzerine Bir Arastirma: Ankara Cankaya

Belediyesi Ornegi” adli bu galisma Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Sinav Kabul Tarithi  :06/02/2017

(Jiiri Uyesinin Unvani, Adi-Soyadi ve Kurumu): I
Jiiri Uyesi: Yrd. Dog. Dilek KOCAK — Tiirk Hava Kurumu Universitesi &

Jiiri Uyesi: Prof, Dr. Ali HALICI - Baskent Universitesi C Rl

Jiiri Uyesi: Yrd. Dog. Erdem KIRKBESOGLU — Baskent Universitesi

Onay

Yukaridaki imzalarin, ad1 gegen Ggretim tiyelerine ait oldugunu onaylarim.

Prof. Dr. Dogan TUNCER

Enstitii Mudiira



TESEKKUR

Tez calismam ve tiim yiiksek lisans efitimim sirasinda kiymetli bilgi, birikim ve
tecriibeleri ile bana yol gésteren ve destek olan danigman hocam Saymn Prof. Dr. Ali Halier’ya,
istatistik analizlerini yiiriitiirken bana yol gdsteren Sayin Yard. Dog. Dr. Seref Hoggdr ve Sayin
Yard. Dog. Dr. Erdem Kirkbesoglu’na, tiim tez kabul asamalarinda desteklerini esirgemeyen
Saymn Yard. Dog. Dr. Dilek Kogak’a sonsuz tesekkiir ve saygilarimi sunarim. Ayrica, tez
calismam siiresince bana desteklerini her zaman hissettiren degerli aileme ve arkadaslarima da

tesekkiir ederim.

Ankara [smet ilkay SUER

iv



OZET

Ekonomik gelisme, sosyal refah, ekonomik biiyiime gibi makroekonomik degiskenlerin
iyilesmesi noktasinda, sosyal devlet anlayigmmin ve katilimeir demokrasi ilkelerinin tabana
yayilmasi acisindan yerel yonetimler Snem arz etmektedir. Yerel yonetimler, kendi yerel
sinirlar: igerisinde yasayan yerel halka yonelik siirdiirdiikleri gérev, yetki ve sorumluluklar:
etkin ve verimli bir gekilde yaptiklari durumda hem mikro ekonomik olarak yerel refahin
saglanmast hem de makroekonomik boyutta devlete ekonomik katma deger saglanmasi
miimkiin olmaktadir. Dolayistyla yerel yonetimlerin amag ve hedeflerine ulasmasi noktasinda
en onemli kaynag! olan insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir sekilde belirlenen amag ve
hedeflere hizmet etmesi saglanmalidir. Bu ¢alismanin konusu, yerel yonetimler igerisinde en
dnemlilerinden olan belediyelerde var olan insan kaynaklari yonetim sisteminin fonksiyonel
acidan incelenmesidir. Calismanin temel amaci, belediyelerin en 6nemli kaynaklarindan biri
olan insan kaynagnin insan kaynaklari yonetim fonksiyonlarina yonelik sahip olduklar:
tutumun ortaya ¢ikartilmasidir. Insan kaynaklari fonksiyonlarina yénelik tutumlarin demografik
degiskenler kapsaminda farklilastigi sonucuna varilmigtir. Ayrica, belediye 6zelinde yiiriitiilen
insan kaynaklari fonksiyonlarmnin alan yazin kapsaminda bazi durumlarda farkhilagtig

gorillmuistiir.

Anahtar Kelimeler : Belediye, Insan Kaynaklari Yonetimi, Insan Kaynaklart

Y6netimi Fonksiyonlari



ABSTRACT

For the improvement of the macro economic variables such as; economic development,
social welfare, economic growth, the role of local governments in expanding the sense of social
state and pluralistic democracy, which are important factors, through the grassroots. Local
governments are able to provide added value, through both for macro-economic size and micro-
economic size, by the authorizations, assignments and responsibilities which they should tender
to local residents. For serving fertile to the local residents, it is important for the local
governments, use their human resources — which are one of the most important resources for
local governments — active, ascendant and fertile. The subject of this study is investigating the
human resources with regard to functional in the municipalities which are one of the most
important type of local governments. The aim of this study is to find out the attitude of human
resources about human resources management functions. It is founded that, there is a significant
difference via demographic variables to the attitudes towards human resources management
functions. Also, it is founded that, the human resources management functions are

differentiating from literature specific to municipality.

Key Words :  Municipality, Human Resources Management, Human

Resources Management Functions.
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GIRiS

Kamu sektrii ve kamu hizmetlerinin sunulmasi, dzellikle giiniimiiz kiiresel diinyasinda
snem arz eden bir konudur. Gelismekte olan iilke statiisiinde olan iilkelerin, kiiresellesme
stireglerinde, gelismis olan iilkeler seviyesine erigebilmeleri noktasinda, her alanda oldugu gibi
kamu alaninda da gelismesi gerekmektedir. Kamu hizmetleri ve kamu hizmetlerinin sunumunda
yeni yaklagimlarin benimsenmesi gerekmektedir. Yeni yaklagimlarin birgogundaki temel ortak
nokta, kamu hizmetleri ve kamu hizmetlerinin sunumunda devletin sahip oldugu roliin
azaltilmasidir. Devletin kamu hizmetlerinde var olan roliiniin azaltiimas1 ve uygulamaya
konmas: gereken 6nemli yaklagimlardan bir tanesi olan insan kaynaklar: yonetimi, gerek ozel
sektdr gerekse kamu sektorii tiizel kisileri agisindan Snemli bir stratejik yaklasimdir. Diger bir
ifade ile insan kaynaklarinin yonetilmesi, sektdr farki gozetmeksizin, siirdiiriilebilir, etkin ve

verimli olmak isteyen tiim sirketlerin Snemle lizerine egilmesi gereken bir yaklagimdir.

Ekinci (2008: 176), kamu sektoriinde de 6zel sektérde de vizyon ve misyonlaring
belirlemeleri ve sistemi bu vizyona gore yiiriitmelerine bagh oldugunu diisiincesine sahiptir. Iki
sektsriinde diinyada bulunan rekabetgilie bagl olarak lizerinde durmasi gereken en &nemli

etmen insan ve buna bagli olarak daha da 6nem kazanan insan kaynaklari yénetimidir.

Eroglu (2010: 1), diinyada meydana gelen sosyo-ekonomik degisimin etkisi gerek &zel
sektorii ve gerekse kamu sektdriinii gesitli agilardan etkilemektedir. Dolayisiyla, geleneksel
personel ybnetim sistemlerinin terk edilmesi ve yerine yeni ydnetim anlayislarinin
benimsenmesi bu degisimlerden biridir. Yerel yonetimlerin yaptiklart hizmetler, insan yagamni

etkileyen ve insanlarin en yakindan takip ettikleri ve degerlendirdikleri hizmetlerdir.

Yerel yonetimler igerisinde dnemli bir paya sahip olan belediyelerin, yerel halkin
beklentilerini, istek ve ihtiyaclarim karsilayabilmeleri ve bu siiregte etkin ve verimli sonuglar
elde edebilmeleri icin sahip oldugu insan kaynaklarnin Snemli oldugu giiniimiiz kiiresel
diinyasina kabul edilen bir gergektir. Belediyelerin sundugu hizmetlerin tatmin edici olmasi ve

belediye &zelinde sahip oldugu tiim insan kaynaklarini verimli olarak kullanabilmesi 6nem arz



etmektedir. Belediyelerin etkin insan kaynag: kullanabilmesi i¢in, bu kaynaga iliskin etkin

stratejileri hayata gegirmesinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Demir, (2013: 1) belediyeler de gok cesitli alanlarda kamu hizmeti veren gelismis ve gok
bilyilk olarak orgiitlenmis organizasyonlardir. Bir organizasyon, ancak faaliyetleri ile
rakiplerince kolaylikla taklit edilemeyecek 6zglin degerler olusturabilirse kalici rekabet
iistlinliigii saglayabilir. Olusan her tiirlii degisime ve gelismeye ragmen, 6nemini yitirmeyen en
snemli unsurlardan biri, insan kaynaklar1 ve bu kaynaklardan en yiiksek diizeyde performans,
verim ve memnuniyet saglamaktir. Halbuki kiiresellesme ve diger gevresel farklilasmalarin
etkisiyle, mali sermaye ve 8lgek eckonomilerine iligkin geleneksel kaynaklar, sahip olunan
pazarlar, kullanilan teknoloji, basari yontinden 6nemini yitirmektedir. Tim organizasyonlar,
orgiit ve isletmeler artik ayni dogal kaynaklart kullanabilmekte, ayni mali kaynaklardan
faydalanabilmekte, aym teknolojiye sahip benzer tiretim araglarini kullanabiimektedirler; bu
kaynaklar taklit edilebilecek konumdadiriar. Bu sebeple performans: artirarak devamli rekabet
tistinliigi saglayabilecek olan ve orgiit becerilerini en {ist noktaya tagiyarak gergek defisimi
saglayabilecek en o6nemli kaynafin insan kaynagi oldugu artik yaygin bigimde

benimsenmektedir.

Yiiriitiilen bu ¢alismamda, insan kaynaklari ydnetimine iliskin genel kabul gérmiis
ozellikler, fonksiyonlar1 ve yerel belediyelerde calisan personelin memnuniyetine etkisi
tizerinde durulacak ve yerel belediyelerde insan kaynaklart yonetimi fonksiyonlarinin etkin bir

sekilde uygulanip uygulanmadigina ortaya ¢ikaracak 6rnek olay uygulamas: yapilacaktir.

Calismanin birinci bdliimiinde, insan kaynaklari yGnetimine kavramsal bir bakis
yapilmistir. Bu kapsamda, dncelikle insan kaynaklar1 yonetimi nedir sorusunun cevabi aranmig
ve bu kapsamda insan kaynaklar yénetiminin tarihsel gelisimi ve alan yazinda insan kaynaklari
yonetimine iliskin var olan tanimlamalar kapsaminda kavrama iligkin genel bir gergeve
¢izilmistir. Insan kaynaklari ydnetiminin amaglari ve sahip oldugu oneme iligkin inceleme
yapildiktan sonra, insan kaynaklar yonetiminin temel ilkeleri olan; liyakat, kariyer, esitlik,
giiven, tarafsizlik ve agiklik ilkeleri agiklanmistir. Calismanin birinci bollimiinde, insan
kaynaklar: yénetiminin detayli ve net bir gekilde agiklanmast kapsaminda insan kaynaklari

yonetiminin fonksiyonlari incelenmigtir.



Calismanin ikinci béliimiinde, yerel yonetimler igerisinde en dnemlilerinden biri olan
belediyeler ve belediyelerde insan kaynaklari yénetimi konusu ele alinmistir. Bu kapsamda
sncelikle, yerel yonetim kavrammn genel bir gercevesi ¢izilmis ve belediyeler 8zelinde insan
kaynaklar1 yonetim sistemlerinin agiklanmasi kapsaminda ¢nem arz edecek yerel ybnetimlerin
gorevleri ve belediyelerin yerel yonetim penceresinden tarihgesi konulari ele alinmustir.
Belediyelerin yetkileri, gérevleri, sorumluluklari, ilkemizde yirtirlikte bulunan mevzuat
kapsaminda ve alan yazinda yer alan kaynaklar yardimu ile anlatiidiktan sonra belediyelerde
insan kaynaklarl yonetimi konusu ele alinmgtir. Belediyelerde insan kaynaklari ydnetimi
kapsaminda dncelikle, belediyelerde ne tip insan kaynagi oldugu sorusunun cevaplandirilmasi
gerektigi diistiniilmils ve iilkemizde belediyelerde var olan insan kaynaklari; memur, stzlesmeli
personel, isgi, gegici is¢i kavramlari ilgili mevzuat kapsaminda agiklanmigtir. Ikinci béliimde

son olarak belediyelerde insan kaynaklarina iliskin planlama siregleri ele alinmigtur.

Calismann {igiincii bsliimiinde, alan yazin kapsaminda ele alinan belediyelerde insan
kaynaklar yonetimi konusuna iligkin yiiriitillen uygulamaya dair bulgular ve sonuglar
detaylandiriimistir. Uygulama kapsaminda, Ankara Il simurlars igerisinde faaliyet gosteren
Cankaya Belediyesinde gérev yapan y&netim kadrosu ¢aliganlarinin memnuniyetlerine yonelik,
belediyenin insan kaynaklar: fonksiyonlarinin etkisinin olup olmadigmin arastirilmas
amaglanmugtir. Yiiriitillen arastirmada, Ankara Ili, Cankaya Belediyesinde galigan ve anket
uygulamasina katiimayi kabul eden belediye memurlarin vermis oldugu cevaplara iliskin

analizler yiirlitilmiistiir.



BOLUML
INSAN KAYNAKLARI YONETIMINE KAVRAMSAL BAKIS
1.1. Kavramsal Olarak Insan Kaynaklar Yonetimi

Giiniimiiz modern toplumlarinda, gerek kamu tiizel kisilerinin gerekse 6zel sektor tiizel
kisilerinin en temel ve en énemli kaynaklarindan bir tanesi “insan kayna@” olarak kabul
edilmektedir. Ozel sektor tiizel kisileri igin, insan kaynagi, siirdiiriilebilirlifin saglanmasi,
karlihgm korunmasi, miigteri payl ve Pazar paymn elde tutulmasi gibi kilit rgiit amag ve
hedefleri agisindan 6nem teskil etmektedir. Kamu tiizel kisileri agisindan ele alindiginda insan
kaynag1 kavramu, halka (yerel ve merkezi diizeyde) daha iyi hizmet verebilmek, refah diizeyinin
arttirilmast ve bir sonraki segim doneminde tercih nedeni olabilmesi agisindan dnem arz
etmektedir. Gerek kamu tiizel kisileri, gerekse 6zel sektor tiizel kisileri i¢in ve dolayisiyla tiim
Srgiitler igin etkin ve verimli olmasinmn kilit Snem tasidigi (Sadullah, 2013: 2) insan

kaynaklarina iliskin yonetse] boyutlar ¢aligmanim bu boliimiiniin temel igerigidir.

1.2. Kavramsal Olarak Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 terimi bir &rgiitiin sahip oldugu is giiciinii ve var olan iggiiciine ilave
olarak 6rgiit biinyesinde kullanilabilecek potansiyel is giiclinii ifade etmektedir. Bu isgiicliniin
etkin ve verimli yonetilmesi, orgiit ama¢ ve hedeflerine katki saglayacak sekilde
sekillendirilmesi ve bu katkinin siirdiiriilebilir kilinmasi orgiitsel performans, Orgiitsel
¢iktilarinin verimliligi ve érgiitiin siirdiiriilebilirligi igin dnem arz etmektedir. Bu nedenledir ki,
dzellikle giiniimiiz kiiresel ve rekabet kosullar1 yogun piyasa kosullarinda faaliyetlerini gsteren

drgiitler, insan kaynaklarinin yonetimi 8nemli bir husus olarak deZerlendirmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimine iligkin olarak alan yazin incelendiginde birgok farkl:
tammlama oldugu goriilmektedir. Aytag (1999: 27)’ye gore insan kaynaklar yonetimi;
Srgiitlerin merkezine insan olgusunu yerlestiren ve bu olguyu 6n planda tutan ve tutulmasun
saglayan yaklagima verilen isimdir. Daha genis kapsamli bir tamimlaya gore insan kaynaklari

yonetimi, orgiit tarafindan dnceden belirlenmis amag ve hedeflere ulagma noktasinda, Srgiitiin
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sahip oldugu insan kaynagmin etkin, verimlim ve dogru bir sekilde kullamimasi ve
yonetilmesine iliskin fonksiyonlarin tamamina verilen isimdir (Aktan, 1999: 16). Findik¢
(1999: 5) ise insan kaynaklari yonetimini, bir insanin bir &érgiite déhil olmas: agamasindan
baglayan ve isten ayrilma agsamasina kadar arada var olan tiim agamalari (oryantasyon programi,
iicretlendirme, performans degerlendirme gibi) kapsayan yonetim anlayisidir seklinde

tanimlamaktadar.

Insan kaynaklari yonetimine iliskin yapilan tanimlamalar incelendiginde, insan
kaynaklar1 yénetiminin birgok farkli fonksiyonu igerisinde barindiran bir siire¢ oldugu
goriilmektedir. Bu siirece iligkin olarak ytiriitiilen fonksiyonel prosediirlerin temel amaglar1 ve
arz ettikleri 6nem incelenmeden nce, insan kaynaklar1 ySnetiminin hangi asamalardan gecerek

giintimiizdeki halini aldigini incelemek yararli olacaktir.

Insan kaynaklari y®netimi \anlay1$mm temeli personel yonetimine dayanmaktadir.
Personelin yonetilmesine iliskin gereklilik ise, tarihsel siiregte makinelesme ile ortaya ¢ikan bir
ihtiyag olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bilindigi gibi, emek yogun iiretimden makine yogun
liretime gecis, Sanayi Devrimi ile gergeklesmistir. Sanayi Devrimi ile birlikte tretim
stireglerinde yasanan yapisal degisimler ile birlikte, 6rgiitler agisindan yeni bir takim ihtiyaglarin
ortaya ¢ikmasi da kacinilmaz olmustur. Orgiitler, endiistrilesme siirecindeki tesisletinde ve
degisen orgit yapilarinda caliganlara yonelik bir takim diizenlemeler yapmak zorunda
kalmiglardir. Calisanlarin dinlenmesi, iicretlendirilmesi, ¢aliganlara t1ibbi olanaklar saglanmasi
gibi ihtiyaglarin yoénetilmesi ihtiyacini karsilamaya yonelik olarak personel yonetimi anlayis:
dogmustur. Caliganlara yonelik temel ihtiyaglarin karsilanmasina yonelik olarak ortaya ¢ikan
bir anlayis olan personel ydnetimi zaman igerisinde gelismis ve farkli fonksiyonel siiregleri de
biinyesinde barindirmaya baglamigtir. Endiistrilesmenin yaygmlagmas: sonucunda, 6rgiitler igin
verimlilik, ¢aligan verimliligi ve g¢alisan memnuniyeti kavramlari ayrica énem arz etmeye
baslamistir ve personelin érgiite iliskin katma degeri sorgulanmaya baglamigtir. Bu sorgulama
beraberinde galiganlara yonelik bilimsel bir yéntemin dogusunu getirmistir (Ozsbz, 2006: 5).
Personel y6netiminin sahip oldugu fonksiyonlara ek olarak, ¢alisan ve ¢aliganm istek / ihtiyag /
beklentilerinin tespit edilmesi ve anlagilmasi noktasinda psikoloji biliminin siireglere déhil

edilmesi ile birlikte giiniimiiz modern insan kaynaklan ydnetiminin temelleri atilmistir.



Insan kaynaklari ydnetimi anlayigimin daha iyi anlasilabilmesi igin, gliniimiizde de
kavramsal olarak karistirilan personel ve insan kaynaklar1 yonetimlerine iliskin farkliliklarin
altinin ¢izilmesi yararli olacaktir. Her ne kadar tarihsel kokleri personel ydnetimine dayantyor

olsa da bu iki yonetsel kavram birbirlerinden farklilasmaktadir.

Tablo 1. iKY ve Personel Yionetimi Arasindaki Farkhhklar

Personel Yonetimi Insan Kaynaklar Yonetimi

Taktik agirliklidir Strateji agirliklidir

Kisa donemlidir Uzun dénemlidir, politika olusturmaktadir
[letisim araglari gelenekseldir [letisim araclar1 cokludur ve moderndir

insan kaynaklarinin karar verme siireglerine | Insan kaynaklarini  6rgiit karar verme
dahil olmadig1 orgiitler tarafindan tercih | siireglerine dahil etmek isteyen Orgiitler

edilmektedir tarafindan uygulanmaktadir

Ucretlendirme sisteminde geleneksel | Ucretlendirme sistemi performansa dayalidir
yontemleri benimsemektedir ve farkli ticretlendirme sistemleri kapsaminda

insan kaynaklarint motive etmeyi hedefler

Statiikoyu korumay1 hedefler Degisim ve degisimin yonetilmesi 6nemli bir

amacidir

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000: 11.

Tablo 1 kapsaminda personel ydnetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi anlayislarinin
birbirlerinden oldukga farkli iki anlayis olduklari goriilmektedir. Bu farkhliklarin ortaya
konulmasina miiteakip, insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin temel amaglarini ve dnemini

aciklamak yararli olacaktir.

1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglari ve Sahip Oldugu Onem

IKY giiniimiiz orgiitlerinin siirdiiriilebilirlikleri ve orgiit amag ile hedeflerine etkin ve
verimli bir sekilde ulasabilmeleri i¢in 6nemli oldugu ¢alismanin bundan &nceki basliklarinda
belirtilmistir. Bu baglik kapsaminda, insan kaynaklar1 yonetiminin Onemine iligkin

bilgilendirme yapmak yararl olacaktir.



Kiiresel diinyada, siyasal, sosyal, kiiltiirel alanlarda miisterilerin istek ve ihtiyaglarini
tatmin edebilmek ve mevcut pazar payini koruyarak yeni miisteriler edinmek sureti ile pazar
payi arttirmak igin ya da daha kisa bir ifade ile rekabet avantaji saglayabilmek igin drgiitlerin
var olan tiim kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde stirdiiriilebilir olarak kullamyor olmasi
gerekmektedir. Bu kaynakiarin basinda da insan kaynagi gelmektedir. Diger tim sektorler
tizerinde dnemli etkisi olan insan kaynaginin etkin kullanilmasi, érgiitsel agidan ele alindiginda

dnemli bir stratejik unsur olarak ortaya ¢ikmaktadir (Selamoglu, 2000: 13).

Insan kaynaklart yonetimi, drgiit igerisinde insan kaynagmnin ekonomik katma deferini
en st diizeye c¢ikartmayr amagladigi ve insan kaynagmim Orgiit igin en g¢ok verim ile
kullamlmasmi (Calig, 2000: 74) sagladlgi ve / veya saglamay: hedefledigi i¢cin Snemli bir
yonetsel anlayis olarak kabul ediimektedir. Sahip oldugu énem kapsaminda, giiniimiizde insan
kaynaginmn orgiitse!l siireglerdeki rolii de degisme ugramustir. Bu degisimleri agafidaki gibi
dzetlemek miimkiindiir (Cakir, 2007: 14);

e Insan kaynaklar1 operasyonel bir 6e olmaktan siyrilmig ve stratejik bir 8ge

halini almugtir.
o Insan kaynaklan giiniimiiz drgiitleri i¢in bir is ortagi pozisyonundadir.

o insan kaynaklari yonetsel sliregleri sadece sirket igerisindeki stireglere degil ayni

zamanda miisteri ve sirket disi siireglere de odaklanmaktadir.
o Insan kaynaklar yonetimi proaktif yonetim sekline déniigmiigtiir.

o Insan kaynaklar1 yénetimi faaliyet odakli olmaktan siyrilmig ve ¢6ziim odakli bir

y6netim anlayis1 haline gelmistir.

Sahip oldugu onem ve gecirdigi evrimsel siireg kapsaminda insan kaynaklan

yonetiminin amaglart agagidaki sekil yardm ile 6zetlenebilir;



Sekil 1. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Amaglari

Insan Kaynaklari
Y 6netiminin Amaglari

Qrgiitsel Amaglar Kigisel Amaglar Toplumsal Amaglar

Kaynak: Bingsl, 2000: 13-14"den yararlanilarak gekil haline getirilmisgtir.

Insan kaynaklari yonetiminin Orgiitsel amaglar; orgiitin mevcut etkinligine katki
saglamaktir. Orgiitsel etkinlige katki saglama noktasinda, 6rgiit igerisindeki bireylerin kisisel
gelisimlerinin artmasina yonelik gesitli programlar kapsaminda fayda saglamay: amaglayan
insan kaynaklar yonetimi bu iki amacin ¢iktis1 olarak da toplumsal boyutta Srgiite iligkin
olumsuz etkileri minimize etmeyi hedeflemektedir. Bu temel amaglar haricinde insan kaynaklari

yonetiminin diger amag ve hedefleri de asagidaki gibi listelenebilir (Bing6l, 2013: 14-16);
* Yasal uyum.
e Rekabet {istiinliigii saglamak.
¢ Verimliligi maksimize etmek.
e Calisma kosullarinin kalitesini arttirmak.
e Isgiicli kosullarinin kapasitesini arttirmak.

insan kaynaklar1 y8netiminin belirlemis oldugu amag ve hedeflere ulasma noktasinda
bir takim ilkeleri benimsediginin altini gizmek gerekmektedir. Calismanin takip eden baghZmda

insan kaynaklar: yonetimine iligkin temel ilkeler ele almacaktir.



1.4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ilkeleri

Insan kaynaklar yénetiminin temel ilkeleri alti baghk altinda incelenmektedir. Bunlar;
liyakat ilkesi, kariyer ilkesi, esitlik ilkesi, gliven ilkesi, tarafsizlik ilkesi ve agiklik ilkesidir.
insan kaynaklar1 yonetiminin etkin ve verimli olmasi ve hedeflenen sonuglara ulagabilmesi i¢in,
bir bireyin orgiite girisinden ¢ikisina kadar olan tiim silreglerde ve tiim agsamalarda bu ilkeler

kapsaminda davranmak gerekmektedir (Tutum, 1979: 18).

1.4.1. Liyakat Ilkesi

insan kaynaklari yénetiminin liyakat ilkesinin tam anlamu ile agiklanabilmesi noktasinda
sncelikle liyakat kelimesinin tanimlanmasi gerekmektedir. Liyakat en temel anlamda, bagart
kargihiginda hak elde etmek olarak tanimlanabilir (Yiiksel, 2000: 22). Bu tanimdan yol ¢ikarak,
insan kaynaklari y®netiminin liyakat ilkesinin, orgiitsel stireclerde elde edilen bagarilar
karsiliginda belirli haklarm elde edilmesinin gerekliligi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Diger
bir ifade ile liyakat ilkesi, bilginin, becerinin, bagarinin kargiliginda sunulacak hak, ticret, prim

gibi odiillerin gergevesini gizen siiregler ve prosediirlerin tamamudir (Yiiksel, 2003: 341).

Bu ilke, insan kaynaklar1 yonetim siireleri kapsaminda 6zellikle benimsenmesi gereken
bir ilkedir. Ciinkii bu ilke, etkili ve verimli bir insan kaynaklari yonetim sisteminin kurulmasi
agisindan bel kemigi niteligi tagiyan adil kurallarm ve prosediirlerin kurulmasini kapsamaktadir

(Can, 2001: 16).

1.4.2. Kariyer Ilkesi

insan kaynaklari yonetiminin kariyer ilkesi; bireylerin is yasamlar stirecinde sahip
olmay: hedefledikleri uzmanlik basarisi olarak tanimlanan kariyer (Tutum, 1979: 23) ile ilgili
olan bir ilkedir. Belirli yeteneklere, egitime ve becerilere sahip olan bireyler, hedefledikleri ve
hayal ettikleri i basarisina sahip olmak i¢in Orgiitsel slireglere dahil olmaktadirlar. Bu orgiitsel
siiregler kapsaminda bilgi, beceri kazanmakta ve hedefledikleri kariyer hedeflerine ulagmay!1
¢abalamaktadirlar. Bu noktada, kariyerin sadece bireysel bir hedef oldufu disiincesine

kapilmak miimkiindiir. Fakat kariyer sadece bireysel bir hedef degildir. Kariyer aynm: zamanda



orgiitsel bir hedeftir ¢linkii kariyer hedefi yiiksek olan ve bu yonde ¢aligan tiim bireylerin drgiit
icerisinde tutulmasi ve sahip olduklart yeteneklerden &rglit yararina faydalanilmasi
gerekmektedir (Can, 2001). Bu agamada, insan kaynaklar: yonetim sisteminin kariyer ilkesi
devreye girmektedir. Kariyer ilkesi, kadro, pozisyon sistemini, insanlarin sahip oldugu kariyer
hedefleri ile eslestirmek sureti ile nitelikli insan kaynagimmn orgiit igerisinde tutulmasini

hedeflemektedir.

1.4.3. Esitlik Ilkesi

Insan Kaynaklar1 Yénetiminin esitlik ilkesi, insan kaynaklan ySnetim sisteminin etkin
ve verimli olarak ¢aligabilmesi noktasinda en onemli ilkelerden bir tanesidir. Bu ilkenin
temelinde, drgiit caliganlar: arasinda hi¢bir nedenle (dil, din, 1rk, cinsiyet gibi) ayrim yapmamak
ve ige alma, terfl etme, isten ¢ikarma gibi insana iliskin siire¢lerin tamaminda adil, esit, tarafsiz

olmak yatmaktadir (Sabuncuoglu, 2000: 20).

1.4.4. Giiven Ilkesi

Giiven duymak insanlarin temel ihtiyaglarmdan biri olarak kabul edilmektedir. Insanlar,
bu temel ihtiyacin ¢alisma hayatlari siiresince de kargilanmasini beklemekte ve ummaktadiriar.
Dolayistyla insan kaynaklarinin giiven ilkesi de bu temel ihtiyaca dayanmaktadir. Insan
kaynagimin bekledigi, hakli sebep olmaksizin isten gikarilmama, sahip olunan pozisyonu
koruma, agir bir kusur islenmedigi takdirde orgiitteki ¢calisma hayatina devam etme ihtiyaglar

insan kaynaklart yénetiminin giiven ilkesi kapsaminda saglanmalidir (Yiksel, 2000: 29).

1.4.5. Tarafsizlik Ilkesi

Insan kaynaklari yonetim sistemlerinin tarafsizlik ilkesinin temeli, objektiviteye
dayalidir. Diger bir ifade ile dzellikle kamu kesiminde siklikla goriilen, siyasi goriisil temel alan
(Yiiksel, 2000: 29) atamalarin oniine gegilmesi ve kiiltiirel, sosyal farkliliklarin ige alim, terfi,
isten ¢ikartma siireglerinde etkisiz eleman haline gelebilmesi igin kurulacak insan kaynaklari

y6netim sistemlerinin tarafsizlik ilkesini mutlak surette benimsemesi gerekmektedir
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1.4.6. Agikhk Ilkesi

insan kaynaklari yonetim sistemlerinin basaris, bu ilke ile direkt olarak iligkilidir. Insan
kaynaklar1 yénetim sistemleri kapsaminda olusturulacak insan kaynaklar1 politikasina iliskin
olarak galisanlara ne denli agik olunursa, politika ve prosediirler, ¢aliganlara ne denli net, agik
ve anlagtlir bir sekilde aktarilirsa (Sabuncuoglu, 2000: 19), ¢alisanlarm sisteme katkisi o denli
artacak ve bu sayede de insan kaynaklari y&netim sisteminin performans giktilari olumlu yonde

olacaktir.

1.5. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar

insan Kaynaklan Yonetimi fonksiyonlar: ya da alan yazinda yer alan dier bir ismi ile
insan kaynaklarl yonetimin islevleri, en temel anlamda, rgiitte var olan gahisanlarin ve de buna
bagli olarak tiim sirketin etkin ve verimli olmasi amaci ile stirdiiriilen tiim siire¢lere verilen
isimdir (Yiiksel, 2000: 30). Bu faaliyetler biitiininde yer alan fonksiyonlari agagidaki gibi
siralamak miimkiindiir (Yiiksel, 2000. 50);

Planlama

o Isin Analizi

e Calisan Bulma ve Segme

e Egitim ve Gelistirme

s Kariyer Planlama

¢ Performans Degerlendirme

Ucret Yénetimi

1.5.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

insan kaynaklari yonetiminin etkin ve bagarili olabilmesi i¢in en 5nemli fonksiyonlardan

bir tanesi planlama fonksiyonudur. Insan kaynaklarina iliskin planlama, dinamik bir sliregtir ve
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degisen gevre kosullari (gerek i¢ gevre gerekse dig gevre) kapsaminda sekillenmektedir (Ozkan,
2012: 21). Planlama fonksiyonunun temelinde, orgiitiin ihtiya¢ duydugu insan kaynaginin
zamaninda ve en etkin sekilde saglanmasi yatmaktadir, Diger bir ifade ile insan kaynaklarina
iliskin planlama, &rgiitiin var olan pozisyonu, amaglar1 ve hedefleri kapsaminda ihtiyag duydugu
ve / veya ihtiyag duyacag: insan kaynaginin i¢ ve dig gevre kosullar1 da degerlendirilmek sureti

ile drgiite entegre edilmesidir.

Orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklarindan en rasyonel sekilde faydalanmasinin bir
arac1 olarak goriilen insan kaynaklarina iligkin planlama ve belirlenmis vakitte ve yerde en
uygun say1 ve nitelikteki ¢aliganin saglanmas: ile orgiitteki mevcut insan kaynaklarinm bilgi,
beceri ve yeteneklerinin en uygun bigimde kullanmmini gergeklestirme amaci tagimaktadir. Bu
agidan bakildiginda, insan kaynaklari planlamasinin Srgiitteki calisanlar bir maliyet 6gesi
olmaktan ¢ikardig: ve bir liretim faktorii haline doniigtiirdiigt goriilmektedir (Ozkan, 2012: 23-

24).

Insan kaynaklar1 planlamasi siirecinin sahip olmasi gereken bazi igerikler vardir. Bu

icerikleri agagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir (Yilmaz, 2006: 35);
e Orgiitiin sahip oldugu mevcut insan kaynagina iliskin envanter.

e Orgiitiin sahip oldugu mevcut insan kaynaginin nasil degerlendirildigine iligkin

envanter.
¢ Gelecekte ortaya ¢ikabilecek potansiyel insan kaynagina yénelik tahminler.
e Gelecekte ortaya gikabilecek potansiyel insan kaynagina yonelik eylem planlar1.
» Planlama sisteminin kontrolii ve degerlemesi.

Insan kaynaklari planlamasi insan kaynaklart yénetim fonksiyonlarn igerisindeki ilk
adim olarak adlandirilabilir. insan kaynaklar planlamasinin etkinliginin ¢alisan tutum ve
davranislar iizerindeki etkilerine yonelik yiiriitiilen aragtirmalarda fonksiyonun ¢alisan tutum
ve davranislari lizerinde etki sahibi olduguna ydnelik bulgular meveuttur (Boselie, Wiele, 2002:

166).
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1.5.2. is Analizi

Insan Kaynag1 Yonetim sisteminin bir diger adimu is analizi adimidir. is analizleri en
temel anlamda, bir orgiit igerisinde yiiriitiilecek olan islere iliskin, dogru, tarafsiz ve detayh
bilgilerin toplanmasina olanak saglayacak ve bireysel anlamda olusabilecek goriis, yanilgi ve
On yargilari ortadan kaldirabilecek ya da minimize edebilecek yéntem olarak tanimlanmaktadir

(Ozkan, 2010: 24).

Insan kanyaklari yonetim sistemleri kapsaminda is analizileri adim iki temel yaklasim
kapsaminda incelenmektedir. Birinci yaklagim, i analizlerini sadece insan kaynaklar1 yéntemi
agisindan; planlama-iicret-maag-egitim gibi konular kapsaminda ele almakta iken, diger
yaklasim, is analizlerini insan kaynaklar1 yonetim sistemleri yaklagimina ek olarak kantitatif

mithendislik ¢aligmalari kapsaminda da ele alir (Uyargil, 2013: 50).

Insan kaynaklari yonetim sistemleri kapsamindaki is analizi adim1 sonrasinda ortaya
¢ikacak olan ve orgiitsel siire¢lerde farkl: amaglar ile kullanilabilecek birgok belge oldugu
bilinmektedir. Bu belgelerin en temeli is tanimi olarak adlandirilan ve &rgiit igerisindeki insan

kaynaginm hak, 6dev, gbrev ve davranislarinin yazil olarak igeren ¢iktidir (Bingsl, 2013: 78).

Bingol’e gore, (2013: 78) bu adim sonucunda var olan ve ¢ok amagl olarak kullanilan
en 6nemli belge is tammlanidir, Is tanimlar en temel anlamda, bir gorevin belirlenmesi ve bu
goreve iliskin siirdiiriilmest gereken davraniglarin yazili olarak agiklanmasidir (Bingél, 2013:
78). Yani, ig tanum, bir ¢alisanin ylirlittligl isi sliresince yapmakla zorunlu oldugu temel

gorevlerin 6zetidir.

[5 analizi fonksiyonu, insan kaynaklarinin diger bir fonksiyonu olan ficret sistemlerinin
de gelistirilmesi ve farklilagtirilmasi noktasinda veri niteliginde olan bir fonksiyondur (Werther

ve Davis, 1993: 123).

1.5.3. Is Goren Bulma ve Secme

Insan kaynaklar yénetiminin bir diger 6nemli fonksiyonu insan temini ve segimidir. Bir
Srgiitiin ihtiyag duydugu nitelikte insan kaynagimi dogru ve etkin bir sekilde segmesi olduk¢a

zorlu bir siiregtir. Fakat bu siirecin etkin ve verimli olmasi, bir anlamda orgiitiin da basarili
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olmast anlamina gelmektedir. Bu nedenle, insan kaynaklari yonetim siireglerinde insan temini
ve segimine iligkin prosediirlerin detayli bir sekilde tamimlanmast ve bu iste yetkin personeller

tarafindan ise alma ve segme siiregleri gergeklestirilmektedir.

s goren bulma ve segme siiregleri, insan kaynaklar fonksiyonlar agisindan
degerlendirildiginde oldukga dnemli ve zor bir siireg olarak kabul edilmektedir. Orgiitiin amag
ve hedefleri ile uyumlu insan kaynaklarinin bulunmasi orgiitsel basari tizerinde etkilidir. Diger
bir ifade ile insan kaynaklarimin etkin ve verimli segilemiyor olmas, rgiitit bagarisizlia dogru
yoneltecektir. Bu denli kritik bir 5neme sahip olan i goren bulma ve segme siire¢leri, zellikle
bityiik montanh érgiitlerde ayr1 bir departman tarafindan insan kaynaklari fonksiyonuna bagl

olarak stirduiriililr (Sabuncuoglu, 2011: 78).

Is goren bulma ve segme sadece, orgiit igerisinde mevcut olan agik pozisyonlara is géren
yerlestirmesi ile sinich bir siireg olarak diisiiniilmemelidir. Is gore bulma ve se¢me, dogru olan
is goreni, dogru olan ise almak olarak ifade edilmektedir (Ozkan, 2012: 33). Dolayisiyla, is
gbren secme ve bulma, kaliteli, yetkin ig gdrenlerin, drgiit icerisinde etkin performans
gosterebilme olasihft olan agik pozisyonlara yerlestirilmesine iliskin olan bir siirectir. Bu
siirecin dogru sonuglar vermesi, Srgiitsel basartyt arttirirken, dogru ve yeterli olmayan bir is
goren bulma ve segme siireci, Orgiitsel agidan galisan maliyetlerinin artmasi, calisan
hatalarindan kaynakli maliyetlerin artmasi, galigan devir hizimin artmasi gibi istenmeyen

sonuglara neden olacaktr.

Is goren bulma ve segme ya da literatiirde yer alan diger bir ifade ile ¢alisan segme ve
yerlestirme, galisanlarin is memnuniyetleri ve is performanslari fizerinde olumlu etkiye sahip

olan bir insan kaynaklar1 yénetim fonksiyonudur (Chang, 2003: 436).

1.5.4. Egitim ve Gelistirme

Kiresellesme ile birlikte gelisen ve degisen piyasa rekabet kosullarinda Orgiitlerin
siirdiiriilebilirliklerini korumalari ve rekabet avantaji elde edebilmeleri noktasinda, teknolojik
gelismeleri, piyasada ortaya ¢ikan yenilikleri ve yenilikeilik hareketlerini takip etmesi ve

prgitsel stireglere adapte etmesi gerckmektedir. Bu gerekliligin saglanmasi da ancak Grgiitiin en
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onemli kaynag olan ve tiim 8rgiitsel stirecler igerisinde yer alan insan kaynaklarinin egitilmesi

ve gelistirilmesi ile miimkiin olacaktir.

Orgiitlerin ¢aliganlarini egitmesi, insan kaynaklari yonetim sisteminin en temel
islevlerinden bir tanesi olarak kabul edilmektedir. Gerek yeniliklerin takip edilmesi, gerekse var
olan &rgiit siireglerine insan kaynaginin dogru entegre edilebilmesi noktasinda egitim son derece
onemlidir. Egitim yolu ile sahip oldugu yetenekleri gelistiren, etkili ve verimli bir bigcimde
mevcut i tanimini yerine getirme yetisi kazanan ve diisiince, davranig ve becerilerini 6rgiit
lehine kullanmay: (Ozkan, 2012: 36) dgrenen insan kaynaginin, orgiitsel amag ve hedeflere
ulasma noktasinda katma degeri artacaktir. Nihai sonug olarak érgiitlin amag ve hedeflerine olan
insan kaynagi katkisinin arttirilmasi olan insan kaynaklari egitim ve gelistirme siireglerinin
dogru planlanmas:t son derece énemlidir. Dogru planlanmayan, 6rgiit amag — hedeflerine ve
bireysel hedeflere, yeteneklere yénelik olmayan egitim ve gelistirme programlarinin beklenen
fayday: saglamasi miimkiin olamayacaktir. Dolayisiyla, insan kaynaklari y&netim sisteminin
dogru, etkin ve verimli egitim-gelistirme stiregleri planlamas: gerekmektedir. Ozkan (2012: 37)
etkin ve verimli egitim-gelistirme programlarinin planlamasi siirecinde asagida belirtilen

maddelere 6nem verilmesi gerektigini belirtmistir (Ozkan, 2012: 37);
e Egitimin ihtiyacinin belirlenmesi,
e Egitilecek personelin segimi,
e Egitim hedeflerinin saptanmasi,
¢ Egitimin verilis bi¢iminin ve yerinin belirlenmesi,
e Egitimi verecek kisinin se¢imi,
¢ Egitim yonteminin belirlenmesi,
¢ Degerlemenin nasil yapilacaginin tespit edilmesi.

Egitim ve gelistirme fonksiyonu, ¢alisanlarin 6rgiit siireglerinde birebir dahil olduklari
insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan biridir. Bu nedenle, bu fonksiyonun ¢alisan memnuniyeti

tizerinde etkin ve etkili olmasi beklenmektedir. Literatiirde yer alan aragtirmalarin da bu yénde
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sonug verdigi goriilmektedir. Caliganlara yonelik siirdiiriilen egitim ve gelistirme siire¢lerinin
calisanlarin is tatminlerine ve memnuniyetleri iizerinde olumlu etkisi oldugu ve isten ayrilma

niyetlerini azalttig1 aragtirmalar sonucunda kanitlanmigtit (Lam ad Liv, 2014: 321).

1.5.5. Kariyer Planlama

Kariyer planlamasi érgiitsel siirelerin etkinligi agisindan Snemlidir. Bir insanin, sectigi
meslekte ilerleyebilmesi, bireysel amag, hedef ve hayallerini gergeklestirebilmesi noktasinda
calisma hayatini stirdiirdiigii Srgiitiin katkisina ihtiyaci vardir. Sayet, bir birey kariyer olanagi
gbrmedigi orgiite iligkin baglilik duygusu gelistirememekte ve drglitsel baglilik diizeyi diigiik
olan bireylerin de isten ayrilma niyetleri artmaktadur. Ozellikle, egitim diizeyi yliksek, kalifiye
ve yetenekli bireylerin orgiit igerisinde kalmasim saglamak noktasinda, kariyer planlama
siirecinin etkin ve verimli olmasinin dnemi biiyiiktiir. Orgiitiin, yiikselme (terfi) ve kariyer .
olanaklarini calisanlarina agik bir sekilde sunmasi, kariyere iliskin damsmanhk yapmas: ve
caliganlarinda bulunan potansiyeli en list seviyeye g¢ikartacak programlar1 uygulamasi gerek
bireysel agidan orgiitsel bagliligm ve is tatmininin gelismesi gerekse orgiitsel amag ve hedeflere

ulagilmasi noktasmnda 6nem arz etmektedir (Wallis, 2001: 234).

1990’11 yillarin basinda érgiitsel bir ihtiyag olarak ortaya ¢ikan kariyer planlamasi,
giiniimiizde &rglitlerin insan kaynaklari y&netim silrecinin onemli bir fonksiyonu olarak
karsimiza gikmaktadir. Gliniimiiz orgiitleri, kariyer planlamasina iliskin'sﬁreglerde farkli
teknikler kullanmaktadir. Bu teknikler; kurslarin dilzenlenmesi, seminer ve egitimlerin
diizenlenmesi, bireysel gelisime yonelik drgiit dzelinde akademiler kurulmast, meveut Srgiit
kiiltiiriine yonelik kitaplarin, brosiirlerin, basilmasi, kitap, dergi gibi basilt yayinlarin Srgiit
tarafindan basilmas: ve calisanlarina dagitiimasi seklinde siralanmaktadir. Kullanilan farkh
tekniklerin temel amaci, orgiit igerisindeki insan kaynaklarmnin kariyerlerinin planlanmasi

noktasindaki etkinligin arttirilmasidir.

1.5.6. Performans Degerlendirme

Orgiitiin istek ve ihtiyaglarini tatmin edecek diizeyde bilgi, birikim, yetenek ve tecriibeye

sahip adaylarin  segilmesi ile insan kaynaklar yonetiminin  sorumluluk  alani
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tamamlanmamaktadir. insan kaynaklari yénetim sistemlerinin en énemli fonksiyonlarindan bir

tanesi, insan kaynagma yonelik performans degerlendirmesinin yapilmasidir,

Performans, genel olarak belirli bir amaci olan ve daha énceden planlanmig olan bir

etkinligin sonucunda ortaya ¢ikan nicel ya da nitel sonugtur. (Palmer, 1993).

Is performans: ise en temel anlamda, ig ortaminda sergilenen, orgiitiin belirlemis oldugu
amag ve hedeflere uygun olan davraniglarin tamamina verilen isimdir (Williams, 2002, 95).
Griffin, Neal ve Parker’a (2007) gore ise is performanst, ¢aliganlarin ig tanimlari igerisinde yer
alan gorev, i3 sorumluluklarinin yeterliliginin degerlendirilmesidir. Poropart (2000) ise, is
performansini ¢aliganlarin iirettikleri bir ¢ikti olmaktan c¢ok &lgiilebilen yeterlilik olarak
tanimlamaktadir. Diger bir tanimlamaya gore is performansi, belirlenmis bir zaman diliminde,
belirlenmis bir is ya da faaliyet kapsaminda iiretilen sonuglarm kayit altina alinmast ve

degierlendirilmesidir (Bernardin, vd, 1995: 65).

Etkin ve verimli bir performans yonetim sisteminin orgiitlere saglayacagi potansiyel

yararlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Barutgugil, 2004: 337);

e Yonetimin is ve igin sonuglari lizerindeki denetimi arttirir.

e Caligan-orgiit hedefleri arasinda iligki kurulur.

» Calisan icin motivasyon yaratir.

¢ (Caliganlarin sahiplenme duygusunu arttirir.

o Yonetsel sonuglara iligkin agiklik saglar ve dolayisiyla orgiit igi iletisim artar.
¢ Standartlara uyumu, objektifligi ve disiplini destekler.

» Geri bildirim stiregleri objektif dlciitlere gore stirdtiriiliir.

e Ucretlendirme sistemi, objektif 8lgiilere dayalidir.

1.5.7. Ucret Yonetimi

Ucret y6netimi en temel anlamda, bir 6rgiit igerisinde hangi ¢alisanin, hangi politika ve
prosediirler kapsaminda, hangi dayanaga gore, ne sekilde ve ne kadar licret alacagini kapsayan
plan, politika ve prosediirler biitiiniidiir ve orgiitsel ag¢idan Orgiit stratejisi olarak kabul

edilmektedir (Uyargil ve digerleri, 2010: 358-359).
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Orgiit stratejisi olarak ele alinan iicretlendirme politikasinin, insan kaynaklar1 yonetim
sistemindeki yeri; is analizleri adim ile baglamaktadir. Etkin bir licret ydnetim sisteminin temel
amaglart; érgiite nitelikli, kalifiye, yetenekli, ¢aliganlar1 dahil etmek, var olan, nitelikli, kalifiye
ve yetenekli ¢alisanlari orgiitte tutmak, calisanlarin motivasyonunu saglamak, ¢alisanlar
arasinda {icretlendirme sisteminin tam adalet ilkesi ile islemesinin sajlamak seklinde

siralanmaktadir.

Etkin ve adil bir sekilde stirdiiriilen licret yonetimi politikalarinin beklenen sonuglar

agagidaki gibidir (Schuller, 1995: 385);
¢ Potansiyel insan kaynaklarmin trgiite ¢cekilmesini saglar,
e (Calisan sirkiilasyonunu minimize eder,
e  Orgiit galisanlarinin motivasyonunu arttirir,
o Orgiitiin yasal sorumluluklarini yerine getirmesini saglar,
¢ Stratejik is planlarinin uygulanmasina aracilik eder,
o Orgiitiin rekabet giiciinit arttirir.

Ucret yonetimi, insan kaynaklari y®&netiminin fonksiyonlar: icerisinde, calisanlarin
memnuniyeti ile fazlaca ilgili olan bir fonksiyon olarak ele alinabilir. Fitz-enz (1987: 119-121),
ficret yonetimi pozitif sonuglar veren bir isletmenin, etkinlifinin artmasmin yan sira,
calisanlarin moral ve motivasyonunun arttigin1 ve dolayisiyla da is¢i devir hizinin azaldigim

belirtmektedir.

1.6. Cahsan Memnuniyeti

Sirketlerin amac ve hedeflerine ulasmasi noktasinda, bir anlamda sirketlerin basarih
olmasi noktasinda, ¢aligan memnuniyetinin etkili bir kavram oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Calisan memnuniyeti en temel anlamda, ¢aliganlarin sahip olduklari ise iliskin deneyimlerini ne

sekilde ortaya koyduguna iliskindir (Ozkalp, Kirel, 2004: 75).
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Calisan memnuniyeti, ¢alisanin deneyimlerinin sonucu olarak olugan olumlu davrams
halidir (Erdogan, 1996: 231). Calisan memnuniyeti, ¢aliganlarin érgiit icerisinde var olan
degerler, beklentiler, etik kurallara iliskin sistem kapsaminda, mevcut is ortam kosullarina

iliskin olarak gelistirdikleri olumlu i¢sel tepkidir (Altag, Cekmecelioglu, 2007: 50).

Calisan memnuniyeti kavramina iligkin alan yazin incelendiginde, kavrama iliskin ti¢

temel boyut oldugu gériilmektedir. Bu boyutlar;
e Birinci Boyut : galiganin igine iligkin gelistirdigi duygusal tutum boyutu,
o Ikinci Boyut :isile iliskili olan sonuglarin tayin edildigi boyut,

o Ugiincii Boyut: g¢aliganlanin  6rgiit igerisindeki diger ¢aliganlara iliskin

gelistirdikleri tutum boyutu.

seklindedir (Ozkalp, Kirel, 2004: 389).

Calisan memnuniyeti gerek bireysel a¢idan, gerekse &rgiitsel agidan Snem arz eden bir
kavramdir. Caligan memnuniyetinin bireysel agidan saglik agisindan, ise iligkin davranmslar
agisindan, verimlilik agisindan olduk¢a onemli olan bir kavramdir. Calisgan memnuniyetinin
bireysel ag¢idan 6nemini kavramak acisindan, ¢alisan memnuniyetinin bireysel diizeydeki
etkilerini incelemek yararh olacaktir. Asagida yer alan sekilde, ¢alisan memnuniyetinin bireysel

diizeydeki etkileri yer almaktadir,

Sekil 2. Calisgan Memnuniyetinin Bireysel Diizeyde Etkileri
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Calisan Memnuniyeti

Saglik Uzerinde Etkileri : Diger Etkileri

. . Is Dig1 Davraniglar , .

1. Fiziksel Saghk Uzerinde Etkileri 1. Ise Gecikme

2. Psikolojik Saglik 1. Aile ve Ev Yagantisi 2. Ise Devamsizlik

3. Yasam Omril 2. Dinlenme Kalitesi 3. Isi Sabote Etmeye
. - Yatkinlik

4. Tikenmiglik 3. Mutlu ve Huzurlu i is  Perf

5. Bagimliliklar (Alkol, Yagam B mgsi eriormansinin

Uyusturucu gibi) ¥

Kaynak: Pelit, Oztiirk, 2010: 51.

Calisan memnuniyetinin, yukaridaki sekil kapsaminda yer alan diger etkilerinin bir
anlamda orgiitsel diizeyde de dnemli etkiler oldugunu sGylemek miimkiindiir. Ise geg gelen, ise
devamsizlik diizeyi artan calisanlarin, isten ayrilma niyetlerinin yiiksek dlizeyde olmas:
beklenen bir sonugtur. Bu sonug bir anlamda, orgiitiin ¢alisan devir hiz1 orani arttiracaktir.
Calisan devir hiz1 oraninin artmasi, orgiitsel stireglerde yeni ¢alisanlarin yeniden oryantasyona
tabi tutulmasi, bu ¢alisanlarin 6rgiitse iligkin siiregleri tam anlami ile anlamasi ve bu siireglere
entegre olmas: noktasinda zaman kaybedilmesi anlamina gelmektedir. Ayrica, memnun
olmayan c¢alisanlarin duigilk is performanst gostermesi durumunda, Grgiitlerin hedef ve
amaglarina ulagmasima olumsuz etki gostermesi beklenen bir sonugtur. Dolayisiyla, drgiitler i¢in
memnuniyet diizeyi yiiksek olan calisanlarin yaratilmasi 6nemlidir. Calisanlarin memnuniyet
diizeyinin yiiksek olmasi beraberinde birgok olumlu durumlari da getirmektedir. Memnuniyet
diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin orgiitsel stiregler kapsaminda ki etkilerini agagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Karakus, 2011: 51);
e Calisanlarin ige iliskin arzulari yiiksektir,

¢ Calisanlarin ¢aligma istekleri ve ¢abalar yiiksektir,

20



Calisanlar, orgiit hedeflerine ulagilmasi noktasinda siireglerde yiiksek

performans gosterir,
Caliganlarin baglilik diizeyleri artar,

Calisanlarin devir hizlart diisiiktiir ve igten ayrilma niyetleri diigiiktiir ve bu

sayede orgiitiin katlandigi maliyetler minimize edilmektedir.
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BOLUM IL.

BELEDIYE KAVRAMI VE BELEDIYELERDE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMININ FONKSiYONEL ACIDAN INCELENMESI

2.1. Yerel Yonetim Kavrami ve Yerel Yonetimlerin Gorevleri

Yerel yonetim kavrami devlet kavraminin ortaya ¢ikisi ile birlikte ortaya ¢ikmis olan bir
kavram olarak kabul edilmektedir. Yerel yonetim kavraminin her ne kadar kesin bir baslangig
tarihi oldugu bilinmiyor olsa da yerel yénetim kavraminin temelinin ortagaga dayandig: kabul
edilmektedir. Yerel yonetimlerin, tarihsel siireg icerisinde dncelikli sivil toplum kuruluslari
seklinde ¢aligtiklar1 (Aykag, 1999: 3) ve daha sonra yasanan toplumsal gelismeler ve ihtiyaglar
sonucunda giiniimiizdeki halini altif1 kabul edilmektedir. Yerel yonetimlerin tarihsel stireci
kapsaminda birgok aragtirmaci, gliniimiize benzer yerel yonetimlerin, sanayi devrimi sonrasinda
donemin gelismis iilkelerinde ortaya ¢iktifim savunmaktadir (Urhan, 2008: 86). Gelismis
tilkelerde ortaya ¢ikan ancak daha sonrasinda, yasanan déniigiim ve degisim siliregleri sonucunda
tiim {lkelerin tabanina yayilan yerel ybnetim kavraminin gelismesindeki temel faktorler;
kiiltiirel diizeyin artmas, egitim diizeyinin artmas, devlet yonetimine iligkin olarak halkin siyasi
bakis agisinin degismesi, esitlife olan inancin artmas: seklinde siralanmaktadir (Gérmez, 1997:

46).

Esasi, halkin devletin y6netimine daha etkin olarak katilabilmesine olanak saglamaya
dayanan yerel yonetim kavramina iligkin alan yazinda birgok tanim oldugu bilinmektedir. Temel
olarak yerel ytnetim, belirlenmis bir cografya izerinde hayatlarini siirdiiren topluluklarin ve bu
topluluklarin {iyelerinin ihtiyag ve isteklerini karsilamaya yonelik olarak kurulan ve katilimci
demokrasi esasi ile galisan ve yerel sinirlar igerisindeki halkin sosyal refah diizeyini arttirmay1
hedefleyen, kamu tiizel kisiligine haiz kuruluglarin tamamina verilen isimdir (Varcan, 2013: 7).
Alan yazinda yer alan bir diger tanima gore ise yerel yonetim; belirli bir cografi sinir igerisinde
yagayan toplulugun sahip oldugu ortak gereksinimlerin karsilanmasi amact ile halkin sectigi
karar organlarina sahip olarak kurulan &zerk yonetim kademelerine yerel ydnetim adi

verilmektedir (Berk, 2003: 48).
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Yerel yonetim kavramina iligkin tanimlamalar incelendiginde bazi sonuglara varmak
miimkiindiir. Yerel yonetimler; belirli bir cografyada yasayan halka (topluluga) yoneliktir.
Merkezi yonetim gibi tiim {ilke sinirlarina yénelik hizmet sunmamaktadir. Yerel yonetimler igin,
belirli bir bdlgedeki (kby, ilge, kent gibi) halkm ihtiyaglari, yerel gereksinimler onceliklidir.
Yerel yonetimlere iligkin yapilan tanimlar kapsaminda varilacak bagka bir sonug, yerel
ybnetimlerin yerel halk tarafindan segiliyor olmasidir. Halk tarafindan segiliyor olmanin dogal
bir sonucunun, yere! yonetimlerin yerel halkin refah diizeyini arttiracak ytnde verimli ve etkin
hizmetler sunma amact tasimasi olmas:t beklenmektedir ve yerel yonetimler bir iilkedeki

katilimci demokrasinin en temel gostergelerinden bir tanesidir.

Yerel yonetimlerin temel amaci, kamu maliyesi kapsaminda var olan i temel isleve;
istikrar saglamak, gelir Dagilim1 (%) ile kamu hizmetlerinin yerine getirilmesi katk: saglamaktir
(Berk, 2003: 50). Sahip oldugu bu temel amag kapsaminda yerel yonetimlerin gerceklestirmesi
gereken bazi gdrevleri vardir. Yerel yonetimlerin gerceklestirmesi gereken gorevleri agagidaki

maddeler kapsaminda Szetlemek yararl olacaktir;

e Yerel yonetimler, toplumda ortaya gikan degisimlere ve geligmelere neden olan
faktorleri irdelemeleri ve bu faktorlere iliskin paydaglara sahip ¢ikmalidir

(Yildirim, 1993: 204).

e Yerel yonetimler, toplumun saygi, uzmanlasma, sosyallesme ve biitlinlegme

icinde kiiltiirel gelisime dnciiliik ve aracilik etmelidir (Ozer, 2000: 123).

e Yerel yonetimler halka en yakin birim olma &zelligini tasidig1 i¢in, toplumsal
gelisimi saglayabilecek kalkinma politikalarinin belirlenmesi hususunda gdrev

sahibidir (Gormez, 1997: 49).

2.2. Yerel Yonetimler Acisindan Belediye Kavramimn Tarihgesi

Belediye kelimesinin kelime kokii Arapgadir. Belediyeler, demokratik siireglerin etkin
bir sekilde iglemesi, toplumsal siireglerde demokrasinin hékim olmas: noktasinda dnemli role

sahip kuruluslardir.
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Ulkemiz agisindan ele alindiginda, belediye kavraminin Tanzimat Dénemi ile birlikte
ortaya ¢ikan bir kavram oldugunu sdylemek miimkiindiir. Diinya genelinde ele alindiginda ise,
belediye kavrammmn Eski Yunan medeniyetine dayandigi bilinmektedir. Eski Yunan
uygarhginda var olan “cite” ve “municipe” sehir tarzlar1 bugiin var olan modern belediyecilik
anlayisinin atalari olarak kabul edilmektedir (Uyar, 2003: 1). Eski Yunan uygarligi ile temelleri
atilan belediye ve belediyecilik kavramlarinin 1700°1ii yillarin sonuna kadar 6nem arz eden bir
yapisal degisim siirecinden gegmedigi bilinmektedir. Fakat Fransiz ihtilali ve Sanayi
Devrimi’nden sonra toplumsal ve ekonomik yapilarda ortaya cikan yapisal degisimler
sonucunda, belediye ve belediyecilik kavramlari da degisim ve gelisme siireci igerisine
girmistir. Ozellikle Sanayi Devrimi’nden sonra kdyden kente go¢ oranlarinin ciddi seviyelere
ulasmasi, kent niifusunun olagan dis1 bir sekilde artmasi sonucunda, carpik kentlesmenin ortaya
cikmasi, mevut kent yapilarinin yetersiz kalmasi gibi bir takim sorunlar ortaya g¢ikmustir.
Belirtilen bu sorunlarin ve daha fazlasinin ortadan kaldirilmasina yonelik olarak da belediye eve
belediyecilik kavramlar: yapisal olarak degismis ve yerel toplumu yoneten en kiigiik y&netsel

orgiit formuna kavusmustur (Uyar, 2003: 1).

Ulkemizde belediye ve belediyecilik kavramina iliskin tarihsel koken daha énce de
belirtilmis oldugu gibi Osmanli Imparatorlugu’na dayanmaktadir. Osmanli Déneminde
giiniimiiz modern belediyeleri ile paralel tutulabilecek yerel drgiitlenmeler, Islami kurallara gore
yiiriitiilen merkezi yonetim nedeni ile kadilar tarafindan yénetilmekte idi. Kadilarin baskanlik
ettigi Osmanli dénemi belediyelerinin 389 tanesi, Cumhuriyet donemine devredilmis ve bu
devir ile 1930 yilinda kabul edilen Belediyecilik Temel Kanunu ile giiniimiiz modern
belediyelerinin ve belediyeciliginin temeli atilmistir (Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi

Enstititisti, 1992: 85).

2.3. Belediyenin Gorevleri, Yetki ve Sorumluluklari ile Yonetimi

Belediyeler, temsili demokrasinin en temel birimi olarak kabul edilmektedir. Sahip
oldugu bu 8nem kapsaminda, belediyelerin yerel sinirlari igerisinde uygulamak ile ylikiimliigii
oldugu bir takim gorev ve sorumluluklari ve pek tabi yine yerel sinirlarini kapsayacak sekilde

bir takim yetkileri bulunmaktadir.
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Belediyelerin en temel gorevleri arasinda, yere! sinirlar igerisindeki halkin ortak
intiyaglarinin karsilanmasi; kamu sagligi hizmetlerinin yiriitiilmesi, kamu giivenliginin ve
refahinin saglanmasi, park, oyun alani, huzurevi gibi halkin ihtiyaglarina yonelik hizmetleri
kargilamak sayilabilir (Bilgig, 1998: 79). Bu temel gorevlerinin yam sira, yine yerel sinirlar
icerisinde olmak kaydiyla, ¢evre sagligmmn siirdiiriilebilir kilinmasina y8nelik caligmalar
yiiriitmek, yerel halka yonelik sosyal hizmet sunmak, yerel sinrlar igerisindeki igsizliin
azaltilmasina yonelik katki saglamak gibi gérevler de belediyeler tarafindan icra edilmektedir
(Ozer, 2008: 13). Sayilan gorevlerin bir anlamda sosyal devlet ilkesi kapsaminda yer aldigint
soylemek miimkiindiir. Dolayistyla, sosyal devlet olmanm temel yapi taglarindan bir tanesi de

belediyeler ve belediyeler tarafindan sunulan sosyal hizmetlerdir.

Ulkemiz agisindan ele ahindiginda, belediyelere iliskin gorev, yetki ve sorumluluklarin
5393 Sayili Belediye Kanunu kapsaminda tanumlandig goriilmektedir. Bu kanun kapsaminda
ve kanuna iliskin ek diizenlemeler sonucunda tilkemiz belediyelerinin gdrev, yetki ve
sorumluluklarim yukarida sayilan temel gorevier haricinde, asagidaki gibi Ozetlemek
miimkiindiir (Toks6z ve digerleri, 2009: 45; 5393 Sayili Belediye Kanunu; Kaya, 2003: 248;
Keles, 1998: 176);

e Yerel sinirlar igerisinde olmak sart1 ile her tiirlii okul binasinin yapilmasi,

onarilmasi, bakimi

e Ulkenin ekonomik kalkinmasina katma deger saglayacak olan kentsel déniiglim

stireglerinin belediye sinirlari kapsaminda siirdiirmek
s Amat6r sporcularin yetistirilmesine katk: saglamak

¢ Genglere yonelik aktivite programlar gelistirmek ve bu programlar ile genglerin

topluma verimli bir sekilde entegrasyonunu saglamak

e Yangin, afet, sivil savunma gibi durumlarda yerel sinurlarda gerekli Snlemleri

almak ve aksiyon planlarini olusturmak

s Yerel sirlar déhilindeki sokaklarin temizligi, ¢Oplerin toplanmasi, gida

denetimi, atik denetimi, mezar iglerini yiiritmek
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Belediyelerin gorev, yetki ve sorumluluklari kapsaminda, belediyelerin iilke
ckonomilerinin gelismesi ve iilkenin sosyal refah diizeyinin artmasi noktasinda temel yap
taglar1 oldugunun altin1 gizmek dogru olacaktir. Ekonomik biiylime, sosyal refah, ekonomik
gelisme gibi makroekonomik degiskenler iizerinde etki sahibi olan belediyelerin yetkilerini ve
sorumluluklarmi faydali bir sekilde siirdiirmesi son derece 6nemli bir noktadir. Belediyelerin
yoénetilmesine iliskin sorunsal ortaya ¢ikmaktadir. Belediyeleri yonetim agisindan incelemeden
once, yonetim nedir? Sorusunu cevaplamak yararl olacaktir. Yonetim kavramuna farkli bilim
dallarindaki bilim adamlarinin yaklagimi ve tanimlamasi farklilagmaktadir. Ekonomistlere gére
yénetim bir fonksiyondur. Diger bir degisle ekonomistlerin bakis agisima gdre yonetim; toprak,
sermaye ve isglicii gibi firetim fonksiyonlarmdan biridir. Yonetim bilimciler i¢in ise yonetim bir
otorite sistemidir. Bunun yaninda toplumbilimciler ygnetimi sinif sistemi olarak nitelendirirler.
Tiim yaklagimlarin ortak noktasi ise y®netimin belirlenen amaglara ya da bagka bir degisle
belirlenen nihai sonuglara ulagmak igin Kisilerin ¢abalarmin diizenlenmesi stirecidir. Bu bilgiler
1s13inda yonetim; bir drgiitin sahip oldugu amaglara ulagabilmesi noktasinda, planianama,
srglitleme, yoneltme, denetim gibi temel islevlerin sistematik olarak siirdiiriilebilir bir uygulama

siirecine doniistiiriilmesidir. (Yigit, 2002: 19).

Yonetime iliskin bu tanimlama kapsaminda belediyelerin yonetim siireglerinin bazi
organlar tarafindan yapilamasi gerektigi soncuna variimaktadir. Diger bir ifade ile belediyeler,
gérev ve sorumluluklarini, yetkilerinin uygulanmasini sahip olduklari organlar vasitas: ile

gerceklestirmektedir.

Ulkemizde Belediye Yonetimleri ile ilgili diizenlemeler, 13.07.2005 tarih 25874 sayi
numarah Remi Gazetede yayimlanan, 5393 Sayili Belediye Kanunu kapsaminda yapilmaktadur.
Konu kanunun ii¢ numarali maddesinin (b) bendinde belediye organlari; belediye meclisi,

belediye enciimeni ve belediye baskani olarak belirtilmistir (Resmi Gazete, 2005).

Belediye meclisi bir belediyenin karar organi olarak kabul edilmektedir ve belediyenin
stratejik planlarini yapmak, yatirim programlarimi ve ¢alisma programlarint diizenlemek,
belediye tarafindan yiiriitiilecek faaliyetleri belirlemek ile belediye calisanlarmin performans
slgiitlerini belirlemek belediye meclisinin temel gorevleri arasinda kabul edilmektedir (5393

Sayili Kanun Madde: 17-18, Resmi Gazete, 2005).

26



Belediye enciimeni, belediye bagkan tarafindan baskanlik edilen bir belediye organidir.
Belediye enciimeninin temel gdrevleri arasinda; belediye meclisi tarafindan hazirlanan stratejik
plan: incelemek ve belediye meclisine goriig bildirmek, yillik galisma plani kapsaminda karara
baglanmis kamulastirmalar1 uygulamak, belediye tarafindan kesilecek, kanuni dayanagi olan
cezalarin uygulamaya konmasini saglamak seklindedir (5393 Sayili Kanun Madde: 34, Resmi
Gazete, 2005).

Ulkemizdeki belediyelerin bir difer organi, 5393 Sayili Kanun kapsaminda belediye
baskant olarak tanimlanmustir. Konu kanunun otuz yedinci maddesi kapsaminda belediye
bagkans, belediye tiizel Kigisinin temsilcisi ve en fist amiri olarak tanimlanmigtir ve belediye
baskanmin temel gorevleri; belediyeyi sevk ve idare etmek, kurumsal ybnetim stratejilerini
olusturmak, belediye meclisine ve belediye enciimenine bagkanlik etmek, belediyeyi resmi ve
ozel kuruluslar nezdinde temsil etmek seklinde tanimlanmigtir (5393 Sayilt Kanun Madde: 37-

38 Resmi Gazete, 2005).

2.4. Belediyelerde Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Ulkemizde, belediyeler, yerel halka hizmet edilmesi ve sosyal devlet anlayigimin tabana
yayilmasi noktasinda her gegen giin daha ¢ok &nem arz eden kurulugla olarak kargimiza
¢ikmaktadir. Giinlimiizde, belediyelerin ve belediyecilik faaliyetlerinin halk tarafindan
bilinilirlik ve farkindalik diizeyi artmigtir. Giinlimiizde belediyeler, yerel yonetim sisteminin bel
kemigi ve ¢ekirdegi durumundadir (Sengiil, 2010: 69). Boylesine bir konuma sahip olan ve
kendisine yiiklenen gérev ve sorumluluklar kapsaminda oldukga 6nem arz eden belediyeler igin;
kendilerinden beklenen gérev ve sorumluluklart yerine getirmek ve ekonomik katma deger

saglamak noktasinda insan kaynaklarinin 6nemi her gegen giin artmigtur.

Sosyal refahi saglamak gorevinin yam sira, yerel sinurlar igerisindeki, alt yap
hizmetlerinin sunulmasi, yol yapilmasi, park, otopark, spor alani, spor tesisi, okul yapilmasi,
bunlarin bakim: ve onarimi, halk sagligina yonelik hizmetlerin siirdiirlilmesi, yerel kiiltiire
iliskin faaliyetlerin siirdiiriilmesi, ¢evre koruma ve diizenlemeye iligkin faaliyetlerin
siirdiiriilmesi, kiiltlir ve tabiat varliklarinin korunmasi, okul 8ncesi egitim kurumlarinin bakimi,

onarimi, arag ve gereg ihtiyaglarinin karsilanmasi, yerel smirlar igerisindeki trafiin diizeni,
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turizm ve sehir tanrtimi gibi birgok hizmet alai bulunan belediyeler i¢in bu hizmetlerin
verimlilik ve etkinligi noktasinda insan kaynaklari ve hatta etkin, verimli ve olumlu ¢ikt1 lireten
insan kaynaklari snemli ve temel bir ihtiyag halini almistir (Erbagi, 2008: 13) (Sentiirk, 2004:
10). Bir anlamda belediyeler modern &rgiitler olarak faaliyetlerini siirdlirmektedir ve bu nedenle
de tipki 6zel sektor tiizel kisileri gibi, mevcut insan kaynagindan en gok performansi en verimli
sekilde almay1 hedeflemektedir. Bu hedef, belediyelerin, personel kadrolarina iligkin siireglerde
ve potansiyel personel alimlarina iligkin siireglerde insan kaynaklari yonetim sistemlerini
entegre etme ihtiyacim dofurmugtur. Bir anlamda belediyelerin insan kaynaklarina iliskin
siiregleri yapisal olarak degisime ugramistir. Bu noktada Oncelikle belediyelerde istihdam
edilmesi kanun ile miimkiin kilinmis insan kaynaklarmm incelenmesi ve daha sonrasinda

belediyeler 8zelinde insan kaynaklari sisteminin incelenmesi yararh olacaktir.

2.4.1. Belediyelerde Var Olan Insan Kaynaklari Pozisyonlar

5393 Sayili kanun kapsaminda tamimlari, gdrev, yetki, sorumluluk ve sinirhliklan
tanimlanan belediye yonetim organlari haricinde, belediyelerde belediyecilik faaliyetlerinin
siirdiiriilebilir kilinmast icin galisan insan kaynaklari oldugu bilinmektedir. Bu insan kaynaklari
temel olarak dért sinif altinda incelenebilir. Bunlar; memurlar, sézlesmeli personelleri, isgiler

ve gegici is¢ilerdir.

2.4.1.1. Memur

657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu kapsaminda memur;

e Kurulus bigimleri fark etmeksizin, devletin ya da diger kamu tlizel kisiligine haiz
orgiitler tarafindan, genel idare esasini temel alarak sunulan siirdiiriilebilir kamu
hizmetlerini gergeklestirmek ile gorevlendirilen kisilerdir. (657 Sayili Kanun,

Madde: 4 (A), http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf ).

Ulkemizde, memur statiisiine sahip olmak ve 657 Sayili Kanun hitkiimlerine tabi olmak,
siklikla tercih edilen ve istenilen bir durumdur. Memur olma durumu, yalnizca 657 Sayili Kanun
kapsaminda degil aym zamanda Tiirkiye Cumhuriyeti anayasasi kapsaminda da ele alinmis olan

bir konudur.
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Belediye tiizel kisiliginde, memur olarak gorev yapabilmek i¢in, 657 Sayill Kanun
hiiktimleri kapsaminda yer alan sartlar1 tasimamin yani sira, yapilan smavlari da basar ile

sonuglandirmak gerekmektedir.

Ulkemizde, belediyelerde kadrolu memur statlsiinde ¢alisabilmek i¢in, Kamu Personeli
Secme Smavindan' belediye memuru olabilmek igin belirlenmis minimum puanin lizerinde bir

puan alinmasi ve merkezi sistem ile atama yaptlmasi gerekmektedir.

2.4.1.2. Sozlesmeli Personel

Ulkemiz belediyelerinde var olan bir diSer pozisyon “sézlesmeli personel”
pozisyonudur. Kadrolu devlet memuru olarak atanamayan ya da kadrolu devlet memuru olmay!1

tercih etmeyen insanlar, sozlesmeli personel sifati ile belediyelerde gorev alabilmektedir.

Stzlesmeli personel 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu kapsaminda asagidaki gibi

tanimlanmaktadir;

“Kalkimma plam, yilik program ve is programlarinda yer alan onemli projelerin

hazirlanmas, gerceklestirilmesi, isletilmesi ve iglerligi icin sart olan, zaruri ve
istisnai hallere miinhastr olmak itizere dzel bir meslek bilgisine ve ihtisasina
ihtiyag gosteren gegici islerde, Bakanlar Kurulunca belirlenen esas ve usuller
cercevesinde kurumun teklifi ve Devlet Personel Baskanligmmn goviisil iizerine
Maliye Bakanliginca vizelenen pozisyonlarda, mali yilla simrly olarak sozlesme
ile calistirilmasina karar verilen ve is¢i sayilmayan kamu hizmeti goreviileridir.
(657 Sayilt Kanun, Madde: 4 (B),
http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.657.pdf ).

Sézlesmeli personele iligkin tanim incelendiginde, bu statliye sahip personelin “is¢i”
olarak adlandirilamayacag goriilmektedir. Diger bir ifade ile sozlesmeli personel olarak

istihdam edilen bir insan, is kanunu hiikiimleri kapsamina girmemektedir.

! Belediyelerde kadrolu memur olabilmek igin Kamu Personeli Segme Sihavina girilmesine iliskin zorunluluk
18.Mart 2002 tarihinde yayimianan Bakanlar Kurulu Karar1 kapsamindadir.
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Belediyelerin sozlesmeli personel istihdam etmesine yol agan bazi faktdrlerin oldugunun
altin1 ¢izmek gerekmektedir. Merkezi sistem ile atanan memur kadrolar1 her zaman yiiriitiilecek
faaliyetler ile paralel yetkinlik ve kalifiyeliye sahip olamamaktadur. Belediyelerin, stratejik
planlar1 kapsaminda belirledikleri hedef ve amaglara ulagabilmek, belediye sinirlarindaki yerel
halkin refah seviyesini yiikseltebilmek igin daha nitelikli ve kalifiye is glictine ihtiyag duymalari
beklenen bir sonugctur. Iste bu ihtiyaca yonelik olarak belediyelerin s6zlegmeli personel istihdam
etmesine iliskin gerekli diizenlemeler yapilmigtir. Giintimiizde iilkemizde faaliyet siirdiiren

belediyeler, istedikleri nitelikte insan kaynagin istihdam etme olanagina sahiptir.

2.4.1.3. Isci

Isci statiistine sahip galisanlar 657 Sayilt Devlet Memurlar1 Kanunu kapsaminda
girmemektedirler. Bu statiiye haiz ¢alisanlar, 4857 Sayili Is Kanunu (Resmi Gazete, 2003)
kapsamindadirlar. 4857 Sayilt Is Kanunu kapsaminda; sozlesmeye dayal: olarak calisan ve
gercek kisi olarak kabul edilen bireyler is¢i olarak tanimlanmaktadir (4857 Sayil1 Kanun,
Madde: 2 http://www.mevzuat.gov.tr/MevzuatMetin/1.5.4857.pdf ).

Belediye siirlar1 dhilinde ¢aligtyor dahi olsalar is¢i statiistine sahip her birey s Kanunu

hiikiimlerine tabidir.

2.4.1.4. Gegici Isci

Gecici is¢i kavramma iliskin tamimlama 657 Sayih Devlet Memurlar1 Kanunu
kapsaminda yer almaktadir. Konu kanunda yapilan tanimlama kapsaminda, gecici isciler; belirli
dénemler (belirli bir mevsim, belirli bir kampanya, belirli bir eylem plam gibi) siiresince hizmet

veren ig¢ilerdir.

657 Sayili Devlet Memurlari Kanununun dérdiincti maddesi (C) fikrasinda, gegici

personel;
¢ Bir yildan az siireli aligtirilmasina karar verilen

e Mevsimlik olarak galistirilmasina karar verilen
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o Ucret ve belirli adet sinirlan belirli olmak tizere sézlesme kapsaminda galisan
e Isci statiisiine sahip olmayan gergek kisiler
Gegici is¢i olarak kabul edilmektedir (Devlet Planlama Teskilat:, 1995: 3).

2.4.2. Belediyelerde Insan Kaynaklarina Iliskin Planlama Siirecleri

Alan yazin aragtirmasinin bu noktasinda kadar genel cer¢evede insan kaynaklari yénetim
sisteminin c¢aligma ilke, esaslarini ve sahip oldugu fonksiyonlan agiklanmustir. Bu bashk
kapsaminda, belediyeler 6zelinde insan kaynaklarina iligkin planlama siirecleri agiklanacaktir.
Bu kapsamda 6ncelikle “norm kadro” kavrammin bu kavrama iliskin diizenlemeleri igeren
yonetmelik (Belediye ve Bagli Kuruluslar ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro Ilke ve

Standartlarina Dair Ydnetmelik) kapsaminda agiklanmas: gerekmektedir.

Norm kadro en temel anlamda, bir 6rgiit kapsaminda yiiriitiilen eg gbrev ve pozisyonlarin
analiz edilmesi, analiz sonucunda birbirleri ile benzer nitelikleri tasiyan gbrev ve
sorumluluklarin “bir kadro” olarak tanimlanmasi ve bu tamimlama kapsaminda da belirlenen
kadrolarin hangi 6lglitlere gore degerlendirilecegi ve ticretlendirilecegine iliskindir (Gdiler,
2005: 230). Diger bir tanimlamaya gdre norm kadro, bir drgiitiin 6nceden belirlemis oldugu
amag ve hedefine ulasabilmesi noktasinda ihtiya¢ duyulan insan kaynagi sayisinin nitelikleri
detayinda belirlenmesi, bu belirlemelere uygun insan kaynaginin temin edilmesi ve muhafaza

edilmesini icermektedir (Akgakaya, 2010: 199).

Belediyelerde norm kadro sistemine gecilmesi bir anlamda, belediyelerin personel
yOnetim sistemlerini birakarak insan kaynaklar: yonetim sistemlerini kuruluslarina entegre
etmesi anlamma gelmektedir. Zaten, norm kadro diizenlemesini agiklayan yonetmelik
maddesinden de ayn sonuca varilabilir. 22 Subat 2007 tarihli 26442 sayil: Resmi Gazetede

yaymlanarak ylirlirliige giren yonetmelik kapsaminda amag;

“kamu kaynaklarimin etkili ve verimli kullamimasi, yerel hizmetlerin dengeli Dagiluvm
(%)mmn temin edilmesi, belediyeler tarafindan sunulan hizmetlerde kalitenin artiridmas:,
ihtivag duyulan nitelik, unvan ve sayida personel istihdaminin saglanmasidir” (Tlrkiye

Cumbhuriyeti Bagbakanlik Mevzuat Bilgi Sistemi).
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Bu amagctan yola gikarak, giiniimiizde belediyelerin insan kaynaklar ydnetim
sistemlerinin bir anlamda norm kadro sistemine dayandifin1 soylemek miimkiindiir.
Uygulamada olan norm kadro sisteminde iilkemiz genelinde belediyelerde istihdam edilen

personelin norm kadro Dagilimi (%) asagidaki gibidir.

Tablo 2. Tiirkiye — Belediye Tiirlerine Gore Personel Sayilar

Biiyitkgehir | [l Merkezi | Bityiksehir{lge | Iige Merkezi | Belde Toplam

Ozel Kalem Miidiirii 16 65 108 18 0 207
Genel Sekreter Yrd. 54 0 0 0 0 54
Baskan Yrd. 0 152 458 478 66 1.154
Daire Bagkarn 282 0 0 0 0 282
Hukuk Miigaviri 52 0 0 0 0 52
Avukat 333 202 736 136 13 1.620
Diger Yonetici ve Nitelikli Personel 4.399 3.604 8.685 10413 | 9127 | 36228
idari Personel 11.774 4,955 12,733 10.576 | 11621 | 51659
Teknik Personel 10.712 3.908 7.962 7.134 | 5397 | 33113
Saglik Personeli 1.457 996 2.402 2216 | 2291 9.362
Yardimer Hizmet Personeli 1.335 836 2.919 2,177 2.064 9.331
Zabita Personeli 5.019 4.264 11.915 8429 | 7255 | 30882
itfaiye Personeli 8.035 4.805 0 0.872 | 9.295| 32007
Toplam Memur 43.452 23.722 47.810 51.631 | 47.120 | 213744
Sirekli Isi 24.824 11.874 23.930 25.847 | 23577 | 110.052
Toplam Personel 68.276 35.596 71.740 77478 | 70706 | 323.796

Kaynak: Tiirkiye Belediyeler Birligi, Personel [statistikleri,

http://www.tbb.gov.tr/beledivelerimiz/istatistikler/personel-istatistikleri/

Norm kadro uygulamas: belediyelerin insan kaynaklari ySnetim sistemi igerisinde
birinci adim olarak kabul edilebilir. Insan kaynaklari yonetim sisteminin ikinci agamasi ise,
belirlenmis olan bu norm kadrolara uygun ve yetkin personellerin belediye sistemine déhil
edilmesinden ge¢mektedir. Belediye kadrolarma memur ve uzman alimi “Kamu Personeli
Se¢me Sinavi” kapsaminda gergeklestirilmektedir. Merkezi sinav sisteminden sonra aliman
puanlar gergevesinde norm kadro uygulamasi kapsaminda belirlenmis kadrolara merkezi atama
gerceklesmektedir. Altm gizmek gereken nokta, belediyelerin personel alim siireglerinde
oldukga az yetkiye sahip olmast durumudur. Diger bir ifade ile belediyeler A grubu kadrolardan

say1lan belirlenmis bazt unvanlarin secilmesi stirecinde yetki sahibidir.
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Belediye insan kaynaklar1 yénetim sistemi igerisinde liglincii adim, merkezi sistem ile
norm kadrolara atanan insan kaynaginin yonlendirilmesi ve motive edilmesi olarak kabul
edilmektedir (Copoglu, 2015: 169). Belediye caliganlarinin belediyenin amag ve hedeflerini
gerceklestirebilmesi siirecinde en ¢ok katk: saglayabilmeleri igin gesitli yontemler ile motive
edilmeleri belediyeler tarafindan siklikla uygulanmaktadir. Belediyeler, gesitli motivasyon
araglarin1 kullanmak sureti ile calisan memnuniyetini ve aidiyet duygusunu arttirmaya
calismanin yani sira insan kaynaklari yénetim sisteminin en 6nemli unsurlarindan bir tanesi olan
kariyer planlama sistemini de uygulamada kullanmaktadir. Belediyeler, hizmet i¢i egitimler
diizenleyerek, gorevde yiikselmeye yonelik egitimler diizenleyerek, unvan degisikligi smavlari
uygulayarak, yetkin ve kalifiye ¢alisanlarin kariyer planlamalar1 hususuna katk: saglamaktadir

(Copoglu, 2015: 169).

Insan kaynaklari ybnetim sisteminin en onemli adimlarindan bir tanesi, performans
yOnetimi sisteminin etkin ve verimli bir sekilde uygulanmasidir. Ancak, iilkemiz sinirlar
icerisinde yer alan belediyelerin tam anlami ile performans yonetim sistemini ylirlittiglinii
stylemek miimkiin degildir. Her ne kadar, yasal diizenlemeler ve yonetmelikler kapsaminda,
belediyeler dzelinde performans yénetim sisteminin etkinlestirilmesine iligkin adimlar atilmig
olsa dahi uygulamada tam anlami ile istenilen diizeyde oldugu sdylenemez. Performans
degerlendirme sisteminin tam anlamu ile basaril1 bir sekilde sonug vermesi igin bu sistemlerin
her bir belediyenin stratejik planlama siireglerinde ele alinmas: ve stratejik plan kapsaminda
performans kriterlerini belirlemesi ve agik, net, adil siire¢ ve prosediirler ile bu kriterleri tiim
calisanlarina agiklamas: gerekmektedir. Ulkemizde performans yénetim sistemine iligkin olarak
yiiriirliikte olan Belediye Kanunu’nun kirk dokuzuncu maddesinde hiikiim yer almaktadir. Bu
madde kapsaminda, ¢aliganlarin ddiillendirilebilecegi (yilda en fazla iki ikramiye kadar olacak
sekilde) hitkmii yer almaktadir. Ancak bu hiikkmiin tiim belediyeler genelinde tam anlam; ile
etkin bir sekilde uygulanmadig: bilinmektedir (5393 Sayili Belediye Kanunu). Halbuki devlet
memuru statlisiinde ve ig¢i statiisiinde ¢alisan belediye ¢aliganlarinin {icretlendirme sisteminden
hari¢ olarak iyi performanslari kapsaminda ¢diillendirilmesi, hem ¢alisanlarin motivasyonunu
arttiracaktir hem de yerel halka sunulan hizmetin kalitesinin artmasini saglayacaktir. Clinkii
licretlendirme sistemi de tipki personel yerlestirme siireci gibi belediyelerin yetki anlaminda

etkili olmadig sistemlerdir. Diger bir ifade ile memurlarin, sdzlesmeli galisanlarin ve belediye
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iscilerinin iicretleri toplu i stzlesmeleri, Maliye Bakanlig1 tarafindan belirlenen iist sinr
kapsammda belediye meclisi tarafindan belirlenmektedir. Dolayisiyla, c¢alisanlarin
motivasyonunun artmasi, belediye amac¢ ve hizmetlerine iligkin siireclere katma degerlerinin
maksimize edilmesi noktasinda, &diil sistemi bir anlamda Belediyelerin performans yonetim

sistemi kapsamindaki tek silahidir.
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BOLUM IIL
ARASTIRMA
3.1. Arastirmanin Amaci ve Kapsami

Yiiriitilen arastirmada, Ankara Il smirlar igerisinde faaliyet gosteren Cankaya
Belediyesinde gdrev yapan memurlarin memnuniyetlerine yonelik, belediyenin insan

kaynaklar: fonksiyonlarinin etkisinin olup olmadiginin aragtirlmasi amaglanmustir.

Arastirma, Ankara [1i, Cankaya Belediyesinde galisan ve anket uygulamasina katilmay1

kabul eden belediye memurlarini kapsamaktadir.

3.2. Aragtirmanin Onemi

Arastirma, kiiresellesme siirecinde her tip 6rgiit i¢in giderek &nem kazanan bir konu olan
insan kaynaklar1 yonetimine iligkin fonksiyonlarn uygulanmasini yerel belediye ozelinde
inceledii ve yerel yonetimlerde ortaya gikan insan kaynaklari fonksiyonlari uygulama

sorunlarina iliskin ¢alisan algisini ortaya koyacags igin Gnemlidir.
3.3. Arastirmanmin Yontemi

Yiriitiilen bu arastirmanin yéntemi nicel aragtirma yontemi olarak belirlenmistir. Nicel
aragtirma yontemleri, gézlem, deney ve test ytntemleriyle nesnel yollardan bireylerin
davramslarmi Slgmeyi ve yapilan Olgiimleri sayisal veriler ile agiklamay: amaglayan
yontemlerdir (Akman, 2014: 10). Nicel arastrma yontemleri vasitasi ile ylriitilen
arastirmalarin  genis kitlelere uygulanmasi imkén dahilindedir ve yapilacak istatistiksel

hesaplamalar sonucunda elde edilen bulgular kapsaminda genellemeler yapilabilmektedir.

Nicel arastirma yéntemleri kapsaminda yiiriitiilen aragtirmalarin temel iki deseni vardir.
Bu desenler; tarama modelleri ve deneme modelleri olarak ikiye ayrilmaktadir. Yiiriitilen bu
aragtirmada, nicel arastirma yontemlerinden deneme modeli kullamlmistir. Denem modeli ile
yiiriitiilen aragtirmalar, neden-sonug iligkisi belirlemeyi amaglayan, aragtirmaci tarafindan

kontrol edilebilen verilerin tiretildigi ve gézlenmek istenen olgularin, olaylarin aragtirmaci
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tarafindan iretilmesinin miimkiin oldugu, hipotezler yardimi ile ifade edilebilen modellerdir

(Bilal, 2012: 25).

Yiiriitiilen bu aragtirmada nicel aragtirma deseni olarak deneme modeli kullanilmustir.

3.4, Aragtirmamn Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni, Ankara I1i Cankaya Belediyesinde ¢alisan memurlardir.

Arastirmanin 6rneklemine iliskin se¢im yapilirken, dikkat edilen ve belirlenen baz
¢nemli noktalar vardir. Bilindigi gibi, kiigitk niifusa sahip arastirmalarda, minimum % 20
oraninda orneklem secilmesi gerekmektedir (Hosgor, 2012). Bu bilgi kapsaminda, Cankaya
Belediyesinde galisan memurlar igerisinde dogru rneklem sayisinin segilebilmesi i¢in Cankaya
Belediyesinde ¢alisan memurlar miidiirlikler diizeyinde simiflandirilmigtir.  Cankaya
Belediyesinde miidiirlik bazinda smiflandirildiginda  toplam 1230 ¢aligan  oldugu
goriilmektedir. Bu galisanlarin % 20’sinin anket 6rneklemine déhil edilmesine iligkin gereklilik
kapsaminda ve anket doldurma siirecinde hatal1 / eksik / bog anket ortaya ¢ikmast olasiligini da
g8z bniinde tutarak drneklem segim sayis1 % 20°nin iizerine ek olarak % 20 daha arttirilmigtir.
Bu kapsamda, yiiriitiilecek bu aragtirmanin minimum Srneklem sayisimn 271 olmast gerektigi
sonucuna varilmstir. Bu kapsamda Cankaya Belediyesinin miidiirliikleri ve bu miidirliiklerden

secilen memur sayisina iligkin tablo agagidaki gibi olugmugtur.

Arastirma evrenine dahil edilecek 271 kisi sistematik 6rnekleme yontemi ile segilmig ve
bu se¢im sonucu Cankaya Belediyesi’nde galigan 435 kisiye anket uygulanmigtir. Uygulanan
anketlerin 276 adedine geri doniig yapilmigtir. Uygulama yapilarak toplam 276 kisgi ile ¢alisma
tamamlanmgtir. Arastirmanin yeterli 6lgek gapma ulasabilmesi noktasinda ve katilimcilarin
hatali / eksik soru yanitlamalari noktasinda minimum &rneklem sayisinin tutturulabilmesi
noktasinda 276 kisiye anket uygulanmugtir. Aragtirmanin drnek gapt % 22.44 tiir. Aragtirma
yeterli 6rnek ¢apina sahiptir.

Tablo 3. Arastrmanm Orneklem Se¢imi — Cankaya Belediyesi Miidiirliikleri Bazinda
Memur Sayilari

Miidiirlik ismi Toplam Memur Sayisi | Segilen Orneklem Sayisi

11 2

Bilgi islem miidiirliigi
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Basin yayin miidiirlugi 6 1
Bilgi islem mildiirlizi 1 2
Cevre koruma miidiirligii 31 7
Destek hizmetleri miidtrligii 33 7
Dis iliskiler midiirliigii 7 2
Plan proje miidiirligii ! !
Fen isleri mudiirligi 138 30
Hukuk isleri miidiirlug 25 6
Imar miidiirliigii 102 22
Insan kaynaklar1 ve egitim miidiirligi 38 8
Isletme miidiirliigii 15 3
Kiiltiir sosyal mudiirliigit 35 12
| Mali hizmetler miidiirligl 165 36
Ozel kalem miidiirligii 20 4
Park ve bahgeler midiirliigii 45 10
Ruhsat ve denetim midurliigli 35 8
Sivil savunma uzmanlig: 3 1
Sosyal yardim isleri miidiirliigi 118 26
Strateji gelistirme miidiirligii 25 6
Teftis kurulu miidiirliigii 20 4
Temizlik isleri mitdiirltigii 9 2
Veteriner miidiirliigii 29 6
Yapi kontrol miidiirliigii 16 4
Yazi isleri muidiirligii 23 3
Zabita miidiirliigii 229 30
Toplam 1.230 276

Cankaya Belediyesinde ¢aligan toplam 1.230 memur igerisinden sistematik &rnekleme
yontemi ile secilen ve anket sorularini cevaplamasi istenen 276 memur yiiriitiilen bu
arastirmanin Srneklemini olusturmaktadir. Arastirmanin drnekleminin gapt % 22,44 olarak

olusmustur ve bu rakam yeterli bir 6rnek ¢api1 olarak kabul edilmisgtir.
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3.5. Arastirmanin Sayiltilar1 ve Simirhliklar:

Yiiriitiilen aragtirmanin sayiltilar1 agagidaki gibidir;

e Arastrmanin &rneklem grubunu olusturan memurlarin, uygulanan anket
kapsaminda kendilerine yoneltilen sorular yanitlarken, bireysel distincelerini

belirttikleri varsayilmigtir.

e Arastrmanin kuramsal ¢ergevesi kapsaminda gelistirilen ve O&lgeklerden
yararlamlarak hazirlanan anket sorulari igin bagvurulan kaynaklarin yeterli

oldugu varsaytlmustir.
Aragtirmanin siurliliklar asagidaki gibidir;

e Arastma, Ankara Ili Cankaya Belediyesinde faaliyet gdsteren memurlar ile

siirlidir.
e Arastirma, veri toplama araci olarak belirlenen anket ile sinirhidir.
e Arastirma bulgular1 aragtirma 8lgekleri ile smirlidir.

s Aragtirma bulgulari kapsaminda varilan sonuglar, evren ve &rneklem ile

sinirlidir.

3.6. Arastirmammn Olgekleri

Arastirmada iki 6lgek kullanilmigtir. Bu dlgekler;
e Insan Kaynaklar: Fonksiyonlarinin Kurumda Uygulanmas: Olgegi
e Calisgan Memur Memnuniyeti Olgegi

Seklindedir. Arastirmada kullanilan bu iki élgek Tiiziin (2013) ve Ozpehlivan (2015)
tarafindan yiiriitiilen ¢alismalardan uyarlanmigtir. “Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarmin Kurumda
Uygulanmas: Olgegi”, Tiiziin (2013) tarafindan yiiriitilen “IK'Y Uygulamalarimin Etkililiginin

Caligan Algilamalari Baglaminda Arastiriimasi: IK Birimi Sayginliginin Rolti™ adli ¢alismadan

38



uyarlanmustir. Tiiziin tarafindan yiiriitiilen galigmada kullamlan 6lgek icin hesaplanan Cronbach

Alpha katsay1si; o > 0,60 seklinde hesaplanmistir. Tiiztin (2013: 184-185) tarafindan kullanilan

anket sorularina iligkin yuriitiilen faktor analizinin sonuglari, soru bazinda agagidaki gibidir;

e Performans Degerleme a:.85

s}

Cahstifim kurumda performans degerleme sonuglarn ¢alisanlarla

paylasilir a..63
Performans degerleme kriterleri ¢alisanlarla birlikte belirlenir .78

Calistigim kurumda performans degerlemede isle ilgili kriterler on

plandadir ¢..83

Bu kurumda terfilerde bagar1 esas alinir a.81

¢ Personel Secme ve Yerlestirme a:.87

Calistigim kurumda isgiicli segme ve yerlestirme slireci adil (tarafsiz)

gerceklestirilir. .68

Calisigim kurumda isgiicli segme ve yerlestirme siirecinde adam

kayirmacilik yapilmaz o.70

Caligtizim kurumda yeni bir eleman yerlestirilecegi zaman istihdam

oncesi yetenek testleri kullanilir .65

Isglicli segiminde potansiyel yeni eleman igin ve kurumun ihtiyaglarina

gore gercekei olarak secilir a.75

Cahigtigim kurum iggiicli se¢iminde yapilandirilmig ve standart miilakat

teknigini kullanir a.67

o Egitim ve Gelistirme :.83

0

o

Bu kurumda ¢alisanlar diizenli olarak egitim alirlar «.73

Bu kurumda ¢alisanlarin ihtiyaglarina gore egitim gerceklestirilir ¢.71
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o Bu kurumda egitim programlarinin amaglarina ulagip ulagmadig:

degerlendirilir ¢.67

o Calistifim kurum beceri ve yeteneklerimi gelistirmek i¢in bana egitim

firsat1 sagliyor .66
o Bu kurum g¢alisanin gelisimine dnem verir a.67
» Ucretlendirme a:.77
o Maddi édiil uygulamalari beklentilerimle Srtlismektedir .63

o Bu kurumda galiganin ihtiyaglarint karstlamak igin verilen maddi

tegvikler stirekli gézden gegirilir «.68
e Is Analizi 0:.73
o Calistigim kurumda is analizi yapilmaktadir a.69
o Bulundugum pozisyona ait is tanimim agik ve anlagilirdir o.56
o Istanim periyodik olarak giincellenmektedir. .57
e Insan Kaynaklar1 Biriminin Saygmhg a:.75
o Kurumdaki insan kaynaklari birimi iginde uzmandir o.70

o Insan kaynaklar1 birimi kurumun basarisinda dnemli bir rol oynamaktadir

a.59
o Insan kaynaklar1 birimi kurumun kaynaklarnnt boga harciyor .63
e Algilanan Is Performans ¢:.89
o Kurumumun kurallarina ve prosediirlerine uyarim .49
o Kaliteli is iiretirim .57

o Isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim .59
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e Js Konumunun Uygunlugu a:.79

o Isim kariyer gelisimime firsat saglamaktadir ¢.45

o Isim bende kisisel bagari hissi yaratiyor. 0.50

o Isimle ilgili gérevlerim zorlu ancak firsatlarla doludur. @.55

o Isim kargiliginda hak ettigim Ucreti alryorum ¢.43

o Isim karsiliginda aldigim ticret 151 yan 6demeler tatmin edicidir .41
¢ Jsten Ayrilma Niyeti .85

o Su andaki isimden sik1 sik ayrilmay diigtiniiyorum .56

o Gelecek yil biiyiik ihtimalle yeni bir ig artyor olacagim .46

o Bulabildigim ilk firsatta bu kurumdan aynlacagim .43

“Calisan Memur Memnuniyeti Olcegi” ise, Ozpehlilvan (2015: 358) tarafindan
yiiriitillen “Kiltirel Farkliliklarin Isletmelerde Orgiit Igi lletisim, Is Tatmini, Bireysel
Performans ve Orgiitsel Baglilik Kavramlar Arasindaki Iliskiye Etkileri: Tiirkiye-Rusya

Ornegi” tez galigmasinda kullanilan anket uygulamasindan uyarlanmigtir.

Kullantlan Slgeklere iliskin giivenilirlik analizleri “Cronbach Alpha” katsayisinin
hesaplanmas sureti ile gergeklestirilmistir. Cronbach Alpha degerinin hesaplanmasi sonucunda,
kullanilan 8lgegin gitvenilir olup olmadig1 sonucuna varilmaktadir. Hesaplanan Cronbach Alpha

deperinin yorumlanmas1 siirecinde gegerli olan deger aralikiar agagidaki gibidir;
e 0,00 <a<0,40 ise dlgiimler giivenilir degildir,
e 0,40 <a<0,60 ise dlgiimler diigiik glivenilirliktedir,
e 0,60 <a<0,80 ise dlgiimler oldukga glivenilirdir,
e 0,80 << 1,00 ise dlgiimler yiiksek derecede giivenilir bir &lglimdiir.

Arastirma Slgeklerine iliskin hesaplanan Cronbach Alpha degerleri;
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o “Insan Kaynaklari Fonksiyonlarini Kurumda Uygulanmasi Olcegi” i¢in a=10,888
e “Calisan Memur Memnuniyeti Olgegi” i¢in o= 0,958

seklindedir. Deger araliklari kapsaminda, her iki 8lgeginde yiliksek derecede giivenilir
blcekler oldugunu séylemek miimkiindiir. Her ne kadar her iki 6lgegin de glivenilirlik katsayilar
oldukea yiiksek ¢ikmus olsa da §lgeklerde yer alan sorularin Cronbach Alpha degerlerine olan
etkileri de analiz edilmistir. Yapilan bu analizin temel nedeni, 6lgeklerde var olan ifadelerden
anket uygulanmasi noktasinda ¢ikartilmast gereken ifade olup olmadiginin belirlenmesidir. Bu
kapsamda, Tablo 4 ve Tablo 5, her iki dlgekte yer alan ifadelerin Cronbach Alpha degeri
iizerindeki etkisini ve 6lgekten ¢ikartildiklari takdirde yeni olusacak Cronbach Alpha degerini

gostermektedir.

Tablo 4 ve Tablo 5 te yer alan degerler incelendiginde, sorulardan herhangi birinin
¢ikartiimasinin, dlgege iliskin hesaplanan Cronbach Alpha degeri iizerinde 6nemli bir etkisinin
olmadig1 goriilmektedir. Dolayisiyla, Slgeklerde yer alan ifadeleri tamammin uygulama

stirecinde kullanilmas: &niinde herhangi bir enge! bulunmamaktadir.

Tablo 4. Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarinin Kurumda Uygulanmasi Olgek Ifadeleri ve
Cronbach Alpha Degeri

Performans Degerleme .| -

Galighfim kurumda 90,8152 529,933 617 881
performans degerleme

sonuglart ¢aliganlarla
paylasilir

Performans degerleme 90,9384 536,203 552 882
kriterleri caliganlarla

birlikte degerlendirilir

g:l}gﬁ;mnsk“wmda 90,8333 529,928 647 881

degerlendirmede isle
ilgili kriterler 6n
plandadir
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Caligtigim kurumda is
giicli segme ve
yerlestirme siireci adil

91,0145

528,276

,710

,880

(tarafsiz) gergeklestirilir

Yerlestirme -0

Calistigim kurumda is
giicll segme ve
yerlestirme siirecinde
adam kayirmacilik
yapilmaz

91,0616

528,916

,694

,880

Calistigim kurumda yeni
bir eleman yetistirilecegi
zaman istihdam Oncesi

yetenek testleri kullanilir

91,0942

528,427

726

,880

Is giicii segiminde
potansiyel yeni eleman
isin ve kurumun
ihtiyaglarina gére
gercekei olarak secilir

90,8152

529,322

,709

,880

Bu kurumda terfilerde
basar1 esas alinir

01,0254

529,865

,649

,381

Cahstigim kurum is giicli
se¢iminde
yaptlandiriimis ve
standart miilakat

90,8696

530,281

,694

,880

teknigini kullanir

| Egitim ve Geligtirme

Bu kurumda ¢aliganlar
diizenli olarak egitim
alirlar

90,8623

532,846

442

,884

Bu kurumda ¢alisanlarin
ihtiyaglarina gore egitim
gerceklestirilir

90,8478

530,820

,676

,881

Calistigim kurum beceri
ve yeteneklerimi
gelistirmek igin bana
egitim firsat1 sagliyor

90,7754

529,586

672

,881
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Bu kurum ¢alisanin
gelisimine Snem verir

90,7500

528,646

715

.380

Maddi 6diil uygulamalari
beklentilerimle
uyusmaktadir

90,7464

517,725

319

,892

Bu kurumda ¢aliganin
ihtiyaglarini karsilamak
i¢in verilen maddi
tesvikler siirekli gézden
gecirilir

90,9565

533,293

,625

.881

Calistigim kurumda ig
analizi yapilmaktadir

90,9130

531,054

,687

,881

Bulundugum pozisyona
ait ig tanimim agik ve
anlasilirdir

90,2319

539,582

2221

,383

Is tamum: periyodik
olarak giincellenmektedir

90,6848

532,777

,678

,881

Kurumdaki insan
kaynaklari birimi iginde -
uzmandir

90,4203

512,274

,261

,900

Insan kaynaklari birimi
kurumun bagarisinda
6nemli bir rol
oynamaktadir

90,3768

536,163

146

,901

Insan kaynaklar1 birimi
kurumun kaynaklarini
bosa harciyor

90,8913

563,930

,082

,890

Konumumun kurallarina
ve prosediiriine uyarim

89,6486

550,512

,361

,886

Kaliteli is tiretirim

89,6413

550,805

»361

,886

fsimi dogru yapmak
konusunda
prensipliyimdir

89,4928

550,993

367

,886

Isim kariyer gelisimime
firsat saglamaktadir

90,3406

533,702

592

,882

Isim bende kigisel basari
hissi yaratiyor

90,2319

536,470

330

883

2
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Isimle ilgili gdrevlerim
zorlu ancak firsatlarla
doludur

90,8152

536,740

592

,882

Isim karsiliginda hak
ettigim icreti altyorum

90,5870

538,469

,359

,386

Isim karsshginda aldigim
ticret dig1 yan 6demeler
tatmin edicidir

90,3043

541,540

459

,884

Su andaki igsimden sik sik
ayrilmay; diigtiniiyorum

91,2246

564,698

,064

2890

Gelecek yil bilyiik bir
ihtimalle yeni bir is
artyor olacagim

91,5145

558,367

,180

,888

Bulabildigim ilk firsatta
bu kurumdan
ayrilacagim

01,4312

559,701

,146

,889

“Caligan Memur Memnuniyeti Olgegi” kapsaminda yer alan ifadelerin her birinin

Cronbach Alpha degeri iizerindeki etkisine iliskin agagida yer alan tablo kapsaminda, Slgekten
ifade ¢ikartildig1 noktada, ifadelerin birgogunun, ¢ikartildiklari takdirde giivenilirlik katsayisini
diistirdiigti goriilmektedir. Dolayisi ile mevcut ifadelerin tamaminin uygulama déhilinde

kalmasina karar verilmistir.

Tablo 5. Cahsan Memur Memnuniyeti Olgegi Ifadeleri ve Cronbach Alpha Degeri

fﬁ;i‘f;g‘u‘;‘;;‘;mdak‘ fiziksel 06,2138 524,140 554 958
]

E:if;aia:ﬁfmﬁmdaﬂ 95,9928 519,367 ,679 ,957

eKdL;Z‘;gi‘fakl gorevim tatmin 96,0652 519,225 688 057

45



Cevreme kurumdaki
gdrevimden gururla
bahsederim

96,0833

514,840

, 745

,956

Kurumumdaki gérevim iyidir

95,9928

518,014

741

,956

Yoneticim yaptig gérevde
olduke¢a yeterlidir

95,9601

524,766

,639

,957

Yoneticim zor durumlar
karsisinda yardim eder

95,9710

523,476

,606

957

Ydneticim altinda galigan
personeli iyi yonetmektedir

95,9783

520,749

,686

957

Y éneticim her zaman
calisanlarin arkasinda
durmaktadir

96,0036

521,153

,656

957

Yoneticim ¢aligan
personellerin gikayetlerini
dikkate alir

95,9819

521,443

,696

,957

Caligma arkadaglarimla iyi
anlaginm

95,5688

526,923

,038

,957

Kurumda birlikte ¢ahstigim
arkadaslarimdan memnunum

95,6775

526,765

,601

957

Calisma arkadaslarim
caliskandir

95,7572

523,843

054

957

Cahgma arkadaslarimin
dostluklarindan memnunum

95,7862

522,743

,643

957

Calisma arkadaslarim
sorumluluk sahibidir

05,8333

523,005

,663

957

Kurumdaki gérevimin
sagladig: dig ¢evre
(tedarikgiler, danigmanlar,
miisavirler vb.) ile
iliskilerimden memnunum

96,0688

521,664

,648

957

Kurumdaki gérevim geregi
dis ¢evreden goriistiigiim
kisilerin yaklagimlar1 iyidir

05,9638

521,991

,670

,957

Kurumdaki gérevim
nedeniyle gérustiigiim dis
¢evreden olan insanlar beni
rahatsiz etmez

95,8188

525,196

,634

957
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Kurumda dig gevreyle

kurdugum iliskiler iyidir 95,7790 524,507 657 957

Dis gevreden kurumdaki
gorevim nedeni ile irtibat
kurdugum kisilerden
memnunum

95,9457 523,768 ,619 957

Kurumda yiikselmeler
bireysel becerilere
dayanmaktadir

96,7826 522,323 372 ,958

Kurumda diizenli terfi

96,8225 520,241 613 957
uygulamas: vardir

Kurumda gorevini iyi yapana
adil bir gekilde yiikselme
sans1 veriliyor

96,9529 520,431 ,621 957

Kurumda terfilerin bildirilme

o 96,6884 521,881 ,028 957
yonetiminden memnunum

Kurumda terfi olanagimin

96,8841 520,241 ,645 ,957
olmasindan memnunum

Maasim normal giderlerim

.. . 96,7138 518,351 ,052 ,957
i¢in yeterlidir

Maagim diger ¢alisanlarla

kiyaslandiginda uygundur 96,5326 520,752 628 957

Kurumda yaptiim gérevim
neticesinde adil bir maag
aldigim digliniiyorum

96,6703 518,084 ,676 ,957

Maagimdaki artis 96,9203 519,143 610 957
oranlarindan memnunum

Benim maasim diger
kurumlarda benzer gorevlerde
bulunan kisilere 6denen
maasa kiyasla benim i¢in
memnun edicidir

96,7210 518,798 ,636 957

3.7. Arastirma Verilerinin Toplanmasi ve Analizi

Arastirmanin verileri, aragtirma i¢in seg¢ilen dlgekler kapsaminda gelistirilen anket (Bkz
Ek-1) kapsaminda toplanmigtir. Toplanan verilere iligkin istatistiksel analizler, IBM SPSS 22

paket programmin kullanilmast yardimi ile gergeklestirilmistir. Uygulanan anket sorular
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kapsaminda elde edilen bulgulara iligkin olarak betimleyici istatistiksel testler ve ki-kare testleri

uygulanmistir.

3.8. Arastirma Bulgular:

Ankara ili Cankaya belediyesinde ¢aligan memurlar iizerinde uygulanan anket
sorularindan elde edilen bulgular kapsaminda dncelikle aragtirmaya katilan memurlara iligkin
betimleyici istatistikler ortaya konmugtur. Bu kapsamda, katilimcilarin demografik ozellikler
kapsaminda dagilumlar1 incelenmigtir. Daha sonra, aragtirmada uygulanan anket kapsaminda yer
alan dlgeklerde var olan sorulara iligkin yanitlar incelenmistir. Aragtirma bulgularna iligkin
yiiriitiilen analizlerde demografik degiskenlerin aragtirmanin iki &lgegi ile olan iligki diizeyleri

her bir 6lgek dzelinde ayri ayr1 incelenmistir.

3.8.1. Betimleyici Istatistikler

Aragtirma  katihmcilarinin - betimleyici istatistiksel analizleri kapsaminda &nce,

aragtirmaya katilan memurlarin cinsiyete iligkin dagilimlar: incelenmigtir.

Tablo 6. Katthmeilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimi (%)

Cinsiyet | Frekans Oran %
Kadin 123 44,6
Erkek 153 55,4
Toplam 276 100,0

Yukarida yer alan tablo kapsaminda, aragtirmaya katilan katilimcilarm 153 tanesinin

erkek (%355.4) ve 123 tanesinin (%44,6) kadin oldugu goriilmektedir.

Betimleyici istatistikler kapsaminda ikinci olarak arastirmaya katilan memurlarin yag

degiskenine iligskin dagilimlar1 incelenmistir.

Tablo 7. Katilmcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilimi (%)

Yag Frekans | Oran (%)
29 10,5

21 vealts
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99-33 15 54
34.45 74 26,8
46 ve iistii 158 57.2
Toplam 276 100,0

Yukarida yer alan tablo kapsamimda, arastirmaya katilan katihmeilarin 29 tanesinin
(%10,5) 21 yas veya 21 yagimndan kiigiik oldugu, 15 tanesinin 22 ila 33 (%5,4) yaslar: arasinda
oldugu, 74 katihmecinm 34 ila 45 yas (% 26,8) arasinda oldugu ve 158 katthimcinin ise 46 (%
57,2) veya daha bilyiik bir yasta oldugu gérillmektedir. Bu bulgular kapsaminda Cankaya
Belediyesinde galigan ve aragtirmaya katilan memurlarin yarisindan fazlasinin 46 yagindan daha

biiyiik oldugunu séylemek miimkiindiir.

Betimleyici istatistikler kapsaminda iigiincli olarak aragtirmaya katilan memurlarin

epitim durumu degiskenine iliskin dagiimlar incelenmistir.

Tablo 8. Katlimeilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilimi (%)

Egitim Durumu | Frekans Oran (%)
Orta okul/ Lise 81 29,3
On lisans/Lisans 153 55,4
Yiiksek lisans 42 15,2
Toplam 276 100,0

Cankaya Belediyesinde ¢alisan ve bu ankete katilmayi kabul eden memurlarin biytik bir
kismi (153 kisi) % 55,4 oran ile 6n lisans ya da lisan mezunudur. Belediyede ¢alisan memurlarin
sadece 42 tanesi (%15,2) yiiksek lisans derecesine sahiptir. Geriye kalan memurlarin egitim

diizeyi ise ortaokul / lise diizeyindedir (% 29,3).

Betimleyici istatistikler kapsaminda dérdiincii olarak arastirmaya katilan memurlarin

sahip olduklart mesleki unvana iliskin dagiimlari incelenmistir.

Tablo 9. Katthmeilarin Mesleki Unvan Degiskenine Gore Dagihmi (%)

Oran (%)

Mesleki Unvan Dagilimi (%) Frekans
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Memur 218 79,0
Sef 23 8,3
Sube Miidiirii 16 5.8
Toplam 276 100,0

Anket katilimeilarmin % 79’7 memur sifati ile Belediyedeki gorevlerini stirdiirmektedir.
Katilimcilarin 23 tanesi (% 8,3) sef unvanina, 16 tanesi (% 5,8) sube midiirii unvanmna ve 19

tanesi de (% 6,9) is¢i unvanina sahiptir.

Betimleyici istatistikler kapsaminda besinci olarak aragtirmaya katilan memurlarin

mesleki kidemlerine iliskin dagilimlar incelenmisgtir.

Tablo 10. Katiimcilarin Mesleki Kidemlerine Degiskenine Gire Dagihimi (%)

Mesleki Kidem Dagihmi | grekans Oran (%0)

(%)
1 yil ve alt1 0 33
2-5 Y 30 10.9
6-9 Y1l 3 12,7
10 y1l ve iistii 202 732
Toplam 276 100,0

Yukarida yer alan tablo kapsaminda, arastirmaya katilan memurlarin mesleki
deneyimlerinin oldukga uzun oldugu gériilmektedir. Arastirmaya katilan memurlarin 202 tanesi
(% 73,2) 10 y1l ve iistii kideme sahiptir. Belediyede ¢aligan memurlarin yalmzca 9 tanesi (%

3,3) meslege yeni baslamig memurlardir.

3.8.2. Arastirma Olgeklerinde Yer Alan ifadelerin Yamitlarma Iligkin Bulgular

Arastirma kapsaminda kullanilan iki 6l¢ekten biri olan “insan kaynaklart

fonksiyonlarinm kurumda uygulanmasina ydnelik Slgege” dair katilimcilarin vermis oldugu
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cevaplarin 5°li Likert 8lgedi formatindaki yanitlarmin yiizde dagilimlari agagidaki tabloda yer

almaktadir.

; Tablo 11. Katiimeilarm Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarmin Kurumda Uygulanmasi
Olceginde Yer Alan Ifadeler Katilma Diizeyleri (%)

Caligtigim kurumda 22,5 22.8 16,3 27.2 11,2
performans degerleme
sonuglar ¢aliganlarla
paylasilir

Performans degerleme 21,4 27,9 17.8 25,7 7,2
kriterleri galiganlarla
birlikte degerlendirilir

Calistizim kurumda 20,7 23,6 20,3 26,1 ‘ 9,4
performans
degerlendirmede isle ilgili
kriterler &n plandadir

Caligtifim kurumda is glicii 21 31,2 20,7 19,2 8
segme ve yerlestirme siireci
adil (tarafsiz)
gerceklestirilir

Calistifim kurumda ig giicii 21,7 34,1 17.4 18,8 8
segme ve yerlegtirme
stirecinde adam
kayirmacilik yapilmaz

Caligtigim kurumda yeni
bir eleman yetigtirilecegi 21,4 34,4 20,3 16,7 7,2
zaman istihdam &ncesi

yetenek testleri kullanilir

Is giicii segiminde
potansiyel yeni eleman igin 15,9 27,2 23,9 25 8
ve kurumun ihtiyaglarina

gore gercekei olarak segilir
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Bu kurumda terfilerde
bagan esas alinur

24,6

27,5

18,8

20,3

8,7

Calistigim kurum is giicii
seciminde yapilandirilmig
ve standart miilakat
teknigini kullanir

16,7

29,7

20,7

26,4

6,5

Bu kurumda ¢aliganlar
diizenli olarak egitim
alirlar

17,4

33,7

18,5

22,5

Bu kurumda galisanlarin
ihtiyaglarina gore egitim
gergeklestirilir

15,9

30,8

19,6

26,1

7,6

Caligtigim kurum beceri ve
yeteneklerimi geligtirmek
icin bana egitim firsat1

sagliyor

15,9

28,6

19,6

25,4

10,5

Bu kurum galiganin
gelisimine 8nem verir

15,2

25,7

23,2

27,2

8,7

Maddi adiil uygulamalari
beklentilerimle
uyugmaktadir

17

34,1

21

20,7

7.2

Bu kurumda ¢aliganin
ihtiyaglarini karsilamak
i¢in verilen maddi tesvikler
siirekli gozden gegirilir

19,6

29,3

22,5

21

1,6

Calistigim kurumda is
analizi yapilmaktadir

17

30,4

22,5

23,6

6,5

Bulundugum pozisyona ait
is tanimim agtk ve
anlagilirdir

10,1

14,1

16,3

44,2

15,2
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Is tanimi periyodik olarak 11,6 25,7 26,8 279 8
giincellenmektedir

Kurumdaki insan

kaynaklar1 birimi isinde 14,9 243 283 22,5 10,1
uzmandir

Insan kaynaklar: birimi 12 20,7 283 26,1 13
kurumun bagansinda

dnemli bir rol

oynamaktadir

{nsan kaynaklan birimi

kurumun kaynaklarini bosa 17,4 27,5 26,8 19,9 8.3
harciyor

Konumumun kurallarina ve

prosediiriine uyarim 5,8 6,5 5,1 48,6 34,1
Kaliteli ig tiretirim 5,8 4,3 0.4 45,7 34,8
Isimi dogru yapmak

konusunda prensipliyimdir 5,4 3.6 4,7 43,8 42,4
Isim kariyer gelisimime 10,9 17,8 22,1 29,7 19,6
firsat saglamaktadir

Isim bende kisisel bagari 11,2 14,9 19,9 30,4 23,6
hissi yaratiyor

Isimle ilgili gdrevlerim 12,3 31,9 26,8 19,6 9.4

zorlu ancak firsatlarla
doludur
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Isim kargilifinda hak
ettigim ficreti altyorum

15,2

25

19,9

26,8

13

Isim kargilhiginda aldigim
iicret dist yan ddemeler
tatmin edicidir

17,8

26,1

214

25

9.8

Su andaki isimden sik sik
ayrilmay1 diigiiniiyorum

30,1

27,2

22,1

13

7.6

Gelecek vl bityiik bir
ihtimalle yeni bir is artyor
olacagim

39,1

31,5

13,8

9,4

6,2

Bulabildigim ilk firsatta bu
kurumdan ayrilacagim

38,8

272

17

9,1

Aragtirma kapsaminda kullanilan iki 6lgekten diferi olan “galigan memur memnuniyeti

olgegine” dair katilimcilarin vermis oldugu cevaplarin 5°li Likert Olgegi formatindaki

yanitlarinin yiizde dagilimlar asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 12. Katthmeilarim Cahsan Memur Memnuniyeti Olceginde Yer Alan ifadeler
Katilma Diizeyleri (%)

Caligtigim ¢ vre unur 13] 14 16 ¢

Caligma sartlar1 bakimindan kurumdan memnunum 91| 11| 16| 45| 18,8
Kurumdaki gérevim tatmin edicidir 9,1 | 12| 19| 43| 16,7
Cevreme kurumdaki gbrevimden gururla bahsederim 91| 15| 19| 38| 19,2
Kurumumdaki gérevim iyidir 76| 11| 20| 44| 174
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Yoéneticim yaptig1 gérevde oldukea yeterlidir 471 12| 25| 39| 19,2
Yéneticim zor durumlar karsisinda yardim eder 721 14| 15 43| 20,3
Yoneticim altinda galisan personeli iyi yonetmektedir 65( 12| 22| 40| 19,6
Yéneticim her zaman galiganlarin arkasinda 6,5 121 22| 40| 19,6
durmaktadir

Yé&neticim ¢aligan personellerin sikayetlerini dikkate 691 11| 20| 46| 15,9
alir

Calisma arkadaglarimla iyi anlagirim 43 (43| 14| 47| 30,8
Kurumda birlikte ¢alistigim arkadaglarimdan 58162 13| 49| 26,8
memnunum

Caligma arkadaglarim ¢aliskandir 6,258 19| 45 25
Caligma arkadaglarimin dostluklanindan memnunum 76|58 18| 431 25,7
Calisma arkadaglarim sorumluluk sahibidir 6962 20| 45| 22,1
Kurumdaki gérevimin sagladigi dis gevre

(tedarikgiler, danigmanlar, miisavirler vb.}) ile 871 121 21| 41| 16,7
iliskilerimden memnunum

Kurumdaki gérevim geregi dis gevreden goriigtigiim 8198 17] 50| 159
kisilerin yaklagimlari iyidir

Kurumdaki gérevim nedeniyle goriistigim dig 58194 13| 52| 19,6
cevreden olan insanlar beni rahatsiz etmez

Kurumda dis ¢evreyle kurdugum iliskiler iyidir 54|87 13| 52 21
Dis cevreden kurumdaki goérevim nedeni ile irtibat 76| 11| 16| 47| 18,5
kurdugum kisilerden memnunum

Kurumda yiikselmeler bireysel becerilere 214 24| 23| 22 2.4
dayanmaktadir

Kurumda diizenli terfi uygulamasi vardir 21,4 | 27| 20| 23 8,7
Kurumda gérevini iyi yapana adil bir gekilde 2361 30| 19| 19| 7,6
ylikselme sanst veriliyor

Kurumda terfilerin bildirilme yénetiminden 17 23| 27 27| 6,5
memnunum

Kurumda terfi olanagimin olmasimdan memnunum 20,7 30| 21| 23 6,2
Maagim normal giderlerim igin yeterlidir 18,8 | 25| 22| 25| 9.1
Maasim diger ¢aliganlarla kiyaslandiginda uygundur 149 22| 221 32| 9,1
Kurumda yaptiim gérevim neticesinde adil bir maas | 17,4 | 24| 21| 30| 7,2
aldigim disiintiyorum

Maagimdaki artig oranlarindan memnunum 2541 29| 16| 21 9,1
Benim maasim diger kurumlarda benzer gorevierde

bulunan kisilere 6denen maasa kiyasla benim igin 18,8 28§ 17| 27| 9,1

memnun edicidir
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3.8.3. Arastirmanin Hipotezleri

Yiiriitiilen galismada bagimsiz degiskenler;
o Performans degerleme
¢ Calisan segme ve yerlestirme
e Egitim ve gelistirme
o Ucretlendirme
o [5 Analizi

olarak belirlenmigtir.

Aragtirmanin bagimli degiskeni “calisan memnuniyeti” olarak belirlenmigtir. Bu

kapsamda kurulan hipotezler;

Hi = Caliganlarin belediyenin performans degerlemesi fonksiyonuna iliskin algilarr ile

calisan memnuniyeti arasinda anlamlr iligki vardir.

H: = Calisanlarin belediyenin galigan segme ve yerlestirme fonksiyonuna iliskin algilar:

ile galisan memnuniyeti arasinda anlaml; iligki vardir.

H3 = Calisanlarin belediyenin egitim ve gelistirme fonksiyonuna iliskin algilan ile

¢aligan memnuniyeti arasinda anlamli iliski vardr,

Hs = Cahisanlarin belediyenin iicretlendirme fonksiyonuna iliskin algilari ile ¢alisan

memnuniyeti arasinda anlamli iligki vardir.

Hs = Calganlarin belediyenin is analizi fonksiyonuna iligkin algilar1 ile ¢aligan

memnuniyeti arasinda anlamh iligki vardir.

Yukarida yer alan hipotezler haricinde, cinsiyet degiskeni ve insan kaynaklar1 y6netim

sisteminin fonksiyonlarina iligkin asagidaki hipotez de test edilecektir.
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He = Caliganlarin insan kaynaklari fonksiyonlarina iliskin algilari cinsiyet degiskenine

gore farklilagmaktadir.

3.8.4. Demografik Degiskenler — Insan Kaynaklar1 Fonksiyonlarmmm Kurumda

Uygulanmasi Olgegi

Arastirma bulgularina iliskin bu bliimde, insan kaynaklar fonksiyonlarinin kurumda
uygulanmasina yonelik olarak verilen cevaplarin demografik degiskenler kapsaminda
incelenmesi tncelikle cinsiyet degiskeni ve verilen cevaplar kapsaminda gerceklestirilmigtir.

Tablo 13. Caligtifim Kurumda Performans Degerleme Sonuglart Cahsanlar ile Paylagihir
Sorusuna lligkin Cinsiyet Dagilimi1 (%)

Cinsiyetiniz Tool
Kadun Erkek oplam
RT 1]
(Calistigim kurumda Kesinlikle katilmiyorum 26,0% 19,6% 22,5%
performans degerleme | Katilmiyorum 27.6% 19,0% 22,8%)
sonuglari ¢aliganlarla ]
paylagilir Kararsizim 19,5% 13,7% 16,3%
Katiliyorum 19,5% 33,3% 27,2%
Kesinlikle katiliyorum 7,3% 14,4%) 11,2%
Toplam 100,0% 100,0% IOU,O%I

Sorulan soruya iligkin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklart cevaplara iliskin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadinlar, galigilan kurumda, performans
degerleme sonuglarinin galiganlar ile paylasildigina, %7,3 oraninda kesinlikle katilmaz iken, bu
oranin erkeklerde %14,4 oldugu goriilmektedir. Erkeklerin, kadinlar ile kiyaslandifinda
performans degerleme sonuglarinin galisanlar ile paylagilmadigina ydnelik egilimde oldugu

goriilmektedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamh farklilik gosterip gostermedigine iligkin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 14. Cahstifim Kurumda Performans Degerleme Sonuclar1 Cahsanlar ile Paylagihr
Sorusu — Cinsiyet Ki-Kare Tablosu

Deger daf Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 12,722" 4 ,013
Likelihood Ratio 12,960 4 ,011
Linear-by-Linear Association 9,153 1 ,002
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p=,013 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,013 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir. Calistigim kurumda performans degerleme sonuglari calisanlar ile
paylasilir ifadesine verilen cevaplar cinsiyete gore farklilagmaktadir.

Tablo 15. Bu Kurumda Terfilerde Basar1 Esas Almir Sorusuna Verilen Cevaplarin
Cinsiyet Dagilumi (%)

Cinsiyetiniz Toolam
Kadin Erkek P

T -

B e fertiesds Kesinlikle katilmiyorum 22.8% 26,1% 24,6%
agari esas alinir Katilmiyorum 29,3% 26,1%) 27,5%
Kararsizim 25,2% 13,7% 18,8%

Katilryorum 17,9% 22,2% 20,3%
Kesinlikle katiliyorum 4,9% 11,8% 8,7“/1
Toplam 100,0%  1000%  100.0%]

Sorulan soruya iligkin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklar1 cevaplara iligkin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadinlarin %22,8’i terfilerde basarinin esas

alindiginda kesinlikle katilirken bu oranin erkeklerde % 26,1 oldugu goriilmiistiir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamh farklilik gosterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar agagidaki gibidir.
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Tablo 16. Bu Kurumda Terfilerde Basar1 Esas Alimir Sorusuna Verilen Cevaplar-Cinsiyet
Ki Kare Testi

Deger| df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 9,67651 4 ,046
[ikelihood Ratio 9,878 ,043
[inear-by-Linear Association 858 1 ,354
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,046 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,046 < 0,05 olduBu i¢in gruplar arasinda anlamh

farklilik bulunmaktadir. Bu Kurumda Terfilerde Basari Esas Alinir Sorusuna ifadesine verilen

cevaplar cinsiyete gore farklilasmaktadir.

Tablo 17. Cahstigim Kurumda Is Giicii Segme Ve Yerlestirme Siireci Adil (Tarafsiz)
Gerceklestirilir Sorusuna Verilen Cevaplarm Cinsiyet Dagilimi (%)

Cinsiyetiniz Topl

Kadin Erkek N

e =
(Calistigin kururmda i Kesinlikle katilmiyorum 19,5% 22,2%) 21,0%)
licii segme ve Katilmiyorum 35.8% 27 5%, 31,2%

verlestirme siireci adil ’ :

(tarafsiz) gergeklestirilir Kararsizim 26,0%) 16,3% 20,7%
Katiltyorum 13,8%) 23,5% 19,2%!
Kesinlikle katilryorum 4,9% 10,5% 8,0%
Toplam 100,0%) 100,0%) 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklari cevaplara iliskin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadinlar, galisilan kurumda is giicli segme ve
yerlestirme siireglerinin tarafsiz olduguna % 55,3 oraninda katilmamaya yonelik egilim

gosterirken, bu oran erkek galisanlarda, % 49,7 olarak ortaya cikmustir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gére anlamh farklilik gosterip gdstermedigine iligkin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 18. Calisngim Kurumda {5 Giicii Seeme Ve Yerlestirme Siireci Adil (Tarafsiz)
Gerceklestirilir Sorusuna Verilen Cevaplari-Cinsiyet Ki Kare Testi

Deger | df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 10,8549 4 ,028
Likelihood Ratio 11,056 4 026}
Linear-by-Linear Association | 2528 1 ,112)
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,028 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,028 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir. Calistigim kurumda is giicii segme ve yerlestirme siireci adil (tarafsiz)

gerceklestirilir ifadesine iligkin cevaplar cinsiyete gore farklilagsmaktadir.

Tablo 19. Calistigim Kurumda Yeni Bir Eleman Yetistirilecegi Zaman Istihdam Oncesi
Yetenek Testleri Kullanilir Sorusuna Verilen Cevaplarin Cinsiyet Dagilimi (%)

Cinsiyetiniz Telaii
Kadin Erkek p

— -
kstistize urumids e bir Kesinlikle katilmiyorum 27,6% 16,3%) 21,4%
leleman yetistirilecegi Katilmiyorum 35.0%) 34.0% 34,4%

zaman istihdam Gncesi . ’

yetenek testleri kullanilir Kararsizim 22.0%) 19,0% 20,3%)
Katiliyorum 11,4%) 20,9% 16,7%
Kesinlikle katiliyorum 4,1% 9,8% 7,2%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak kadm ve erkeklerin vermis olduklar1 cevaplara iliskin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Bu tablo kapsaminda, kadinlarin, belediye
ozelinde yeni bir eleman alinacagi zaman yetenek testleri kullanilmasina katilmama
diizeylerinin, % 62,6 oldugu ve erkeklerin ise % 50,3 diizeyine sahip oldugu goriilmektedir.
Kadinlar, belediyenin yeni bir eleman yerlestirecegi zaman yetenek testi kullanilmasi ifadesine

erkeklere nazaran daha az katildiklar1 goriilmektedir.
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Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlaml farklilik gosterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 20. Cahstiim Kurumda Yeni Bir Eleman Yetistirilecegi Zaman istihdam Oncesi
Yetenek Testleri Kullanilir Sorusuna Verilen Cevaplar-Cinsiyet Ki Kare Testi

Deger | df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 11,2129 4 ,024
Likelihood Ratio 11,504 4 ,021
Linear-by-Linear Association 9,353 1 ,002
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,024 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,024 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir. Cahistigim kurumda yeni bir eleman yetistirilecegi zaman istihdam
oncesi yetenek testleri kullanilir ifadesine iligkin cevaplar cinsiyete gore farklilasmaktadir.

Tablo 21. Is Giicii Seciminde Potansiyel Yeni Eleman Isin Ve Kurumun Ihtiyaglaria Gore
Gercekgi Olarak Segilir Sorusuna Verilen Cevaplarin Cinsiyet Dagilimi (%)

Cinsiyetiniz
lam
Kadin Erkek TOp
— =

fs gilcii segiminde potansiyel Kesinlikle katilmiyoru 18,7% 13,7% 15,9%
yeni eleman isin ve kurumun Katilmiyorum 34.1% 21.6% 27.2%
ihtiyaglarina gére gergekei ’ ’ ]
olarak secilir Kararsizim 24.4%) 23,5%) 23,9%

Katiliyorum 17,9%) 30,7% 25,0%

Kesinlikle katiliyorum 4,9%) 10,5% 8,0%

Toplam 100,0%|  100,0%  100,0%

Sorulan soruya iligkin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklari cevaplara iligkin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadinlarin, %18,7’si bu ifadeye kesinlikle
katilmaz iken, katilmiyorum diyen kadimlarin oran1 %34,1 olarak olusmustur. Ifadeye katilim
diizeyi gosteren kadinlar %17.,9 oraninda, kesinlikle katilan kadinlar ise %4,9 oranindadr.

Erkeklerin ifadeye katilim diizeyleri incelendiginde kesinlikle katilmayan erkek oraninin %13,7
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oldugu, katilmiyorum cevabi veren erkeklerin oraninin %21,6 oldugu, ifadeye katilan erkeklerin

%30,7 oldugu ve kesinlikle katilan erkek caligsanlarin oraninimn ise %10,5 oldugu gériilmektedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklilik gdsterip gostermedigine iligkin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 22. s Giicii Seciminde Potansiyel Yeni Eleman Isin Ve Kurumun Ihtiyaclaria Gére
Gergekei Olarak Segilir Sorusuna Verilen Cevaplar-Cinsiyet Ki Kare Testi

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 12,2034 4 ,016r
Likelihood Ratio 12,436 4 ,014
Linear-by-Linear 10,170 | 001
Association
N of Valid Cases 276,

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,016 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,016 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir. Is giicii segiminde potansiyel yeni eleman isin ve kurumun ihtiyaclarina
gore gergekei olarak segilir ifadesine verilen cevaplar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 23. Bu Kurumda Cahsanlarin Ihtiyaglarma Gore Egitim Gergeklestirilir Sorusuna
Verilen Cevaplarin Cinsiyet Dagihimi (%)

Cinsiyetiniz

T
Kadin Erkek e
Kesinlikle katilmiyorum 17,9% 14,4%) 15,9%

Bu kurumda galisanlarin

ihtiyaglarina gore egitim | Katilmiyorum 32.5% 29 4% 30,8%
Fgerg:eklegirilir ’ ’

Kararsizim 24,4%) 15,7%) 19,6%)
Katiliyorum 22,0% 29,4% 26,1%)
Kesinlikle katiliyorum 3,3%) 11,1% 7,6%
Toplam 100,0%  100,0%  100.0%

Sorulan soruya iliskin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklari cevaplara iligkin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadin ¢alisanlarin, belediyede ihtiyaca gore

epitim gerceklestigine erkeklere oranla daha az katildigi gériilmektedir. Bu ifadeye kesinlikle
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katilmiyorum cevabi veren kadin ¢alisan orani % 17,9, erkek calisan orani ise %14,4 diir.
[fadeye kesinlikle katilan kadin orami %3,3 olarak gerceklesirken, %11,1 erkek belediye

calisani, belediyede galisan ihtiyacina gore egitim verildiginde kesinlikle katilmaktadir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iligkin sonuclar asagidaki gibidir.

Tablo 24. Bu Kurumda Calisanlarin Ihtiyaglarina Gore Egitim Gerceklestirilir Sorusuna
Verilen Cevaplar-Cinsiyet Ki Kare Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 10,3707 4 ,035
Likelihood Ratio 10,905 4 ,028
Chaiylioms | i
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,035 oldugu
goriilmektedir. % 95 giliven araliginda; p = 0,035 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir. Bu kurumda calisanlarin ihtiyaglarina gére egitim gerceklestirilir

sorusuna ifadesine verilen cevaplar cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 25. Bu Kurum Calisanin Gelisimine Onem Verir Sorusuna Verilen Cevaplarin
Cinsiyet Dagilimi (%)

Cinsiyetini
1yetiniz Toplam
Kadin Erkek

— =
R e Kesinlikle katilmiyorum 15,4%) 15,0%) 15,2%)
gelisimine 6nem verir Katilmiyorum 30,1%) 22,2%) 25,7%
Kararsizim 28,5% 19,0% 23,2%
Katiliyorum 20,3%) 32,7% 27,2%)
Kesinlikle katiliyorum 5,7% 11,1%) 8,7%
Toplam 100,0%  100,0%  100,0%
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Sorulan soruya iliskin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklari cevaplara iliskin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadmlarm, %15,4’1 ifadeye kesinlikle katilmaz
iken, bu oran erkeklerde kadinlara oldukga yakin bir oran %15,0 olarak ortaya ¢ikmistur.
Belediyenin calisanlarmin gelisimine 6nem verdigine kesinlikle katilan kadin c¢alisan orani

%35,7’de kalirken, bu oranin erkek galisanlarda %11,1 olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farkhilik gosterip gdstermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iligkin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 26. Bu Kurum Cahsanin Gelisimine Onem Verir Sorusuna Verilen Cevaplar-
Cinsiyet Ki-Kare Testi

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 10,4337 4 ,034
Likelihood Ratio 10,596 4 ,032
Linear-by-Linear 4,691 I 030|
Association
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,034 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,034 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli
farklilhk bulunmaktadir. Bu kurum ¢alisanin gelisimine 6nem verir ifadesine verilen cevaplar

cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 27. Calhstigim Kurumda Is Analizi Yapilmaktadir Sorusuna Verilen Cevaplarin
Cinsiyet Dagilim (%)

siveting
Cinsiyetiniz Toplam
Kadin Erkek
e -
Caligtifim kurumda is Kesinlikle katilmiyorum 16,3%) 17,6%) 17,0%
analizi yapilmaktadir Katilmiyorum 39,0% 23.5% 30,4%
Kararsizim 22.8% 22,2% 22,5%
Katiliyorum 17,1% 28.8% 23,6%
Kesinlikle katiliyorum 4,9% 7,8%) 6.5%]
Toplam 100,0% 100,0% 100,0%
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Sorulan soruya iliskin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklari cevaplara iligkin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadinlarin belediyede is analizi yapilmasina
iliskin ifadeye katilim diizeyleri; %16.4 kesinlikle katilmiyorum, %39,0 katilmiyorum, %22.8
kararsizim, %17,1 katiliyorum ve %4,9 kesinlikle katiliyorum seklindedir. Erkek ¢aliganlarin
ifadeye katihm diizeyleri; %17,6 kesinlikle katimiyorum, %323,5 katilmiyorum, %22,2

kararsizim, %23,6 katiliyorum ve %6,5 kesinlikle katiimiyorum seklindedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklihk gosterip gostermedigine iligkin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iligkin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 28. Cahstigim Kurumda Is Analizi Yapilmaktadir Sorusuna Verilen Cevaplar-
Cinsiyet Ki Kare Testi

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
[Pearson Ki-Kare 10,3379 ,035
Likelihood Ratio 10,437 ,034
Linear-by-Linear 4,453 | 035
Association
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,035 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,035 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir. Calistigim kurumda is analizi yapilmaktadir ifadesine verilen cevaplar
cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Tablo 29. is Tanim Periyodik Olarak Giincellenmektedir Sorusuna Verilen Cevaplarin
Cinsiyet Dagilimi (%)

Kafijl;nSlyem;iek Toplam
féstagitin periyodik slarak Kesinlikle katilmiyorum 13,8% 9.8%) 11,6%
jgtincellenmektedir Katilmiyorum 22.8% 28.1% 25,7%)
Kararsizim 36,6%) 19,0%) 26,8%)
Katiliyorum 20,3% 34,0%) 27,9%)
Kesinlikle katiliyorum 6,5%) 9,2% 8,0%
Toplam 100,0%|  100,0%  100.0%
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Sorulan soruya iliskin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklari cevaplara iliskin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadin g¢ahisanlarin %36,6 diizeyinde ifadeye
iliskin kararsiz olduklari ancak erkek cahsanlarda bu oranin sadece %19,0 diizeyinde
gerceklestigi goriilmektedir. Erkek ¢alisanlar % 34,0 diizeyinde is taniminin periyodik olarak

giincellendigini diistinmektedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklilk gosterip gostermedigine iligkin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iligkin sonuglar agagidaki gibidir.

Tablo 30. Is Tanim Periyodik Olarak Giincellenmektedir Sorusuna Verilen Cevaplar-
Cinsiyet Ki Kare Testi

Deger gr  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 14,771 4 ,005
Likelihood Ratio 14,867 4 ,005
Linear-by—Linear 2.419 1 120
Association
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,005 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,005 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamh
fark oldugu sonucuna varilmaktadir. s tanimi periyodik olarak giincellenmektedir ifadesine

iliskin verilen cevaplar cinsiyet degiskeni kapsaminda farklilagsmaktadir.

Tablo 31. isimle Ilgili Gorevlerim Zorlu Ancak Firsatlarla Doludur Sorusuna Verilen
Cevaplarm Cinsiyet Dagilimi (%)

Cinsiyetiniz Topl
Kadin Erkek iz s

— )

fsinle ilgili gorevierim Kesinlikle katilmiyorum 13,0% 11,8% 12,3%

zorlu ancak firsatlarla Katilmiyorum 40.7% 24.8% 01 31,9%)
doludur ’ ’

Kararsizim 28,5%) 25.5% 26,8%

Katiliyorum 13’0%] 24,8% 19,6%)

Kesinlikle katiliyorum 4,9% 13,1% 9,4%

Toplam 100,0%|  100,0%(  100.0%
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Sorulan soruya iliskin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklart cevaplara iligkin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadin calisanlarin firsatlara iliskin ifadeye
oldukga diisiik diizeyde bir katilim gdsterdigi; %4,9 goriilmektedir. Erkek galisanlar ise %13,1

oraninda isleri ile ilgili gérevlerinin zorlu ve firsatlar ile dolu oldugunu diigiinmektedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farkhlik gésterip gostermedigine iligkin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iligkin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 32. isimle Tlgili Gorevlerim Zorlu Ancak Firsatlarla Doludur Sorusuna Verilen
Cevaplar-Cinsiyet Ki Kare Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 15,3939 4 ,004
Likelihood Ratio 15,890 4 ,003
|Linear-by-Linear 10,879 1 001
Association
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,004 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven arahiginda; p = 0,004 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamls
fark oldugu sonucuna varilmaktadir. Isimle ilgili gorevlerim zorlu ancak firsatlarla doludur
ifadesine iliskin verilen cevaplar cinsiyet degiskeni kapsaminda farklilasmaktadir.

Tablo 33. Su Andaki isimden Sik Sik Ayrilmayr Diisiiniiyorum Sorusuna Verilen
Cevaplarmm Cinsiyet Dagihim (%)

Cinsiyetiniz Tool
Kadin Erkek e
. . 0,

Suandaki isimden sik Kesinlikle katilmiyorum 20,3%) 37,9% 30,1%|
sik ayriimayi Katilmiyorum 30,9% 24,2%) 27,2%
diisiintiyorum

Kararsizim 26,8% 18,3%) 22.,1%

Katiliyorum 13,0% 13,1% 13,0%

Kesinlikle katiliyorum 8,9% 6,5% 7,6%

Toplam 100,0% 100,0% 100,0%
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Sorulan soruya iligkin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklari cevaplara iliskin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Bu tablo kapsaminda ¢ikan oranlarin cinsiyet
agisindan ¢ok keskin sinirlar ile farklilasmadigimi stylemek miimkiindiir. Kadin ¢aliganlarin
%8,9’u islerinden ayrilmay sik sik diigiiniiriim ifadesine kesinlikle katilirken, erkek ¢alisanlarda
bu oran %6,5 olarak olusmaktadir. Bu ifadeye katiltyorum cevabi veren kadin ¢alisanlarin orani

%13,0 ve erkek galisanlarin orant %13,1 olarak gergeklesmistir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gdstermedigine iligkin

yiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar agagidaki gibidir.

Tablo 34. Su Andaki Isimden Sik Sik Ayrilmay: Diigiiniiyorum Sorusuna Verilen
Cevaplar-Cinsiyet Ki Kare Testi

Deger Je  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 10,9047 4 ,028
Likelihood Ratio 11,139 4 ,025
Linear-by-Linear 4,800 1 028
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,028 oldugu
gdriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,028 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir. Su andaki isimden sik sik ayrilmay1 diisiiniiyorum ifadesine verilen

cevaplar cinsiyete gore farklihk gostermektedir.

Insan kaynaklart fonksiyonlarinin kurumda uygulanmasma yénelik olarak verilen
cevaplarin demografik degiskenler kapsaminda incelenmesine ikinci olarak yas degiskent ve

verilen cevaplar arasindaki iliski ile devam edilmistir.
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Tablo 35. Cahstigim Kurumda Yeni Bir Eleman Yetistirilecegi Zaman istihdam Oncesi
Yetenek Testleri Uygulanir Sorusuna Verilen Cevaplarin Yas Degiskenine Gore Dagilimi (%)

Yasiniz .
D1 vealt] 22-33 | 34-45 |46 ve tistu| LoP1AMm
Kesinlikle katiimiyorum 41,4% 13,3% 23,0% 17700 21.4%

I(;ahstlgxm kurumda yeni

bir eleman yetistirilecegi| - Katilmiyorum 10,3%|  20,0%|  28,4% 43,0%| ~ 344%
zaman istihdam 6ncesi
yetenek testleri kullamilir| Kararsizim 27.6%  133%  20,3% 19,6%|  20.3%
Katiliyorum 10,3%|  40,0%  20,3% 13,99 16,7
Kesinlikle katiltyorum
10,3%  13,3% 8,1% 5.7% 7,2%
Toplam 100,0%| 100,0% 100,0%  100,0% 100.0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli yas gruplarinin vermis olduklar1 cevaplara iliskin
frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. 21 yas ve alti ¢alisanlarin ifadeye %414
diizeyinde kesinlikle katilmadiklari, bu oranin 22-33 yas arasl calisanlarda %13,3’e diistiigi,
34-45 yas arasi galiganlarin %23,0 oraninda ifadeye kesinlikle katilmadiklar1 ve 46 yas ve listii
calisanlarn %17,7 oraninda ifadeye kesinlikle katilmadiklari goriilmektedir. Yas gruplari
agisindan ele alindiginda, ifadeye en yiiksek katihim diizeyinin %40.0 ile 22-33 yas arasi

calisanlarda oldugu goriilmektedir.

Verilen cevaplarin yasa gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin yiiriitiilen

Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 36. Cahstizim Kurumda Yeni Bir Eleman Yetistirilecegi Zaman istihdam Oncesi
Yetenek Testleri Uygulanir Sorusuna Verilen Cevaplar-Yas Degiskeni Ki Kare Testi

Deger gF  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 26,731 12 ,008
[ikelihood Ratio 26,043 12 011
Linear-by-Linear 371 | 542
Association
N of Valid Cases 276
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Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,008 oldugu
gbriilmektedir. % 95 giiven aralifinda; p = 0,008 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasmda anlamls
farkliik bulunmaktadir. Cahstifim kurumda yeni bir eleman yetistirilecegi zaman istihdam

éncesi yetenek testleri uygulanir ifadesine verilen cevaplar yasa gore farklilik gdstermektedir.

Yas degiskeni kapsaminda farklihk gosteren bagka bir ifade bulunmadigi i¢in ifadeler
ve dgrenim durumu arasindaki iliski incelenmistir. Bu kapsamda elde edilen analiz bulgular
asagidaki gibidir.

Tablo 37. Cahsti@im Kurumda Performans Degerleme Sonuglar: Calisanlarla Paylagihir
Sorusuna Verilen Cevaplarin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Dagilim (%)

Ogrenim durumunuz
——— - " - Toplam
Ortaokul/ Lise | Onlisans/Lisans | Yiiksek lisans
Calistijim kurumda Kesinlikle 18,5% 26,199 16,79  22.5%
- katilmiyorum
performans degerleme o
sonuglari galisanlarla | Katilmiyorum 21,0% 24,2% 21,49 22:8%
paylagilir Kararsizim 22,2% 12,4% 19,0% 16,3%
Katiliyorum 27,2% 30,1% 16,794  27.2%
Kesinlikle katiliyorum 11,19 7,2% 26,2%| 11.2%
Toplam 100,0% 100,0% 100,09 100.0%,

Sorulan soruya iliskin olarak farkl: Bgrenim seviyesine sahip calisanlarin vermis
olduklar1 cevaplara iligkin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Performans
degerlendirme sonuglarinin ¢aliganlar ile paylasildiginda iliskin ifadeye en yiiksek katilim
diizeyinin %30,1 oran ile onlisans / lisans egitim diizeyine sahip ¢alisanlarda oldugu
goriillmektedir. Bu ifadeye katiliyorum cevabi veren g¢aliganlarm %26,2°si yiiksek lisans,

%11,1°, ise ortaokul / lise mezunudur.

Verilen cevaplarm §grenim durumuna gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine

iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 38. Calisifim Kurumda Performans Degerleme Sonuclar1 Cahsanlarla Paylagilir
Sorusuna Verilen Cevaplar-Ogrenim Durumu Degiskeni Ki Kare Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 18,5137 8 ,018
Likelihood Ratio 16,789 8 ,032
Linear-by-Linear 165 I 685
[Association
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,018 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,018 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamh
farklilik bulunmaktadir. Cahistigim kurumda performans degetleme sonuglari ¢alisanlarla

paylasilir ifadesine verilen cevaplar grenim durumuna gore farklilk gdstermektedir.

Tablo 39. Cahstigim Kurumda Is Giicii Se¢me Ve Yerlestirme Siireci Adil (Tarafsiz)
Gergeklestirilir Sorusuna Verilen Cevaplarm Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Dagilimi (%)

Ogrenim durumunuz
oo 1 . . : Toplam
[Ortaokul/ Lise [Onlisans/Lisans|Yiiksek lisans
— -
i AR Kesinlikle katilmiyorum 19,8% 21,6%) 21,4% 21,0 /or
licli segme ve Katilmiyorum 30.9%) 30.7%) 33.3% 31,2%
erlestirme siireci z ! ’
adil (tarafsiz) Kararsizim 24,7% 19,6%] 16,7%|  20,7%
ergeklestirilir Kearili g o 5.5 A5 19.2%
Kesinlikle katiliyorum 7,49 3,9% 23,8% 8,0%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0%| 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli 6grenim seviyesine sahip ¢alisanlarin vermis
olduklari cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Yukarida yer alan tablo
kapsaminda, is giicii se¢im ve yerlestirme siirelerinin tarafsizhigmna iliskin en yiiksek katilim
diizeyi olan grup %23.8 ile yiiksek lisans mezunu olan gruptur. Bu ifadeye kesinlikle katilan

ortaokul / lise mezunlarinin orani %7.4 ve dnlisans / lisans mezunlarin orani ise %3,9’dur.

Verilen cevaplarin 6grenim durumuna gore anlamh farklilik gosterip gostermedigine

iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine iligkin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 40. CahstiZim Kurumda Is Gucu Se¢cme Ve Yerlestirme Siireci Adil (Tarafsiz)
Gerceklestirilir Sorusuna Verilen Cevaplari-Ogrenim Durumu Degiskeni Ki Kare Testi

Deger dr  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 24,2977 ,002
Likelihood Ratio 22,224 ,005
Linear-by-Linear 212 ,645
Association
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,002 oldugu

goriilmektedir. % 95 giiven arahiginda; p = 0,002 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli

farklilik bulunmaktadir. Calistigim kurumda is glicii segme ve yerlestirme siireci adil (tarafsiz)

gergeklestirilir ifadesine iliskin cevaplar 6grenim durumu degiskenine gore farklilagmaktadir.

Tablo 41. Cahstizim Kurumda Yeni Bir Eleman Yetistirilecegi Zaman Istihdam Oncesi
Yetenek Testleri Kullanilir Sorusuna Verilen Cevaplarin Yas Degiskenine Gore Dagilimi (%)

Ogrenim durumunuz

Ortaokul/ Lise | Onlisans/Lisans | Yiiksek lisans Top lam
1 1 0,
oD SR il et Kesinlikle katilmiyorum 22.2%) 20,3% 23,8% 21.4%
bir eleman yetistirilecegi) Katilmiyorum 37,0% 32,0% 38,10 344%
zaman istihdam Gncesi
yetenek testleri Kararsizim 22,2% 22,2% 9,5%  20.3%
lkullanilir
Katiliyorum 16,0% 19,6% 7.1% 16,7%
Kesinlikle katiliyorum
2,5%) 21,4%  72%
Toplam 100,0% 100,0%) 100,0%| 100.0%

Sorulan soruya iliskin olarak kadin ve erkeklerin vermis olduklari cevaplara iligkin

frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir.

Yukarida yer alan ifadeye, yliksek lisans

mezunlarinin %21,4 oran ile diger gruplarda yer alan calisanlara kiyasla daha fazla katildig

goriilmektedir. Bu ifadeye kesinlikle katilan ortaokul lise mezunu ¢alisanlarin orani %2.5 ve

onlisans/lisans mezunu ¢alisanlarin orani ise %5,9’dur.
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Verilen cevaplarm cinsiyete gore anlaml farklilik gosterip gdstermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar agagidaki gibidir.

Tablo 42. Calistifim Kurumda Yeni Bir Eleman Yetistirilecegi Zaman Istihdam Oncesi
Yetenek Testleri Kullanihir Sorusuna Verilen Cevaplar-Cinsiyet Ki Kare Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
[Pearson Ki-Kare 21,3439 8 :OO6F
Likelihood Ratio 19,359 8 ,013
Linear-by-Linear Association 1,514 1 219
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,006 oldugu

goriilmektedir. % 95 giiven arahiginda; p = 0,006 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli

farklihk bulunmaktadir. Calisuigim kurumda yeni bir eleman yetistirilecegi zaman istihdam

oncesi yetenek testleri kullanilir ifadesine iliskin cevaplar ©&grenim durumuna gore

farklilasmaktadir.

Tablo 43. Cahstigim Kurum Isgiicii Se¢iminde Yapilandirilmis ve Standart Miilakat
Teknigi Kullanir Sorusuna Verilen Cevaplarim Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Dagilimi (%)

Ogrenim durumunuz

Ortaokul/ Lise | Onlisans/Lisans | Yiiksek lisans Toplam
koalistigm kurum Kesinlikle katilmiyorum| 22,2% 20,3% 23,8%) 21,4%
isglicii segiminde Katilmiyorum 37.0% 32.0%) 38.1%) 34,4%r
yapilandirilmis ve ’ : 2
standart miilakat Kararsizim 22,2% 22,2% 9,50  20,3%
itekmg:m kullanir Rathyrimn e oy o 16.7%
Kesinlikle katiliyyorum 2,5%) 5,9% 21,4% 7.2%|
Toplam 100,0% 100,0% 100,0%| 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli 8grenim gruplarina sahip calisanlarin vermis

olduklar1 cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Verilen cevaplarin

cinsiyete gore anlamh farklilik gdsterip gostermedigine iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine ilikin

sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 44. Cahstifim Kurum is Giicii Seciminde Yapilandirilmig Ve Standart Miilakat
Teknigini Kullamir Sorusuna Verilen Cevaplar-Ogrenim Durumu Ki-Kare Testi

Deger | df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 16,1359 8 ,040}
Likelihood Ratio 15,945 8 ,043
Linear-by-Linear Association 1,298 1 233
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,040 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,040 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamh
farklilik bulunmaktadir. Calistigim kurum is giicii se¢iminde yapilandiriimig ve standart
miilakat teknigi kullanir ifadesine iliskin cevaplar 6grenim durumuna gére farklilagsmaktadir.

Tablo 45. Cahstigim Kurum Beceri ve Yeteneklerimi Gelistirmek Icin Bana Egitim Firsati
Saghiyor Sorusuna Verilen Cevaplarin Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Dagihm (%)

Ogrenim durumunuz
Ortaokul/ Lise| Onlisans/Lisans | Yiiksek lisans

Toplam

Kesinlikle

21,0%| 12,4% 19,0% 15:9%
katilmiyorum

Calistigim kurum beceri

e yeteneklerimi .
selistirmek igin bana Katilmiyorum 33,3% 27,5% 23,8%| 28.6%

egitim firsati sagliyor Kirarsizii 19.8% 20,9% 143% 19.6%
Katiliyorum 18,5% 30,7% 19,0%| 2547
Kesinlikle katiliyorum 7.4%) 8,5% 23,8% 10,5%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0%| 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli 6grenim gruplarina sahip calisanlarin vermis
olduklari cevaplara iligkin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadur. Yiiksek lisans mezunu
calisanlarm %23,8’i bu ifadeye kesinlikle katilmaktadir. Ancak bu oranin Onlisans/lisans

diizeyinde %8,5 ve ortaokul/lise diizeyinde ise sadece %7,4 oldugu gériilmektedir.

Verilen cevaplarin 6grenim durumuna gére anlamli farklilik gosterip gdstermedigine

iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 46. Cahstizim Kurum Beceri ve Yeteneklerimi Gelistirmek I¢in Bana Egitim Firsati

Saghyor Sorusuna Verilen Cevaplar-Ogrenim Durumu Ki-Kare Tablosu

Deger | df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 16,8129 8 ,032
Likelihood Ratio 15,177 8 ,056
Linear-by-Linear Association | 4996 1 ;025
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,032 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,032 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir. Calistigim kurum beceri ve yeteneklerimi gelistirmek icin bana egitim
firsat1 sagliyor ifadesine iligskin cevaplar 6grenim durumuna gore farklilasmaktadir.

Tablo 47. Calhstigim Kurumda Calsanmn ihtiyaclarim Karsilamak i¢in Verilen Maddi

Tesvikler Siirekli Gozden Gegirilir Sorusuna Verilen Cevaplarin Ogrenim Durumu Degiskenine
Gore Dagihmi (%)

Ogrenim durumunuz Toplam
Ortaokul/Lise | Onlisans/Lisans | Yiiksek lisans
— -
B luramdacilisson Kesinlikle katilmlyorumw 27.2%) 16,3%) 16,7% 19,6%
ihtiyaglarim Katilmiyorum 28.4%) 30.7%) 26.2%  29,3%
karsilamak icin k : ’
erilen maddi Kararsizim 22.2% 22,9%) 21,4%  22,5%
esvikler stirekli
ozden gegirilir et o 17,3% 24,8% 1434  21.0%
Kesinlikle katiliyorum
4,9% 5,2% 21,4%  7.6%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iligkin olarak farklt &grenim gruplarina sahip calisanlarin vermis
olduklari cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. ifadeye iliskin n
belirgin oransal farklilifin kesinlikle katiliyorum cevabinda ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bu
ifadeye kesinlikle katiliyorum cevabi veren yiiksek lisans mezunu ¢alisanlarin orani %21,4,
onlisans/lisans mezunu ¢alisanlarin orani %35,2 ve ortaokul/lise mezunu ¢alisanlarin orani,

%4,9°dur.
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Verilen cevaplarin 6grenim durumuna gére anlamli farklilik gdsterip gistermedigine
iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.
Tablo 48. Cahstizim Kurumda Cahsamn ihtiyaglarim Karsilamak igin Verilen Maddi

Tesvikler Siirekli Gozden Gegirilir Sorusuna Verilen Cevaplar-Ogrenim Durumu Ki-Kare
Tablosu

Deger df Asymp. Sig. (2—Sided)
Pearson Ki-Kare 18,6274 8 017
[ikelihood Ratio 15,258 8 ,054
Linear-by-Linear Association 5,633 1 ,018
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p = ,017 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,017 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli grenim seviyesine

sahip calisanlar noktasinda farklilasmaktadir.

Tablo 49. CalistiZim Kurumda Is Analizi Yapilmaktadir Sorusuna Verilen Cevaplarm
Ogrenim Durumu Degiskenine Gore Dagilhimi (%)

C)grtfnim durumunuz Toplam
Ortaokul/Lise | Onlisans/Lisans | Yiiksek lisans
Cabistigim kurumda i Kesinlikle katilmiyorum| 22,2% 13,1% 21.4% 17,07
lanalizi yapilmaktadir Katilmiyorum 29.6% 33.3% 214% — 30.4%
Kararsizim 18,5% 22,9%) 28.6% 22,5%
Katiltyorum 25.9%) 26,1% 9,5% 23,69
Kesinlikle katiliyorum 3,7%) 4,6% 19,0% 6,5%
Toplam 100,0%] 100,0% 100,0%| 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli grenim gruplara sahip ¢alisanlarin vermis
olduklari cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. [s analizinin yapildigina
iliskin ifadeye kesinlikle katilan ¢aligan grubunun yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir
(%19,0 oran ile) bu ifadeye kesinlikle katilan 6nlisans/lisans mezunlarinin oran1 %4,6 ve

kesinlikle katliyorum diyen ortaokul/lise mezunlarmin orani %3,7’dir.
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Verilen cevaplarin 6grenim durumuna gore anlaml farklilik gosterip gdstermedigine

iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine iligskin sonuglar agagidaki gibidir.

Tablo 50. Cahstigim Kurumda Is Analizi Yapilmaktadir Sorusuna Verilen Cevaplar-
Ogrenim Durumu Ki-Kare Testi

Deger | df | Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 22,1169 8 ,005
Likelihood Ratio 20,008 8 01
Linear-by-Linear Association | 1,381 1 ,240)
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,005 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,005 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli 6grenim seviyesine

sahip calisanlar noktasinda farklilasmaktadir.

Tablo 51. is Tanim Periyodik Olarak Giincellenmektedir-Ogrenim Durumu Dagilimi (%)

Ogrenim durumunuz Toplam
Ortaokul/Lise | Onlisans/Lisans | Yiiksek lisans
Kesinlikle katilmiyoru 11,1%) 12,4%) 9,5% 11,6%)

is tanimi periyodik

gl!.la!:::llenmektedir AL RGO A el Bso 28,6% 23774

Kararsizim 23,5%) 29,4%) 23,8%  26,8%
Katiliyorum 21 ’0%# 33,3% 21,4%| 27.9%
Kesinlikle katiliyorum 9,9%) 4,6% 16,7% 8,0%|
Toplam 100,0%) 100,0% 100,0%| 100,0%

Sorulan soruya iligkin olarak farkli 6grenim gruplarina sahip g¢alisanlarin vermis
olduklar1 cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Periyodik olarak is
taniminin  giincellendigine iliskin yiiksek lisans mezunlarinin katilim oranlarmin diger
mezuniyet durumuna sahip ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yiiksek lisans

mezunu ¢alisanlarin %16,7’sinin bu ifadeye kesinlikle katildiklar1 goriilmektedir.
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Verilen cevaplarin 6grenim durumuna goére anlamli farklilik gosterip gdstermedigine

iliskin ytiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 52. Is Tammm Periyodik Olarak Giincellenmektedir-Ogrenim Durumu Ki-Kare

Testi
Deger | df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 15,7017 8 ,047
Likelihood Ratio 15,121 8 ,057
, 2604

Linear-by-Linear Association 1,267
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,047 oldugu

goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,047 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli

farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli 6grenim seviyesine

sahip galisanlar noktasinda farklilasmaktadir.

[nsan kaynaklari fonksiyonlarinin kurumda uygulanmasina iliskin ifadeleri igeren dlgege

dair yanitlarin diger bir demografik degisken olan mesleki unvan degigkeni kapsaminda

Dagilimi (%)n1 gésteren bulgular agsagida yer almaktadir.

Tablo 53. Cahstifim Kurum Is Giicii Se¢iminde Yapilandirilmis ve Standart Miilakat
Teknigi Kullanir — Mesleki Unvan Dagihmi (%)

Mesleki Unvaniniz
Mk idareci(Sef/Sube el Toplam
Miidiirii) 3
rcah$ i Kesinlikle katilmiyorum 17,9%) 2.6%) 31,6% 16,7%
kurum is giicii  [Katilmiyorum 31,2% 30,8% 10.5%) 29,7%,
seciminde ; 0
yapilandiriimisg Kararsizim 22,0% 7,7%) 31,6%) 20,7%
""'ﬁﬁi’;‘i“ Katiliyorum 24,3% 41,0% 21,1%| 26,4%
Eknigini Kesinlikle katiliyorum 4,6% 17.9% 5.3% 6.5%
ullanir , >
Toplam 100,0%] 100,0%| 100,0%] 100,0%
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Sorulan soruya iligkin olarak farkli mesleki unvana sahip ¢alisanlarin vermis olduklar:
cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Idareci statiisiine sahip
calisanlarin beklendigi gibi is glicii seciminde yapilandirilmis ve standart miilakat tekniklerini
kullanildigina iliskin katithm diizeyleri %41,0 katiliyorum ve %17,9 kesinlikle katiliyorum
seklindedir. Fakat ig¢i statiisiindeki belediye galisanlarin bu ifadeye sadece %21,1 oraninda

katilmakta iken bu oran memur statiisiindeki calisanlar igin %24,3 olarak olugsmustur.

Verilen cevaplarin mesleki unvana gére anlaml farklihik gosterip gostermedigine iligkin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iligkin sonuglar agagidaki gibidir.

Tablo 54. Cahstigim Kurum Is Giicii Seciminde Yapilandirilmig ve Standart Miilakat
Teknigi Kullamir — Mesleki Unvan Ki-Kare Testi

Deger | df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 27,2069 8 ,001
Likelihood Ratio 28,079 8 ,000]
Iinear-by-Linear Association 289 1 ,591
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,001 oldugu
goriilmektedir. % 95 gliven araliginda; p = 0,001 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasmda anlamh
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkii mesleki unvana sahip

calisanlar noktasinda farklilasmaktadir.
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Tablo 55. Insan Kaynaklar1 Birimi Kurumun Kaynaklarim Bosa Harecryor-Mesleki Unvan

Dagilimi (%)
Mesleki Unvaniniz ool
idareci(Sef/Sube Lo Oplam
Memur Mildiirt) Igci
. Kesinlikle o o o 17.4%
Insan katilmiyorum 14,2% 35,9%; 15,8% S0
kaynaklar o
birimi Katilmiyorum 28,0% 25,6% 26,3% 27,5%
ll:‘al;?'lr:lrlgnm Kararsizim 26,6% 30,8% 21,1% 26,8%
EO$: . Katiliyorum 22,9% 2,6‘%# 21,1%) 19,9%9
arclyor
y Kesinlikle o
katiliyorum 8,3% 5,1% 15,8% 8,3%
Toplam 100,0% 100,0%) 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iligkin olarak farkli mesleki unvana sahip ¢alisanlarin vermis olduklari

cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Insan kaynaklar1 biriminin kurum

kaynaklarini bosa harcadigina iliskin en dikkat ¢eken oranlardan bir tanesi, memur ve is¢i

statlisiine sahip ¢alisanlarin bu ifadeye %21,2 (is¢i) ve %22,9 (memur) katiliyorum cevabi

vermesi ancak idareci unvanina sahip c¢aligsanlarin ifadeye sadece %2,6 oraninda katilmasidir.

Verilen cevaplarin mesleki unvana gére anlaml farklilik gosterip géstermedigine iligkin

yiiriititlen Ki-Kare testine iligkin sonuglar agagidaki gibidir.

Tablo 56. Insan Kaynaklar1 Birimi Kurumun Kaynaklarim Bosa Harciyor-Mesleki Unvan

Ki-Kare Tablosu

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 18,1647 8 ,020}
Likelihood Ratio 19,742 011
Linear-by-Linear 129 1 719
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,020 oldugu

goriilmektedir. % 95 gliven araliinda; p = 0,020 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli
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farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki unvana sahip

calisanlar noktasinda farklilasmaktadir.

Tablo 57. Suandaki isimden Sik Sik Ayrilmay: Diisiiniiyorum-Mesleki Unvan Dagilimi (%)

Mesleki Unvaniniz

- Idareci(Sef/Sube fsci Toplam
Miidiirii) #
Sipapdal, bk 25,7% 48,7% 42,1% 30,1%)
b katilmiyorum
lisimden sik \
ik ayriimay [atiimiyorum 27,5% 25,6% 26,3% 2724
diistnty orum g o pgi71m 24,3% 17,9% 5,3% 22,1%
Katilyorum 13,8% 7,7%) 15,8% 13,09
Kesinlikle katiliyorum 8,7% 10,5% 7,6%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli mesleki unvana sahip ¢alisanlarin vermis olduklari

cevaplara iligkin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Isten ayrilma niyetine iliskin

idareci

diizeyindeki

goriilmektedir. Bu oran iggilerde %10,5 ve memurlarda %8,7 olarak olusmustur.

¢alisanlarin  higbirinin kesinlikle katiliyorum cevabi  vermedigi

Verilen cevaplarin mesleki unvana gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 58. Suandaki Isimden Sik Sik Ayrilmay: Diisiiniiyorum-Mesleki Unvan Ki-Kare

Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
[Pearson Ki-Kare 14,672 ,066]
[ikelihood Ratio 18,091 ,021
Linear_—by-Linear 2,368 124
A ssoclation
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,066 oldugu

goriilmektedir. % 95 giiven aralifinda; p = 0,066 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamh
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farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki unvana sahip

calisanlar noktasinda farklilagmaktadir.

Insan kaynaklari fonksiyonlarinin kurumda uygulanmasina iliskin ifadeleri igeren 6lcege
dair yanitlarin diger bir demografik degisken olan mesleki kidem degZiskeni kapsaminda

Dagilimini gosteren bulgular asagida yer almaktadir.

Tablo 59. Bu Kurumda Terfilerde Basar1 Esas Alinir-Mesleki Kidem Dagilimi (%)

Mesleki kideminiz Toplam
5 Yil ve altt 6-9 Y1l 10 Y1l ve iistil
R 20,5% 25,7% 25,2% 24,6%
katilmiyorum
terfilerde >
Ea§arl Katilmiyorum 12,8% 11,4% 33,2% 27.5%)
sas alinir Kararsizim 33,3% 20,0% 15.8% 18,8%
Katiliyorum 23,1% 25,7% 18,8% 20,3%
Kesinlikle katlllyorumi 10,3% 17,1% 6,9% 8,7%)
Toplam 100,0% 100,0%) 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iligkin olarak farkli mesleki kidem diizeylerine sahip ¢alisanlarin vermis
olduklari cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. 10 y1l ve iistii kideme
sahip olan belediye ¢alisanlarinin terfilerde basari esasinin gergeklestigine katilim oranlari %
25,7 iken, bu oranin 6-9 y1l arast mesleki kideme sahip galigsanlarda %42.,8 ve 5 y1l ve alti kideme

sahip ¢alisanlarda %33,4 oldugu goériilmektedir.

Verilen cevaplarin mesleki kideme gére anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 60. Bu Kurumda Terfilerde Basar1 Esas Alimir-Mesleki Kidem Dagilim (%) Ki-
Kare Testi

Deger | df | Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 18,9259 8 ,015
Likelihood Ratio 19,110 8 014
Linear-by-Linear Association | 3,148 1 023
of Valid Cases 276
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Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p=,015 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,015 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki kidem diizeyi

kapsaminda farklilagmaktadir.

Tablo 61. Cahstiim Kurumda Is Giicii Secme ve Yerlestirme Siireci Adil (Tarafsiz)
Gergeklestirilir-Mesleki Kidem Dagilhimi (%)

Mesleki kideminiz Toplam
5 Y1l ve altr 6-9 Y1l 10 Y4l ve lstil
(Calistizim Kesinlikle 10,3% 20,0% 23,3% 21,0%
. ... | katilmiyorum
lkurumda is glici .
segme ve Katilmiyorum 17,9%) 14,3% 36,6% 31,2%
yerlestirme streci| gararsizim 20.7%
adil (tarafsiz) 35.9% 20’0%f 17,8% ’
sergeklestirilir Katiliyorum 23,19 31,4%) 16,3% 19,2%
Kesinlikle katilryorum
12,8% 14,3% 5,9% 3,0%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iligkin olarak farkhi mesleki kidem diizeylerine sahip ¢aliganlarin vermis
olduklari cevaplara iligkin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. 10 y1l ve iistii kideme
sahip olan ¢alisanlarin bu ifadeye %5,9 oran ile kesinlikle katildiklart, 6-9 yil kideme sahip
¢alisanlarin %14,3 oran ile kesinlikle katildiklari ve 5 yil ve alti mesleki kideme sahip

calisanlarin ise %12,8 oranla bu ifadeye kesinlikle katildiklar: gdriilmektedir.

Verilen cevaplarin mesleki kideme gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin

yiirlitiilen Ki-Kare testine iligkin sonuglar agagidaki gibidir.
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Tablo 62. Cahstigim Kurumda Is Giicii Secme ve Yerlestirme Siireci Adil (Tarafsiz)
Gerceklestirilir-Mesleki Kidem Ki-Kare Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 22,9989 8 ,003
Likelihood Ratio 23,000 8 ,003
Linear-by-Linear 12,731 1 ,000)
Association
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,003 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven arahiginda; p = 0,003 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki kidem diizeyi

kapsaminda farklilagsmaktadir.

Tablo 63. Cahstigim Kurumda Is Giicii Segme ve Yerlestirme Siirecinde Adam
Kayirmacilik Yapilmaz-Mesleki Kidem Dagilimi (%)

Mesleki kideminiz Toplam
5 Yil ve alti 6-9 Yil 10 Y1l ve iistii
aligtigim Seaulide 17,9% 17,1% 23,3% 21,7%
... [katilmiyorum
urumda is giicii :
secme ve Katilmiyorum 17,9%) 22,9% 39,1% 34,1%
yerlestirme Kararsizim 17,4%
siirecinde adam 30,8% 20,0% 14,4% |
|kayirmacilik Katilryorum 23,1%) 25,7% 16,8%) 18,8%
yapiimaz -
Kesinlikle katiliyorum 10,3% 14,3% 6,4% 8,0%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli mesleki kidem diizeylerine sahip ¢alisanlarin vermis
olduklari cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Mesleki kidemi 10 yilin
iistiinde olan ¢alisanlarin adam kayirmacilik yapilmadigina iliskin katilim diizeylerinin %6,4 ile

diger ¢alisanlardan diisiik seviyede oldugu goriilmektedir.

Verilen cevaplarin mesleki kideme gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine

iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 64. Calisthiim Kurumda Is Giicii Segme ve Yerlestirme Siirecinde Adam
Kayirmacilhik Yapilmaz-Mesleki Kidem Ki-Kare Testi

Deger | df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 16,095, 8 ,041
[ikelihood Ratio 15,752 8 ,046
[inear-by-Linear Association | 6,933 1 ,008
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,041 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven aralifinda; p = 0,041 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamh
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki kidem diizeyi

kapsaminda farkhilasmaktadir.

Tablo 65. Cahstiim Kurumda Yeni Bir Eleman Yetistirilecefi Zaman Istihdam Oncesi
Yetenek Testleri Kullamhir-Mesleki Kidem Dagilimi (%)

Mesleki kideminiz Toplam
5 Y1l ve altt 6-9 Y1l 10 Y1l ve iistii
alistigim Kesinlikle 28,2% 17,1% 20,8% 21,4%1.
. katilmiyorum

kurumda yeni bir o
- leman Katilmiyorum 17,9%) 14,3% 41,1% 34,4%)
?;;;f;::fgg%;:iaman K ararsizim 20,5%) 20,0% 20,3%) 20,3%
Iyetenek testleri Katiliyorum 20,5% 37,1% 12,4% 16,7%
kullanihir o

K esinlikle 12,3% 11, 4%J 5,4% 7,2%

katiliyorum 1

Toplam 100,09 100,0% 100,0% 100,09

Sorulan soruya iligkin olarak farkli mesleki kidem diizeylerine sahip galisanlarm vermis
olduklari cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Istihdam &ncesi yetenek
testlerinin kullanildigina kesinlikle katilan 5 yil ve alti mesleki kideme sahip ¢alisanlarin orani
%28,2, 6-9 y1l mesleki kideme sahip calisanlarin oran1 %17,1 ve 10 yil ve {istii mesleki kideme

sahip ¢aliganlarin orani %20,8’dir.

Verilen cevaplarin mesleki kideme gére anlaml farklilik gésterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar agagidaki gibidir.
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Tablo 66, Cahstigim Kurumda Yeni Bir Eleman Yetigtirilecegi Zaman Istihdam Oncesi
Yetenek Testleri Knllamihir-Mesleki Kidem Ki-Kare Testi

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 25,7884 8 ,001
Likelihood Ratio 24,952 8 ,002
Linear'-by-Linear 5,510 1 ,0 19J
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,001 oldugu
gériilmektedir. % 95 giiven arahigimda; p = 0,001 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamh
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki kidem diizeyi

kapsaminda farklilasmaktadir.

Tablo 67. Calistigim Kurum Is Giicii Se¢iminde Yapilandirilmig ve Standart Miilakat
Teknigi Kullamir-Mesleki Kidem Dagihimi (%)

Mesleki kideminiz Toplam
5Yil ve aln 6-9 Yil 10 Y1l ve fistil
alistigon L‘fes‘““k‘e 12,3% 14,3% 17,8% 16,7%
e atilmiyorum
kurum is giicti 0
segiminde Katmiyorum 23,1% 14,3% 33,794 29,7%
landinil
zzilt::d::t mig Kararsizim 20,5%) 20,0% 20,8%) 20,7%
miilakat teknigini [Katiliyorum 25,6%) 40,0%) 24.3%) 26,4%
kullanir
Kesinlikle katiliyorum 17,9% 11,4% 3,5% 6,5%|
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,074

Sorulan soruya iliskin olarak farkli mesleki kidem diizeylerine sahip ¢aliganiarin vermis
olduklari cevaplara iliskin frekanslar yukanidaki tabloda yer almaktadir. 10 yil ve iistii mesleki
kideme sahip ¢alisanlar %3,5 gibi diisiik bir oran ile bu ifadeye kesinlikle katilirken, bu oranin

en yiiksek 5 yil ve altt mesleki kideme sahip ¢alisanlarda ortaya ¢iktig1 (%17,9) goriilmektedir.

Verilen cevaplarin mesleki kideme gore anlamli farklilik gosterip gdstermedigine iliskin

yiriitiilen Ki-Kare testine iligskin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 68. Cahstigim Kurum Is Giicii Seciminde Yapilandirilmis ve Standart Miilakat
Teknigi Kullamir-Mesleki Kidem Ki-Kare Testi

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 19,8807 8 011
Likelihood Ratio 18,081 8 ,021
inear-by-Linear 9,133 | 003
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p=,011 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,011 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki kidem diizeyi

kapsaminda farklilasmaktadir.

Tablo 69. insan Kaynaklari Birimi Kurumun Kaynaklarin1 Bosa Harciyor-Mesleki Kidem
Dagilim (%)

Mesleki kideminiz Toplam
5 Y1l ve altt 6-9 Y1l 10 Y1l ve tisti
fsnm Kesinlikle katilmiyorum 25,6%) 22,9%) 14,9% 17,4%
kaynaklart  [Katilmiyorum 17.9% 2299 30.2% 27,5%
birimi ) : ’
urumun Kararsizim 25.6%) 11,4% 29,7%) 26,8%
kaynaklarmi
bosa harciyor Katiliyorum 23.1% 20,0%) 19,3% 19,9%
Kesinlikle katiliyorum 7,7%) 22,9%) 5,9%) 8,3%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli mesleki kidem diizeylerine sahip ¢alisanlarin vermis
olduklar1 cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kaynaklarin bosa
harcandigina iliskin olan ifadeye verilen cevaplar incelendiginde 6-9 yi1l arast mesleki kideme
sahip calisanlarin %22.9 oraninda ifadeye katildiklar1 (kesinlikle katildiklar1) goriilmektedir ki
bu oran diger gruplar ile karsilastirildiginda dikkat ¢ekici derecede yiiksektir.

Verilen cevaplarin mesleki kideme gére anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuclar asagidaki gibidir.
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Tablo 70. insan Kaynaklar1 Birimi Kurumun Kaynaklarimi Bosa Harciyor-Mesleki Kidem
Ki-Kare Testi

Deger df |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 19,2159 8 ,014
Likelihood Ratio 17,291 8 ,027
inear.-b.y-Linear 079 1 778
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,014 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven aralifinda; p = 0,014 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki kidem diizeyi

kapsaminda farklilasmaktadir.

Tablo 71. Isim Kariyer Gelisimime Firsat Saglamaktadir-Mesleki Kidem Dagilhimi (%)

Mesleki kideminiz
Toplam
5 Y1l ve alt1 6-9 Y1l 10 Y1l ve iistii
o . Kesinlikle katilmiyorum o o “ k
[sim kariyer 5,1% 14,3% 11,4% 10,9%
st

| R 10,3% 8.6% 20,8% 17.8%
saglamaktadir  [Kararsizim 17,9% 22,9% 22,8% 22,1%

Katiliyorum 46.2% 17,1% 28,7% 29.7%

Kesinlikle katiliyorum 20.5% 37.1% 16,3% 19,6%

optar 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iligkin olarak farkli mesleki kidem diizeylerine sahip ¢alisanlarin vermis
olduklari cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Bu soruya iligkin
mesleki kidem agisindan dikkat ¢eken farklilik katiliyorum cevabinda gergeklesmistir. 10 yil ve
iistii kideme sahip calisanlarin ifadeye %20,8 oraninda katildigi goriilmektedir ve bu oran 6-9
yil kidemli ¢alisanlarda % 8.6 ve 5 yil ile alti mesleki kideme sahip calisanlarda %10,3 olarak

olusmustur.
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Verilen cevaplarin mesleki kideme goére anlaml farklilik gosterip gostermedigine

iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 72. isim Kariyer Gelisimime Firsat Saglamaktadir-Mesleki Kidem Ki-Kare Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 18,0097 8 ,021
Likelihood Ratio 17,570 ,025
Linear-by-Linear 6,137 | 013
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,021 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,021 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki kidem diizeyi

kapsaminda farklilasmaktadir.

Tablo 73. Isim Karsihginda Aldizim Ucret Disi Yan Odemeler Tatmin Edicidir-Mesleki
Kidem Dagilim (%)

Mesleki kideminiz Toplam
5 Y1l ve alti 6-9 Y1l 10 Y1l ve iistii
isim esiniide 15,4% 22,9% 17,3% 17,8%
. atilmiyorum

karsiliginda ”
aldigim ticret Katilmiyorum 30,8% 25,7%) 25,2% 26,1 /oln
dist yan Kararsizim 21,4%
bt caler 35,9% 5,7% 21,3% 7o
tatmin [Katiliyorum 17,9% 37,19%) 24’3%+ 25,0%
edicidir "

Kesinlikle katiliyorum 8.6% 11,9%) 9,8%

Toplam 100,0%) 100,0% 100,0%) 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli mesleki kidem diizeylerine sahip ¢alisanlarin vermis
olduklari cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. ifadeye iliskin en
carpici cevaplardan bir tanesi, 5 yil ve alt1 kideme sahip ¢alisanlarin hi¢birinin bu ifadeye tam
anlami ile katildiklarina iliskin cevap vermemis olmalaridir. ifadeye kesinlikle katilan 6-9 yil
mesleki kideme sahip ¢alisanlarin oran1 %8,6 ve 10 y1l ve Gistii kideme sahip ¢alisanlarin orani

%]11,9°dur.
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Verilen cevaplarin mesleki kideme gére anlamli farklilik gosterip gostermedigine

iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 74. Isim Karsiifimda Aldigim Ucret Dist Yan Odemeler Tatmin Edicidir-Mesleki
Kidem Ki-Kare Testi

Deger gf  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 16,567 8 ,035
Likelihood Ratio 21,097 8 ,007
Linear-by-Linear 1.873 ! 171
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,035 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven arah@inda; p = 0,035 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamh
farklihk bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli mesleki kidem diizeyi

kapsaminda farklilasmaktadir.

3.8.5. Demografik Degiskenler — Calisan Memur Memnuniyeti Olgegi

Calismanin bu bolimiinde Cankaya Belediyesi’nde c¢alisanlarin ¢alisgan memur
memnuniyeti 6lgegi kapsaminda yer alan ifadelere vermis olduklari cevaplarin demografik

degiskenler kapsaminda incelenmesine iligkin bulgular incelenmistir.

Tablo 75. Calisma Sartlari-Cinsiyet Degiskeni Dagihm (%)

Cinsiyetiniz Toplam
Kadin Erkek

— =
Calisiasartlis Kesinlikle katilmiyorum 9,8% 8,5% 9,1%
Ill?:klmmdan kurumdan Katllmlyorum 1 8,70/0 5’2% 11 ,2%

emnunum

Kararsizim 19,5% 13,7% 16,3%
Katiliyorum 39,0%) 49,0% 44,6%
Kesinlikle katiliyorum 13,0%) 23,5%) 18,8%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0%
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Sorulan soruya iliskin olarak farkli cinsiyete galisanlarin vermis olduklari cevaplara
iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadnlar, ifadeye %52 oraninda katildiklar1

yoniinde cevap vermistir. Bu oran erkek calisanlarda %72,5 diizeyindedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 76. Calisma Sartlari-Cinsiyet Degiskeni Ki-Kare Testi

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 18,0707 ,001
[Likelihood Ratio 18,414 ,001
Linear-by-Linear 10,777 | 001
[Association
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,001 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,001 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamh
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli cinsiyet degiskenine
gore farklilasmaktadir.

Tablo 77. Cevreme Kurumdaki Goérevimden Gururla Bahsederim-Cinsiyet Degiskeni
Dagilim (%)

eremme kusumdaki Kesinlikle katilmiyorum 10,6%) 7,8%) 9,1%
Egll;zzgggzl gururla Katilmiyorum 23.6% 7,8% 14,9%
Kararsizim 22,8% 15,0% 18,5%

Katilryorum 32,5% 43,1%) 38,4%

Kesinlikle katiliyorum 10,6% 26,1%) 19,2%

Toplam 100,0%  100,0%  100.0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli cinsiyete calisanlarin vermis olduklari cevaplara

iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadinlarin %22,8’i bu ifadeye iliskin
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kararsiz bir tutum sergilerken, erkeklerin sadece %15,0°1 ifadeye iligkin kararsiz bir tutuma
sahiptir. Erkek galiganlarin %26,1°i kurumdaki gorevinden kesinlikle gururla bahsederken, bu

oranin kadin calisanlarda sadece %10,6 oldugu gériilmektedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farkhilik gosterip gostermediZine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 78. Cevreme Kurumdaki Gérevimden Gururla Bahsederim-Cinsiyet Degiskeni Ki-
Kare Tablosu

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 24,743 ,000
Likelihood Ratio 25,394 ,000
Linear-by-Linear 18,305 | .000|
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,000 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven arahginda; p = 0,000 < 0,05 oldugu icin gruplar arasinda anlamh
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli cinsiyet degiskenine

gore farklilasmaktadir.

Tablo 79. Kurumdaki Gérevim Iyidir-Cinsiyet Degiskeni Dagilimi (%)

Cinsiyetiniz Toplam
Kadin Erkek

—— -
leksnmimilalkipfeyiin Kesinlikle katilmiyorum 7,3%) 7.8%) 7,6%
lyidir Katilmiyorum 17,1%) 5.9%) 10,9%
Kararsizim 23,6%) 17,0% 19,9%
Katiliyorum 41,5%) 46,4% 44,2%
Kesinlikle katiliyorum 10,6%) 22,9%) 17,4%
Toplam 100,0%  100,0%  100.0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli cinsiyete ¢alisanlarin vermis olduklari cevaplara

iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Cinsiyet degiskeni kapsaminda kadinlarin
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bu ifadeye iliskin erkeklere kiyasla daha kararsiz olduklar1 %23,6 goriilmektedir. Erkeklerin ise,
kurumdaki gorevlerinin kesinlikle iyi olduguna iliskin katilim oranlari %22,9’dur. Bu oran

kadinlarda yari1 yariya diismiis ve %10,6 olarak ger¢eklesmistir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine iligkin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonugclar asagidaki gibidir.

Tablo 80. Kurumdaki Gorevim Iyidir-Cinsiyet Degiskeni Ki-Kare Tablosu

Deger df  [Asymp. Sig. (2-sided)
earson Ki-Kare 15,6799 ,003
Likelihood Ratio 16,027 ,003
Linear.-b':y—Linear 8,423 1 004
ssoclation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,003 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,003 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli cinsiyet degiskenine

gore farklilagmaktadir.

Tablo 81. Yéneticim Zor Durumlar Karsisinda Yardim Eder-Cinsiyet Degiskeni Dagilimi (%)

Cinsiyetiniz Toplam
Kadin Erkek

e =
T p—— Kesinlikle katilmiyorum 6,5%) 7.8%) T:2%
fkarsisinda yardim eder Katilmiyorum 21,1% 8,5% 14,1%
Kararsizim 15,4%) 15,0% 15,2%
Katiliyorum 39,8%) 45,8% 43,1%
Kesinlikle katiliyorum 17,1% 22.9% 20,3%
Top]am 100,00/0 10010% 100,00/0

Sorulan soruya iliskin olarak farkli cinsiyete c¢alisanlarin vermis olduklar1 cevaplara
iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadin calisanlar yoneticilerinin zor

durumlar karsisinda yardim ettigine %21,1 oraninda katilim gostermez iken, bu oran erkek
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calisanlarda %8,5 olarak gergeklesmistir. Her iki cinsiyette de bu ifadeye iliskin kararsizlik

orani %15 diizeyindedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gére anlamli farklilhk gosterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 82. Yoneticim Zor Durumlar Karsisinda Yardim Eder-Cinsiyet Ki-Kare Tablosu

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 9,5729 ,048
Likelihood Ratio 9,600 ,048
Linear-by-Linear 3,744 | 053
Association
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,048 oldugu

goriilmektedir. % 95 giiven arahiginda; p = 0,048 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamls

farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli cinsiyet degiskenine

gore farklilagmaktadir.

Tablo 83. Yoneticim Altinda Cahsan Personeli Iyi Yonetmektedir-Cinsiyet Dagilini (%)

Cinsiyetiniz Toplam
Kadin Erkek
T 0,
e Bnetisinaltngs calisa Kesinlikle katilmiyorum 5,7%) 7,2%) 6,5%
personeli iyi Katilmiyorum 17.9% 729 12,0%
yonetmektedir d 3
Kararsizim 23,6%) 20,3% 21,7%
Katiliyorum 39,0% 41,2%) 40,2%
Kesinlikle katiliyorum 13,8% 24,2%) 19,6%
Toplam 100,0%  100,0% 100,074

Sorulan soruya iliskin olarak farkl cinsiyete ¢alisanlarm vermis olduklari cevaplara

iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadin calisanlarin %17.9°u ifadeye
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katilmaz iken bu oran erkek ¢alisanlarda %7,2°dir. Kadin ¢alisanlarin katilim diizeyi %13,8 de
kalmis iken erkek calisanlarin ifadeye katilim diizeyleri %24,2"dir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine iligkin

yuriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 84. . Yoneticim Altinda Calisan Personeli Iyi Yonetmektedir-Cinsiyet Ki-Kare
Tablosu

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 10,9259 ,027
[ikelihood Ratio 11,054 ,026]
aaton s 1
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,027 oldugu
goriillmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,027 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir, dolayistyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli cinsiyet degiskenine

gore farklilasmaktadir.

Tablo 85. Yéneticim Her Zaman Cahsanlarin Arkasinda Durmaktadir-Cinsiyet Dagilimi

(%)
Cinsiyetiniz
Kadin l Erkek loniam

T a— Kesinlikle katilmiyorum 4,9% 9,8% 7,6%
gi‘:ﬁ;}:ﬁ:}nﬂf kasinda Katilmiyorum 18,7% 5.9% 11,6%

Kararsizim 26.0% 20’3%4 22.8%

Katiliyorum 35,0% 39,29 37,3%

Kesinlikle katiliyorum 15,4%) 24.8% 20,7%

Toplam 100,0%) 100,0%) IO0,0%I

Sorulan soruya iligskin olarak farkli cinsiyete ¢alisanlarin vermis olduklari cevaplara

iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadin ¢alisanlarin ifadeye iligkin katilim
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diizeyleri ile erkek galisanlarin katilim diizeyleri arasinda oransal anlamda ¢ok dikkat ¢eken bir
farklilik goriilmemektedir. Bu ifadeye kesinlikle katilan kadin ¢alisan orant %154 ve erkek
calisan sayisi ise %24,8’dir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine iligkin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 86. Yoneticim Her Zaman Cahsanlarin Arkasinda Durmaktadir-Cinsiyet Ki-Kare

Testi
Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 16,0667 4 ,003
ikelihood Ratio 16,345 4 ,003
Linear-by-Linear 3,399 | 065
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-Kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,003 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,003 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamh
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli cinsiyet degiskenine

gore farklilagmaktadir.

Tablo 87. Yonetici Calisan Personelin Sikdyetlerini Dikkate Ahr-Cinsiyet Dagilimi (%)

Cinsiyetiniz Toplam
Kadin Erkek
b Snsticimgalizan Kesinlikle katilmryorum 7,3%) 6,5% 6,9%
[g:eﬁz?:gﬁrrm sikiyetlerini | Katilmiyorum 16.3% 5.9% 10,5%|
Kararsizim 24,4%) 17,0% 20,3%
Katiliyorum 40,7%) 51,0%) 46,4%
Kesinlikle katiliyorum 11,4% 19.6% 15,9%
Toplam 100,0%  100,0%  100.0%

Sorulan soruya iligkin olarak farkli cinsiyete galiganlarm vermis olduklari cevaplara

iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Kadin ¢alhisanlarin ifadeye katilim
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diizeyleri; %40,7 katiliyorum ve %11,4 kesinlikle katiliyorum seklindedir. Erkek calisanlarin
ifadeye katlim diizeyleri %51,0 katiliyorum ve %19,6 katilmiyorum seklindedir.

Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigine iliskin

yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 88. Yénetici Calisan Personelin Sikdyetlerini Dikkate Ahr-Cinsiyet Ki-Kare Testi

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 13,3519 4 ,010
Likelihood Ratio 13,479 4 ,009
Linear_-by-Linear 8.557 1 003
A ssociation
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,010 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,010 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli cinsiyet degiskenine
gore farklilagmaktadir.

Tablo 89. Kurumdaki Gorevim Nedeniyle Goriistiigiim Dis Cevreden Olan insanlar Beni
Rahatsiz Etmez-Cinsiyet Dagilimi (%)

Cinsiyetiniz Toplam
Kadin Erkek
— -
e e Kesinlikle katiimiyorum 4,9% 6,5%) 5,8%
nedeniyle goriistigim dis | Katilmiyorum 15.4% 4.6% 9,4%
cevreden olan insanlar beni ’ ;
kahats]z etmez Kararsizim 13,0% 13,1% 13,0%
Katiliyorum 51,2%) 52,9%) 52,2%
Kesinlikle katiliyorum 15,4% 22.9%) 19,6%
Toplam 100,0%|  100,0%  100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli cinsiyete calisanlarin vermis olduklar1 cevaplara
iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Verilen cevaplarin cinsiyete gore anlamli
farklilik gésterip gostermedigine iliskin yiiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki
gibidir.
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Tablo 90. Kurumdaki Gorevim Nedeniyle Goriistiigiim Dis Cevreden Olan Insanlar Beni
Rahatsiz Etmez-Cinsiyet Ki-Kare Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 10,8417 4 ,028
Likelihood Ratio 11,011 4 ,026
Linear-by-Linear 3,483 1 062
ssociation _
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatisti3i tablosu kapsaminda p degerinin p =,028 oldugu
goriilmektedir. % 95 gliven aralifinda; p = 0,028 < 0,05 oldugu igin gruplar arasmnda anlamh
farkhiik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli cinsiyet dedigkenine

gore farklilagmaktadir.

Tablo 91. Maasimdaki Artis Oranlarindan Memnunum-Cinsiyet Dagthm (%)

Cinsiyetiniz Toplam
Kadin Erkek

IR [+]
rMaasjlm daki artis Kesinlikle katilmiyorum 22,8%) 27,5% 254%
oraniarindan memnunum Katilmiyorum 38,2% 20,9%) 28,6%)
Kararsizim 15,4% 15,7% 15,6%
Katiliyorum 16,3% 25,5%) 21,4%
Kesinlikle katilryorum 7,3%) 10,5% 9,1%
Toplam 100,0%  100,0% 100,099

Sorulan soruya iliskin olarak farkli cinsiyete ¢ahisanlarin vermis olduklar cevaplara
iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Maag artis oranindan memnun olan kadin
galisanlarin yiizdesi %23,6 iken erkek cahsanlarin ytizdesi %40 olarak olugmustur. Erkek

galisanlarin artig oranlarindan kadinlara kiyasla daha memnun olduklan gorillmektedir.

Verilen cevaplann cinsiyete gére anlamli farkliik gosterip gostermedigine iliskin

yiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.

Tablo 92. Maagimdaki Artis Oranlarindan Memnunum-Cinsiyet Ki-Kare Testi
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Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 11,1799 ,025
Likelihood Ratio 11,215 4 ,024
Linear-by-Linear 2,172 1 141
Association
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,028 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,028 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli
farklhilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli cinsiyet degiskenine

gore farklilagmaktadir.

Tablo 93. Cevreme Kurumdaki Gorevimden Gururla Bahsederim-Ogrenim Durumu
Dagilimi (%)

(")gr?nim durumunuz Toplam
Ortaokul/Lise |On lisans/Lisans| Yiiksek lisans
Cevreme Kesinlikle 14,8% 7,2% 4,8% 9,1%
. katilmiyorum
kurumdaki ;
Btavroden Katilmiyorum 14,8% 14,4% 16,7% 14,9%4
ururla
Kararsizim 18,5%
bulisaderit 18,5% 20,9% 9,5% o
Katiliyorum 24, 7%) 41,8% 52,4% 38,4%
Kesinlikle katiliyyorum 27.2% 15,7% 16,7% 19,2%)
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli 6grenim seviyelerine ¢alisanlarin vermis olduklar:
cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. Ogrenim durumuna gore ifadeye
iliskin cevaplar incelendiginde ifadeye katilmayan grubun en yiiksek oran ile (%52.,4) yiiksek

lisans 6@renim durumuna sahip olan galisanlar oldugu goériilmektedir.

Verilen cevaplarin 6grenim seviyelerine gére anlamli farklilik gdsterip gostermedigine

iliskin yiiriitillen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 94. Cevreme Kurumdaki Gérevimden Gururla Bahsederim-Ogrenim Durumu ki-
Kare Tablosu

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 17,2067 8 ,028
Likelihood Ratio 17,436 8 ,026
Linear.-by-Linear 1,146 1 284
A ssociation
N of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistiZi tablosu kapsaminda p degerinin p =,028 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,028 < 0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamli
farklihk bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli 63renim seviyesine

gére farklilagmaktadir.

Tablo 95. Cahstigim Kurumdaki Fiziksel Cevre Uygundur-Mesleki Unvan Dagilimi (%)

Mesleki Unvaniniz Toul
Idareci (Sef/ Sube . Oplam
Memur Migc?ijru)s Isci
alistigim Kesinlikle 15,1% 2,6% 10,5% 13,0%
. katilmiyorum tT

urumdaki 0
{fiziksel cevre | Katilmiyorum 15,6% 5,1% 15,8% 14,1%
wygundur Kararsizim 15,6% 7.7% 31,6% 15,6%
Katiliyorum 41,7% 61,5% 26,3% 43,5%
Kesinlikle katiliyorum 11,9% 23,1% 15,8% 13,8%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak farkli unvanlara galisanlarin vermis olduklari cevaplara
iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. 1dareci diizeyindeki gahsanlar ifadeye %2,6
oraninda kesinlikle katilmiyorum cevabi vermigken bu oranin diger grup ¢alisanlarda daha
yilksek oldugu gériilmektedir. Memurlar ifadeye %15,1 oraninda kesinlikle katilmaz iken,

iscilerde bu oran %10,5 dir.

Verilen cevaplarin farkl unvanlara gore anlaml farklilik gosterip gostermedigine iligkin

yiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 96. Calishgim Kurumdaki Fiziksel Cevre Uygundur-Mesleki Unvan Ki-Kare Testi

Deger df  |Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 18,8057 8 ,016
Likelihood Ratio 20,250 8 ,009
Linear-by-Linear 751 1 386
ssociation
of Valid Cases 276,

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,016 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,016 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlaml
farkhlik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar farkli sahip olunan unvana

gore farkhilagmaktadir.

Tablo 97. Calisma Sartlar1 Bakimmdan Kurumdan Memnunum-Mesleki Kidem Dagilimi

(“o)
Mesleki kideminiz Toplam
5 Yil ve alti 6-9 Y1l 10 Y1l ve fistii
alisma Kesinlikls 2,6% 11,4% 9,9% 9,1%
Eartlan katilmiyorum
akimindan Katilmiyorum 17,9% 5,7% 10,9%) 11,2%
kurumdan
Kararsizim 16,3%
Lot 28,2%) 22,9% 12,9%) o
Katilryorum 28.29%) 34,3%) 49,5%) 44,6%r
Kesinlikle katiltyorum 23,1% 25.7%) 16,8% 18,8%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak kidem seviyesi farkli galisanlarin vermis olduklar
cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. 5 yil ve alti kideme sahip
calisanlarm %2,6 oranla ifadeye katilmama diizeylerinin 6-9 yil mesleki kideme sahip
calisanlardan (%11,4) ve 10 yil ve iistii mesleki kideme sahip ¢alisanlardan (%9.9) farkhlastigi

goriilmektedir.

Verilen cevaplarin farkh kidem seviyelerine gore anlamli farklihk gdsterip

gistermedigine iliskin ytiriitiilen Ki-Kare testine iliskin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 98. Calisma Sartlar1 Bakimindan Kurumdan Memnunum-Mesleki Kidem Ki-Kare
Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 16,4574 8 ,036
Likelihood Ratio 16,816 8 ,032)
JLinear-by-Linear 1000 i 087
Association
IN of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,036 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven araliginda; p = 0,036 < 0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar mesleki kidem seviyesine

gore farklilagmaktadir.

Tablo 99. Kurumda Yiikselmeler Bireysel Becerilere Dayanmaktadir-Mesleki Kidem
Dagilimi (%)

Mesleki kideminiz Toplam
5 Yil ve alti 6-9 Y1l 10 Y1l ve iistii
Kurumda KeniLsle 12,8% 22,9% 22,8%) 21,4%
. katilmiyorum
iikselmeler B
ireysel Katilmiyorum 25,6% 14,3% 25,7% 24,3%
becerilere Kararsizi 22,8%
ayanmaktadir s 25,6% 14,3% 23,8%) 8%
Katilryorum 15,4% 34,3%) 21,3%| 22,1%
Kesinlikle katiliyorum 20,5% 14,3%) 6,4% 9,4%
Toplam 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Sorulan soruya iliskin olarak kidem seviyesi farkli ¢aliganlarin vermis olduklar
cevaplara iliskin frekanslar yukaridaki tabloda yer almaktadir. 5 y1l ve alti mesleki kideme sahip
cahsanlarin diger gruplara kiyasla ifadeye daha yiiksek oranla %20,5-kesinlikle katiliyorum-

katildiklar1 gériilmektedir. Bu oran 10 y1l ve iistii kideme sahip galisanlar i¢in %6,4’diir.

Verilen cevaplarin farkli kidem seviyelerine gore anlamh farklilik gosterip

gostermedigine iligkin yiiriitiilen Ki-Kare testine iligkin sonuglar asagidaki gibidir.
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Tablo 100. Kurumda Yiikselmeler Bireysel Becerilere Dayanmaktadir-Mesleki Kidem Ki-
Kare Testi

Deger df Asymp. Sig. (2-sided)
Pearson Ki-Kare 15,6267 8 ,048
Likelihood Ratio 14,842 8 062
Linear-by-Linear 5,028 1 025
ssociation
of Valid Cases 276

Yukarida yer alan ki-kare test istatistigi tablosu kapsaminda p degerinin p =,048 oldugu
goriilmektedir. % 95 giiven aralifinda; p = 0,048 < 0,05 oldugu icin gruplar arasinda anlaml
farklilik bulunmaktadir, dolayisiyla konu ifadeye verilen cevaplar mesleki kidem seviyesine

gore farklilagsmaktadir.

3.8.6. Arastirma Hipotezlerine Yonelik Analizler

Belediye c¢ahisanlarimin insan kaynaklari ydnetiminin performans degerlemesi

fonksiyonuna iligkin olarak yanitlamalar istenen sorular;
e Calistigim kurumda performans degerleme sonuglari ¢alisanlarla paylagilir
¢ Performans degerleme kriterleri calisanlarla birlikte belirlenir
e Caligtigim kurumda performans degerlemede isle ilgili kriterler 6n plandadir
» Bu kurumda terfilerde bagar: esas alinir

seklindedir. Aragtirmanin ilk bagimsiz deZiskeni olan performans degerleme
degiiskenine iligkin verilen cevaplara iligkin tanimlayici istatistikler asagidaki tabloda yer

almaktadir.
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Tablo 101. Performans Degerleme Degiskeni Tammlayic istatistikler

Performans
Degerleme

N Minimum | Maksimum Ortalama Standart | Varyans
Hata
Istatistik | Standart | Istatistik | Istatistik
276 1,00 5,00 Hata
2,7310 06710 1,11472 1,243

Belediye g¢alisanlarinin insan kaynaklari yonetiminin ¢alisan segme ve yerlestirme

fonksiyonuna iligkin olarak yanitlamalari istenen sorular;

Calisifim kurumda isgiicii segme ve yerlestirme siireci adil (tarafsiz)

gergeklestirilir.

Calistiim kurumda iggiicii segme ve yerlestirme siirecinde adam kayirmacilik

yapilmaz.

Caligtiim kurumda yeni bir eleman yerlestirilecegi zaman istihdam &ncesi

yetenek testleri kullanilir.

Isgiicli se¢iminde potansiyel yeni eleman isin ve kurumun ihtiyaglarina gore

gercekei olarak segilir.

Calistigim kurum isgiici se¢iminde yapilandirilmis ve standart miilakat

teknikleri kullanir.

seklindedir. Aragtirmanin ikinci bagimsiz degiskeni olan galisan segme ve yerlestirme

degiskenine iligkin verilen cevaplara iliskin tanimlayicn istatistikler agagidaki tabloda yer

almaktadur.

Tablo 102. Calisan Seeme ve Yerlestirme Degiskeni Tanimlayici Istatistikler

Performans
Degerleme

N Minimum | Maksimum Ortalama Standart | Varyans
Hata
Istatistik | Standart | Istatistik | Istatistik
276 1,00 5,00 Hata
2,6630 ,06465 | 1,07410 1,154
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Belediye ¢alisanlarinin insan kaynaklari yénetiminin egitim ve gelistirme fonksiyonuna

iliskin olarak yanitlamalari istenen sorular;

¢ Bu kurumda ¢alisanlar diizenli olarak egitim alirlar.

¢ Bu kurumda ¢aliganlarin ihtiyaglarina gore egitim gergeklestirilir,

e Calistifim kurum beceri ve yeteneklerimi gelistirmek i¢in bana egitim firsati

sagliyor.

e Bu kurum ¢alisanin gelisimine 6nem verir.

seklindedir. Aragtirmanin liglinci bagimsiz degigskeni olan egitim ve gelistirme

degiskenine iligkin verilen cevaplara iliskin tanmimlayici istatistikler asagidaki tabloda yer

almaktadir.

Tablo 103. Egitim ve Gelistirme Degiskeni Tanimlayic1 Istatistikler

Performans N Minimum | Maksimum Ortalama Stﬁl;cg:rt Varyans
Degerl - - .
egerieme Istatistik | Standart | Istatistik | Istatistik
276 1,00 5,00 Hata
2,8071 ,06285 | 1,04410 1,090

Belediye ¢aligsanlarinin insan kaynaklari yénetiminin ticretlendirme fonksiyonuna iligkin

olarak yamitlamalar istenen sorular;

e Maddi &diil uygulamalari beklentilerimle Grtlismektedir.

e Bu kurumda galisanin ihtiyaglarini karsilamak igin verilen maddi tegvikler

siirekli gozden gegirilir.

seklindedir. Arastirmanin dérdiincii bagimsiz degiskeni olan iicretlendirme degiskenine

iligkin verilen cevaplara iligskin tanimlayici istatistikler asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 104. Ucretlendirme Degiskeni Tanimlayict istatistikler

N Minimum | Maksimum Ortalama Standart | Varyans
Performans Hata
Degerleme istatistik | Standart | Istatistik | Istatistik
276 1,00 5,00 Hata
2,6739 ,06605 | 1,09736 1,204

Belediye ¢aliganlarinin insan kaynaklar1 ydnetiminin iy analizi fonksiyonuna iliskin

olarak yanitlamalari istenen sorular;

Calistigim kurumda is analizi yapilmaktadir.
Bulundugum pozisyona ait ig tamimim agik ve anlagilirdrr.

Is tamimi periyodik olarak giincellenmektedir.

seklindedir. Aragtirmanin besinci bagims:z degiskeni olan is analizi degiskenine iligkin

verilen cevaplara iligkin tanimlayici istatistikler asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 105. Is Analizi Degiskeni Tammlayic Istatistikler

Performans N Minimum | Maksimum Ortalama Stle_llr:g:rt Varyans

Degerleme Istatistik | Standart | Istatistik | Istatistik
276 1,00 5,00 Hata

3,0242 ,05869 | 0,97495 0,951

Calismanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasindaki korelasyonlar agagidaki tabloda

yer almaktadir.

Tablo 106. Bagimh ve Bafimsiz Degiskenlerin Korelasyon Katsayilar

1 2 3 4 5 6
1. Performans degerleme 1] 77509 | ,621¢ ,5400) ,5180 44607
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
276 276 276 276 276 276
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2. Calisan Segme ve 77500 1| ,773¢9 L6300 ,63807 ,553¢%
Yerlestirme 000 000 000 000 000
276 276 276 276 276 276
3. Egitim ve Geligtirme 62100 | 77309 1 ,6830") 7209 ,632(*
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
276 276 276 276 276 276
4. Ucretlendirme 5400 | 63000 | 683 1 ,691C% ;5950
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
276 276 276 276 276 276
5. 1s Analizi 51809 | 638¢0 | 7200 L6919 1 L6960
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
276 276 276 276 276 276
6. Calisan Memnuniyeti 4460 | 5530 | 632(") ,5950*) ,6960" 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
276 276 276 276 276 276

N =276 ve ** p < 0,01

Arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri arasinda

goriilmektedir.

anlamli korelasyon oldugu

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri ile bagimli degiskeni arasindaki iligkiyi dlgmek igin

yiiriitiilen regresyon analizinin sonuglari asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 107. Regresyon Analizlerinin Sonugclan

Bagimsiz Degiskenier Caligan Memnuniyeti
B p
Performans Degerleme -,007 ,880
Calisan Segme ve Yerlestirme |,033 ,588
Egitim ve Gelistirme ,146 011
Ucretlendirme ,098 ,032
Is Analizi ,354 0,000

bagimli degisken = calisan memnuniyeti

Regresyon analizi sonuclar kapsaminda, performans degerleme ile ¢alisan segme ve
yerlestirme bagumsiz degiskenleri ile ¢aligan memnuniyeti bagimli degiskeni arasinda anlamli

bir iliski bulunmamaktadir.

Performans degerleme ve c¢alisgan memnuniyeti arasindaki regresyon analizinin
sonucunda p degeri 0,880 bulunmustur. Bu deger, %95 anlamlilik diizeyinde p =0,05°den biiyiik

oldugu igin iki degisken arasinda anlamli bir iliskiden bahsedilemez.

Calisan segme ve yerlestirme ile ¢aligan memnuniyeti arasindaki regresyon analizinin
sonucunda p degeri 0,588 bulunmustur. Bu deger, %95 anlamhilik diizeyinde p =0,05’den bilylik

oldugu i¢in iki degisken arasinda anlaml: bir iliskiden bahsedilemez.

Insan kaynaklari y®netiminin diger fonksiyonlari ile ¢alisan memnuniyeti arasinda
anlamli bir iliski vardir. Egitim ve gelistirme fonksiyonu ile ¢aligan memnuniyeti arasinda p =
0,011 < 0,05; ticretlendirme ile ¢aligan memnuniyeti arasinda p = 0,032 < (,05; is analizi ile

¢alisan memnuniyeti arasinda p = 0,000 < 0,05 anlaml1 iliski bulunmaktadir.
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Hipotezlerle ilgili sonuglar agagidaki Tablo 108’de 6zet olarak sunulmustur.

Tablo 108. Hipotezlerin Sonuclar:

Hipotez Sonug

H; = Calisanlarin belediyenin performans degerlemesi fonksiyonuna iligkin algilar: ile ; Desteklenmedi.
¢aligan memnuniyeti arasinda anlamb iligki vardur.

Hz= Calisanlarin belediyenin ¢aligan segme ve yerlestirme fonksiyonuna iligkin algilart | Desteklenmedi.
ile galigan memnuniyeti arasinda anlamli iligki vardir.

“Hi= Calisanlarin belediyenin egitim ve gelistirme fonksiyonuna iliskin algilar: ile Desteklendi.
caligan memnuniyeti arasinda anlaml iligki vardir.
H4= Calisanlarin belediyenin ticretlendirme fonksiyonuna iligkin algilan ile ¢aligan Desteklendi.

memnuniyeti arasinda anlamli iligki vardr.

Hs = Caliganlarin belediyenin iy analizi fonksiyonuna iliskin algilart ile ¢alisan | Desteklendi.
memnuniyeti arasinda anlamli iliski vardir.

He¢ = Calisanlarin insan kaynaklari y6netimi fonksiyvonlarina ilis'kin algilari cinsiyet. Desteklendi.
degiskenine gire farklilagmaktadir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Yerel yonetimler igerisinde 6nemli bir aktdr olan belediyelerde calisanlara yénelik
olarak uygulanan insan kaynaklan ydnetimi fonksiyonlarmnin incelenmesini konu alan bu tez
kapsaminda, yiiriitiilen uygulama ¢alismas: sonucunda, belediye galiganlarinin insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarina iliskin ifadelere verdikleri cevaplarin bir kisminin demografik
degiskenlere goére farkhlagtigi sonucuna varilmustir. Demografik degiskenlere iliskin farkh
cevaplarin en keskin ve net olarak cinsiyet degiskeni kapsaminda ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
Erkek belediye galisanlarinin, kadin ¢aliganlara kiyasla belediye hizmetlerine ve siireglerine
iliskin daha olumlu cevaplar verdigi ortay gikmigtir. Kadin ve erkek caliganlarin verdikleri
cevaplar ve ifadeler kapsaminda; erkek calisanlarin, belediyelerin performans degerleme
sonuglarini ¢alisanlari ile paylagtigina iliskin kadinlara nazaran daha olumlu bir yaklagima sahip

olduklar1 belirlenmistir.

Erkek calisanlar belediyede gergeklesen terfilerde bagarinmn esas alindigina kadinlara
oranla daha inanghdirlar. Diger bir ifade ile erkek ¢aliganlarin % 34°ii bagari kriterleri
kapsaminda terfi yapildigina inanirken, kadin ¢alisanlarin sadece % 22,8’i, bu inanca sahiptir.
Burada dikkat gekilmesi gereken asil konu, ¢alisanlarin (cinsiyet ayrimi yapilmaksizin) %
52,1’inin atama siirelerinde basarinin esas alinmadigina inaniyor olmasidir. Sorulmasi gereken
soru; “Belediyelerin yiiriittiigii hizmet igi egitimlerin, unvan sinavlarinm, terfi etmeye iligkin
prosediirlerin neden dogru ve etkin iglemiyor.” oldugu sorusudur. Beklenen, ¢alisanlarin terfi
stireclerinde basarinin temel faktdr olarak esas alinmasina inanmalaridir, Ciinkil ¢alisanlarin bu
inanca sahip olmasi bir anlamda yiiriitiilen insan kaynaklari ynetim sisteminin etkin ve verimli
calistifina isaret etmesine sebep olabilir. Fakat bulgulardan varilan sonuglar kapsaminda
belediye calisanlarinin bu tip bir yaklagimm olmadif: yoniindedir. Ancak, belediye ¢aliganlari
isgiicii yerlestirme siireglerinin tarafsizligina da inanmamaktadirlar (% 52,2). Insan kaynaklari
ybnetim sisteminin temel ilkelerinden olan, esitlik ve tarafsizlik ilkelerinin Cankaya Belediyesi
ozelinde, terfi stireglerinde basarinin ele alinmadig ve bir anlamda insan kaynaklar yonetim
sistemlerinin temel ilkesinin belli oranda yerine getirilmedigine dair bulgular ortaya

koymaktadir.
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Aragtirma bulgular1 ve mevcut uygulamada var olan bir diger farklilik eleman
yerlestirme Oncesi yetenek testlerinin kullanimimna iliskindir, Is goren bulma ve se¢me
stireglerinde belediyelerde uygulanan yoéntemlerin, alan yazin ile farklhlastit sonucuna
varilmistir. Bu farkliligin temeli, merkezi atama sisteminden kaynaklanmaktadir. Her ne kadar
belirli bir puan iizerinde olan pozisyonlara atama yapiliyor olsa dahi, birebir gériisme, etkinlik
ve yetkinlik degerlendirmesinin tam anlamu ile stire¢ dahlinde olmamasi alan yazinda yer alan,
is gbren bulma ve segme siireglerinin belediyeler 6zelinde farklilasmasina neden olmaktadir. Bu
kapsamda Cankaya Belediyesi ¢alisanlarmin istihdam 6ncesi yetenek testlerinin kullanilmasina
olumlu yaklagmalar1 gerekmektedir. Clinkii en nihayetinde, merkezi sistem kapsaminda yapilan
sinavlarin norm kadrolar igin gerekli olan yeterlilik diizeyine sahip insan kaynagini segmesi

beklenmektedir.

Insan kaynaklart ydnetim sisteminin fonksiyonlarindan biri egitim ve gelisimdir.
Belediyelerin insan kaynaklar1 yénetiminin fonksiyonlarinin etkinligine iliskin egitime yonelik
olan sorularda c¢alisanlarin bityllk bir kisminin % 46,7’sinin ihtiyaca gore egitim
gerceklestirilmedigine inandi31 goriilmustiir. Insan kaynaklari yonetim sistemine yonelik olarak
gelisim boyutu kapsaminda sorulan soruya iligkin verilen cevaplar kapsaminda calisanlarin,
“personel gelisimine 6nem verilmedigi” kanaatine sahip oldugu goriilmiistiir. Bu yiizden,
belediyelerin insan kaynaklar1 ybnetim sisteminin egitim boyutunun da Cankaya Belediyesi
ozelinde tam anlami ile etkin olmadi1 gériillmektedir. Egitim ve gelisim boyutuna ydnelik
olarak belediye ozelinde caligan egitim programlarinin diizenlenmesi, diizenlenen bu
programlara iligkin olarak ¢alisanlardan Geri Bildirim Formlart yardimi ile bildirimler alinmas,
galisanlarin kendi gelisimlerine yonelik olarak ihtiyag duyduklars veya duyacaklari egitim
programlarinin takibinin yapilmas: ve belediye insan kaynaklari sisteminde var olan egitim -

gelisim fonksiyonu boyutunun iyilestiriimesi konusunda yararh olacag: diisiiniilmektedir.

Cankaya Belediyesi’nde ¢aliganlarin g¢aligma sartlarindan genel olarak memnun
olduklart sonucuna varimistir. Caligsanlarm biiyitk bir kisminin meveut kurumlarindaki
gérevlerinden gururla bahsettikleri ve kurum igerisindeki gorevlerinden de dnemli dlgiide

memnun olduklari bu ¢aligmada goriilmektedir.,
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Cankaya Belediyesi’nde galisanlarin meveut iglerine iligkin memnuniyet diizeylerinin
yoneticilerinin tavirlarindan kaynakli oldugu diistiniilmektedir. Anket kapsaminda, ¢aliganlarin
% 63,4 gibi yiiksek bir orani, yéneticilerinin zor ve sikintili durumlar karsisinda kendilerine
yardim ettikleri goriigiine sahip oldugu gorilmektedir. Calisanlarimin zor durumlarinda,
stireglere iligkin yardimsever bir tavir ile davranan yoneticilerin, ¢alisanlarin motivasyonlarini
olumlu etkilemesi ve dolayisiyla, ¢aliganlarin memnuniyet diizeylerinin artmas: beklenen bir
durumdur. Anket sonuglarina gore calisanlarin belediye 6zelinde yoneticilerinden sadece “zor
durumda yardime: olmak” ifadesi kapsaminda degil, ayn1 zamanda “jyi yonetici” sifatina sahip
olmasi konusunda da memnun oldugu ortaya ¢ikmustir. Cankaya Belediyesi galiganlarinin
biiyiik bir kismi, yoneticilerinin galisan personeli iyi yonettigi, yoneticilerin galiganlarinin
arkasinda durdugu ve calisanlarin siireglere, durumlara ya da olaylara iliskin sikayetlerini

dinledigi, konularinda fikir birligine sahip oldugu belirienmistir.

Cankaya Belediyesi ¢aliganlarimin ¢alisma memnuniyetleri izerinde insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarinin etkisi olup olmadigina yonelik yiiriitiilen analizler kapsaminda, insan
kaynaklarinin performans degerleme fonksiyonunun caliganlarin memnuniyeti iizerinde bir

etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir.

Insan kaynaklar: y6netiminin bir diger fonksiyonu olan ¢alisan segme ve yerlestirme
fonksiyonu ile ¢aligan memnuniyeti arasinda anlamh bir iliski bulunmamistir. Cankaya
Belediyesi ¢alisanlarmin memnuniyet diizeyleri {izerinde calisan se¢me ve yerlegtirme

stireglerinin etkisi bulunmadig1 goriilmiistiir.

Cankaya Belediyesi ¢aliganlarinin memnuniyet diizeyleri ile iicretlendirme fonksiyonu
arasinda beklendigi gibi anlamli bir iligki bulunmustur. Arastirma sonuglarina gore

iicretlendirme fonksiyonu, ¢alisan memnuniyeti lizerinde etkilidir.

Cankaya Belediyesi tarafindan etkin ve verimli egitim sitrecleri siirdiiriildiigii noktada,
beledive ¢ahisanlarmin  memnuniyetlerinin  artacagl beklenmektedir. Ciinkii aragtirma
sonuglarina gore belediye ¢alisanlari, memnuniyet diizeylerinin insan kaynaklari ydnetimi

egitim ve gelistirme fonksiyonu ile iliskili olduguna yonelik cevaplar vermisgtir.
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Insan kaynaklarmmn is analizi fonksiyonu ile ¢alisan memnuniyeti arasinda da anlamli
bir iliski bulunmustur. Cankaya Belediyesi ¢aliganlari, yiiriitiilen is analizi siireglerinin etkin

olmasi durumunda ¢alisan memnuniyetlerinin arttig1 yoniinde goriis bildirmistir.

Bilindigi gibi, bir galisanin en 6nemli motivasyon araglarindan bir tanesi iicrettir.
Cahsanlarda, faaliyeti karsiliginda almig oldugu licretten tatmin olmadig: takdirde, farkli islere
yonelme diistincesi ortaya ¢ikmaktadir. Diger bir ifade ile iicret, isten ayrilma niyeti iizerinde ve
calisan memnuniyeti izerinde 6nemli bir degiskendir. Cankaya Belediyesi ¢alisanlarinin iicret
artis oranlarindan tam anlami ile memnun olmadig1 gériilmektedir. Bu noktada ¢alisanlarin
genel memnuniyet diizeylerinin fizerindeki temel etkenin iyi yonetici — iyi ySnetim oldugunu

sdylemek miimkiindiir.
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EKLER
Ek-1: Anket

Bu arastirma, Baskent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Insan Kaynaklan
Yénetimi Yiksek Lisans Boliimii'nii bitirmek icin Kamu Isletmelerinde Insan Kaynaklar
Yonetimi Fonksiyonlarnin Calisan Memnuniyeti Uzerine Bir Aragtirma: Ankara Cankaya
Belediyesi Ornegi konulu tezde yardime: olacaktir. Bu aragtirmanin amac, Insan Kaynaklar:
Yonetimi fonksiyonlarnin  Ankara Cankaya Belediyesi'nde bulunan c¢alisanlarin
memnuniyetlerine iliskin algilarint belirlemektir. Vereceginiz icten cevaplanniz, aragtirmaya

bliyiik katk: saglayacaktir. Zaman ayirdiginiz igin tesekkiir ederiz.

Cinsiyetiniz?

Kadin Erkek

Yasiz?

21 ve alti 22-33 34-45 46 ve tistii

Ogrenim durumunuz?
Ortaokul / Lise
On Lisans / Lisans

Yiiksek lisans
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Kesinlikle
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Katilmiyorum

O

i. Cal;.;;tlglm‘ kurumda

performans degerleme
sonuglari ¢aliganlarla

paylagilir.

kriterleri ¢aliganlarla birlikte

2. Performans degerleme
belirlenir.
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Cahstigim kurumda
performans degerlemede
isle ilgili kriterler &n
plandadur.

Bu kurumda terfilerde
bagar1 esas alinir.

Caligtigim kurumda is giicli
segme ve yerlestirme siireci
adil (tarafsiz)
gerceklestirilir.

Caligtigim kurumda ig glicti
segme ve yerlestirme
siirecinde adam
kayirmacilik yapilmaz.

Calistigim kurumda yeni bir
eleman yerlestirilecegi
zaman istihdam 6ncesi
yetenek testlerin kullanilir.

Isglicii segiminde potansiyel
yeni eleman isin ve
kurumun ihtiyaclarina gore
gergekei olarak secilir

Caligtigim kurum iggticii
seciminde yapilandirilmis
ve standart miilakat
teknigini kullanir.

10.

Bu kurumda ¢alisanlar
diizenli olarak egitim alirlar.

11.

Bu kurumda ¢aliganlarm
ihtiyaglarina gore egitim
gergeklegtirilir.

12,

Caligtigim kurum beceri ve
yeteneklerimi gelistirmek
icin bana egitim firsati
sagliyor.
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13.

Bu kurum ¢aliganin
gelisimine 6nem verir.

14.

Maddi 6diil uygulamalar
beklentilerimle
Srtiismektedir.

15.

Bu kurumda galisanin
ihtiyaglarini karsilamak igin
verilen maddi tegvikler
siirekli gdzden gegirilir.

16.

Caligtigim kurumda ig
analizi yapilmaktadir.

17.

Bulundugum pozisyona ait
is tanimim agik ve
anlagilirdir.

18.

Is tanmmu periyodik olarak
giincellenmektedir.

19.

Kurumdaki insan kaynaklar
birimi isinde uzmandir.

20.

Insan kaynaklar: birimi
kurumun basarisinda dnemli
bir rol oynamaktadir.

21.

Insan kaynaklar: birimi
kurumun kaynaklarini bosa
harcryor.

22,

Kurumumun kurallarma ve
prosediirlerine uyarim.
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23.

Kaliteli ig tiretirim.

24.

Isimi dogru yapmak
konusunda prensipliyim.

25.

Isim kariyer geligimime
firsat saglamaktadir.

26.

Isim bende kigisel basar
hissi yaratiyor.

27.

Isimle ilgili gorevlerim
zorlu ancak firsatlarla
doludur.

28.

Isim karsihginda hak
ettigim tcreti altyyorum.

29.

Isim karsiliginda aldigim
{icret 151 yan 6demeler
tatmin edicidir.

30.

Su andaki isimden siki sik
ayrilmay dilgiiniiyorum.

31.

Gelecek yil bilyiik ihtimalle
yeni bir ig ar1yor olacagim.

32.

Bulabildigim ilk firsatta bu
kurumdan ayrilacagim.
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Caligtigim kurumdaki
fiziksel gevre uygundur.

O
2. Caligma sartlart bakimindan
kurumdan memnunum.
Ll
3. Kurumumdaki gérevim
tatmin edicidir.
[
4. Cevreme kurumdaki
gorevimden gururla [
bahsederim.
5. Kurumumdaki gorevim
iyidir,
Y O
6. Yoneticim yapti§1 gorevde
oldukga yeterlidir.
gay M
7. Yoneticim zor durumiar
karsisinda yardim eder.
$ Y 0
8. Yoneticim, altinda ¢aligan
personeli iyi yonetmektedir. N
9. Yoneticim her zaman
¢aliganiarin arkasinda u

durmaktadir.
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10.

Yoneticim ¢alisan
personelin gikayetlerini
dikkate alir.

11.

Calisma arkadaglarimla iyi
anlagirim.

12.

Kurumda birlikte ¢alistifim
arkadaglarimdan
memnunum.

13.

Calisma arkadaglarim
caligkandir.

14.

Calisma arkadaglarimm

dostluklarimdan memnunum,

15.

Calisma arkadaglarim
sorumluluk sahibidirler.

16.

Kurumdaki gérevimin
sagladig1 dis cevre
(tedarikeiler, danismanlar,
miisavirler, vs.) ile
iliskilerimden memnunum.

17.

Kurumdaki gorevim geregi
dig gevreden goriigtiigiim
kisilerin yaklagimlari iyidir.

18.

Kurumdaki gbrevim
nedeniyle goristiigim dig
¢evreden olan insanlar beni
rahatsiz etmez.

19.

Kurumda dis gevreyle
kurdugum iliskilerim iyidir.
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20.

Dis gevreden kurumdaki
gdrevim nedeniyle irtibat
kurdugum kisilerden
memnunum.

21,

Kurumda yiikselmeler
bireysel becerilere
dayanmaktadir.

22,

Kurumumda diizenli terfi
uygulamasi vardur.

23.

Kurumumda gdrevini iyi
yapana adil bir sekilde
yilkselme sansi1 veriliyor.

24,

Kurumda terfilerin bildirme
yonetiminden memnunum.

25.

Kurumda terfi olanagimin
olmasindan memnunuim.

26.

Maagim normal giderlerim
i¢in yeterlidir.

27.

Maasim, diger ¢alisanlarla
kryaslandiginda uygundur.

28.

Kurumda yaptigim gorevim
neticesinde adil bir maas
aldigimi distiniiyorum.

29.

Maagimdaki artis
oranlarindan memnunum.

128




30. Benim maasim diger
kurumlarda benzer
gbrevlerde bulunan kisilere L] [
ddenen maaga kiyasla benim
icin memnun edicidir.
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