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THE EVALUATION ON THE EMPLOYEE SATISFACTION AT PUBLIC SECTOR PROVINCIAL
UNITS IN HUMAN RESOURCES POLICY CONTEXT : THE CASE OF 1ZMIR PROVINCIAL
DIRECTORATE OF INDUSTRY AND TRADE
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OZET
Son zamanlarda gerek iilkemizde gerekse diinyada yasanan degisimin etkisiyle yeni kamu yénetimi
anlayisi olarak adlandirilan bir degisim siireci baslamistir. Bu amagla 6zel sektér kuruluslarinda
uygulanan ve basarili olan yénetim tekniklerinin kamu yédnetimi alaninda da uygulanmasi giindeme
gelmistir. Bu yénetim iyilestirme araglarindan biri ¢alisan memnuniyetini saglamak amagl stratejik
insan Kaynaklari Yénetimi olmustur. Bu makalenin amaci insan kaynaklari politikasi baglaminda kamu
ybnetiminde tasra érglitlenmelerinde c¢alisanlarin memnuniyetlerini teorinin genel bir ¢ergevesini
sunduktan sonra belirlenmis érnek bir kurumda(izmir Sanayi ve Ticaret il Miidiirlii§ii) uygulamal olarak

ortaya ¢ikacak bulgulardan yola ¢ikarak éneriler ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklari yénetimi, calisan memnuniyeti, merkezi idarenin tasra teskilati.

ABSTRACT
Recently, due to the change both in Turkey and around the world, the process of change has started a
so-called new public management approach. For this purpose, private sector management techniques
are applied and successful implementation in the field of public administration have been noted. One of
these management tools to improve employee satisfaction was meant to provide a strategic Human
Resources Management. This paper aims to evaluate the employee satisfaction at public sector
provincial units in human resources policy context as an exemplary institution (Izmir Provincial

Directorate of Industry and Commerce) after presenting a general framework of the theory.
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1. TEORIK GERGEVE

1.1. insan Kaynaklari Politikasi
1980’lerden sonra kiresel diinyada gozlenen hizli gelismeler ve buna bagli olusan yeni insan kaynaklar
gereksinimleri insan kaynaklar ydnetiminin(iKY) gelisimini hizlandirmistir. ilk baslarda iKY konusuna ozel
sektorde bulunan pek c¢ok isletme 6nem vermeye baslamis; daha sonraki donemde kamu yodnetimi bu
gelismelerin yakin takipgisi olmustur.
1960 ve 70’li yillar boyunca gelisen teknoloji ile beraber nitelikli ¢alisanlara duyulan gereksinim daha da artmis,
savas yillari sonrasinda 30-40 yaslari arasinda bulunan 0Ozel egitime sahip g¢alisan eksikligi ortaya ¢ikmistir
(Walker, 1992;59). 1960°li yillarda planlama anlayisi, varilmak istenilen érgitsel konuma ulasabilmek igin var
olan isgliciini nitel ya da nicel olarak degistirmek ve gelistirmek olarak gérilmekteydi (Walker, 1992;59).
1970°li yillarla beraber bu planlama anlayisi yerini “gelecekte gerek duyulacak is glcini 6ngorerek, bu
gereksinimle var olan isglict arasindaki farki tanimlayabilmek” anlayisina birakti (Walker, 1992;59). 1980li yillar
boyunca orgltler, erken emeklilik ve benzeri programlarla kiigiilmeye ve verimliligi artirmaya yonelik ¢calismalar
yaptilar (Walker, 1992;61). iKY ve arastirmacilar, calisanlarin olumlu davranislarini ve ise olan baghliklarini
artirma stratejileri tizerine galismalara yogunlastilar (Zeffane ve Mayo, 1994;36). 1990’h yillarin basinda sosyo-
ekonomik kosullardaki belirsizliklerden dolayi, insan kaynaklari planlamasi ¢alismalarinin gerekliligi gorulerek,
bu etkinlik Gizerine yogunlasildi. Zeffane ve Mayo, bu donemde gerceklestirilen insan kaynaklari planlamasinin
temel olarak dogru sayida, dogru nitelikteki ¢alisanin dogru zaman ve dogru yere yerlestirildiginden emin olmak
icin bir dizi islem icerdigini belirtmektedirler(Zeffane ve Mayo, 1994;36).
GUnUmuzde is tatmini, motivasyon unsurlari, bireysel gelisim ve siirekli 6grenim, hem kurumlar/isletmeler hem
de calisanlar agisindan ¢ok 6nemlidir. Burada sunu ifade edebiliriz ki insan kaynaklari politikasinin ihtiyaci ve
gelisimi, geleneksel yonetim tarzinin ¢Ozilmesiyle paralel ylrimdistir. Geleneksel yénetim tarzinin
¢Ozilmesine, diinyada yasanan hizli ve ¢cok yonli degisimin neden oldugu soylenebilir.
Yonetim anlayisini ve yapilarini kokla bir sekilde etkileyen veya uyaran degisim faktorleri, dort ana baslik altinda
ozetlenebilir (Dinger, Yilmaz; 21).

e Ekonomi teorisinde degisim,

e  Yonetim teorisinde degisim,

e  Ozel sektdriin rekabetgi yapisi ve kaydettigi ilerlemeler,

e Toplumsal elestiri ve degisim talebi ile sivil toplumun gelisimi.
GUnUmuzin yonetim anlayisinda etkin ve verimli bir yonetim siireci araci olarak stratejik planlamanin énem
kazandigini goriyoruz. Stratejik planlama artik sadece 0Ozel sektore inhisar edilmis bir teknik degil; yerel
yonetimlerden, Universitelere ve bakanliklara kadar bircok kamu kurumunda da gorebilecegimiz etkin bir
yonetim siireci aracidir. Stratejik planlama, Dessler (2003;6)’a gore, orgitlin rekabet GstlinlGglini korumak igin
glclu ve zayif yanlarini, dis firsatlar ve tehditleri géz 6niine alarak uzun siirecte dengelemesi ¢alismalaridir.
Dessler (2003;11) stratejik insan kaynaklari yonetimini ise yenilik ve esnekligi tesvik eden o6rgut kultlra
gelistirmek, basarimi yiikseltmek icin stratejik hedef ve amaglar ile iKY’yi iliskilendirmek olarak tanimlamustir.
Literatiirde stratejik insan kaynaklari yonetimini, isletmenin temel stratejilerinin uygulanmasinda anahtar siireg
olarak ortaya koyan yaklasimlar bulunmaktadir (Devanna, vd.1982;1-17). Lado ve Wilson (1994;699-727)

tarafindan onerildigi gibi, bir isletmenin insan kaynaklari uygulamalari ayni zamanda rekabetci avantaj saglama
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alanidir. insan kaynaklari uygulamalari genellikle isletme tarafindan personelin bilgisini, becerilerini,
yeteneklerini ve motivasyonlarini gelistirmeyi ifade eder.
Orgiit stratejileri 1s1i8inda IKY’yi diizenlemek, diger bir deyisle insan kaynaklari stratejilerini uygulama ve
gelistirme siireci de yénetim slrecinin bir pargasidir (Walker, 1992;2). Yénetimin iyilestiriimesi kapsaminda artik
sadece cikti/trin odakl iyilestirmeler degil; calisanlarin ¢alisma hayatinda glvence saglamak, onlara gelisme
imkanlari tanimak, mesleki birikimi destekleyen galisma ortamlari olusturmak gibi konular da temel faaliyet
alanlari olarak goérulmeye baslanmistir. Béylece insan kaynaklari yonetimi 6zel sektoriin ve kamu ydnetiminin
temel ilgi alani olmaya baglamistir.
iKY tizerine literatiirde gesitli tanimlar bulmak mimkiindiir. iKY, 6rgiit ve galisanlar arasindaki iliskileri etkileyen
tiim ydnetim karar ve hareketleridir( Findik¢1,1998; 14). Baska bir tanimda ise; iKY, yénetici yada operasyon el
basamaklarda calisanlarin etkinliginin artirilmasi igin destek faaliyetlerinin dizene sokulmasini amaglar
(Sabuncuoglu,2000;4). Canman’a gore; iKY yaklasimi, personel yénetimine cagdas bir bakis acisidir. Ona gére
insan kaynaklari yonetim anlayisi “insan” 6gesini 6rgitin merkezinde gbren, onu 6n plana gikaran bir
yaklagimdir. iKY, personel yénetimin insan kaynagi boyutunda algilanmasidir.”(Canman, 1995:55) Bir bagka
tanima gore; iKY, insan kaynaklarinin organizasyonun hedefi dogrultusunda en verimli sekilde kullaniimasini ve
calisanlarin ihtiyacglarinin  karsilanmasinin ve mesleki bakimdan gelismelerinin saglanmasidir’(Palmer-
Winters,1993:25). Schuler’e goére ise; iKY, 6rgiitiin insan kaynaklari alaninda, érgiitiin amaglarina etkili bigimde
ulagmak igin, kisisel, orgutsel ve cevresel bir gergevede,ayrimcilik yapmaksizin gergeklestirilen faaliyetler ve
gorevlerdir.”(Tortop ve digerleri,2007:15-16)
iKY’ nin amaglari; bir 6rgiitii olusturan insanlari en etkin bir bigimde bir araya getirmek ve érgiitlemek, bireyin ve
calisan gruplarin refahini gbézetmek suretiyle oOrgitliin  basarisina katkida bulunmalarini  saglamaktir
(Tutum,1976; 2). Giiniimiiziin degisen is ortaminda iKY’ni asagidaki gibi ifade edebiliriz (Palmer,1993;25).
« insan kaynaklarini 6rgiitiin amaclari dogrultusunda en verimli sekilde kullanmak
e Calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi ve gelisimlerinin saglanmasi
o Orgiitsel degisimi saglamak ve bunu siirekli kilmak
o Ogrenen bir 6rgiit yaratmak
e Calisanlarin orgitsel baghhgini yaratmak
Sonug olarak sunu ifade edebiliriz ki IKY, bir kurumda ¢alisan kisilerin ise giris asamasindan emeklilik asamasina
kadar, ¢alisanlarin daha etkin ve verimli ¢alisabilmelerini saglamak adina onlarin bilgi, yetenek ve becerilerini
artirmak suretiyle kurumlarina olan katkilarini maksimum diizeye ¢ikarmak, dahasi kurumdaki herkesin is
tatminini en Ust seviyeye ¢ikarmak olarak tarif etmek mimkindur.

1.2. Calisan Memnuniyeti Kavrami
is memnuniyeti, “isgérenin isine karsi gdsterdigi olumlu ya da olumsuz genel tutum” olarak agiklanabilir
(Werther, Davis,1985; 410). Landly, ilk tepkinin (ani duygusal karsilik) daha sonra gelen tepki (sonraki duygusal
karsilik) ile birlesmesi sonucunda is tatmini doguran istikrarli dengenin ortaya c¢iktigini 6ne siirer(Landy,1983;
58). Porter ve arkadaslarina gore is memnuniyeti, kisinin kurumu ile kendini 6zdeslestirme ve kendini ise verme
kuvvetini gosterir(Duyar,2005;4). Berry memnuniyet kavramini “bireyin calisma ortamina karsi olan reaksiyonu”
olarak tanimlamaktadir (Berry,1997;98).
Calisan memnuniyeti, glinimiz is hayatinda gerek 6zel gerekse kamu kuruluslarinin artarak 6nem verdikleri bir

kavram haline gelmistir. Bunun sebeplerinden biri memnuniyeti diizeyini hem dogrudan hem de dolayh olarak
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isletmelerin faaliyetlerini etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Calisan memnuniyetinin kurumlar agisindan
oneminin giderek artmasinin nedenlerinden biri, kavramin calisanlarin isle ilgili saghgi ve verimiyle yakindan
iliskili olusudur. Ornegin calisan memnuniyetinin diisik olmasi sebebiyle kurum icinde yayginlasan saghk
sorunlari, gerek kurumlarin gerekse de devletin Uzerinde ciddi maliyetlere yol agmaktadir
(Telman,Unsal,2004;11). Galisan memnuniyetinin 6nemi sadece c¢alisanlarin yasadiklari saghk sorunlari ve
kurumlarin bu sebeple katlanmak zorunda kaldiklari maliyetlerle sinirli degildir. Clinku ¢alisan memnuniyeti,
isgbren diizeyinde, verimliligi, performansi, isletmeye baghhgi, isgéren devrini, tiketicilere sunulan hizmet
kalitesini ve tiiketici memnuniyetini etkileyen bir olgudur. Orgiitsel diizeyden calisan memnuniyetinin etkilerine
bakildiginda ise kavramin, isletme performansinin seviyesini ve rekabet Ustiinliglini etkileyebilen dnemli bir
faktor oldugu ortaya ¢ikmaktadir(Kusluvan,2009;51).
GlUnUumuzde bircok sirket/kurum, sahip olduklari insan kaynagindan daha etkili ve verimli bir sekilde
yararlanmak suretiyle, rekabet giglerini ve hizmet kalitelerini arttirmak icin ¢aba géstermektedirler. Calisan
memnuniyeti, bir yandan calisanlarin faaliyetlerini daha verimli ve etkili kilarken, diger yandan onlarin
gelisimlerini saglayarak memnuniyet dizeylerini arttirmaktadir. Ayrica biitiin bu soylediklerimize ilave olarak,
memnuniyet kavramiyla, kurum kaltirinin yayginhgi, kurumsal baghlik vb. daha baska olgularin da 6nem
kazandigi iddia edilebilir. Calisan memnuniyetini etkileyen araglari Gg alt baglikta toplamak mimkindir:

e Ekonomik Araglar

e Yonetsel Motivasyon Araglari

e Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari
Ekonomik Araglar

e Ucret
Ucret, bedeni veya fikri emegin tretime katkisi karsiliginda 6denen bedeldir. Diger bir ifadeyle, tesebbiisiin kar
ve zararina bagh olmayan ve mitesebbis tarafindan emek sahibine, lretilen malin satigi beklenmeden 6denen,
miktari 6énceden belirlenmis gelirdir(Zaim,1992;153). Calisanlara motivasyon saglama agisindan isletmelerin
elinde bulunan énemli gii¢ ticrettir. Ucret, calisanin is tatmininde dnemli yere sahiptir. Calisanlarin gegimini
saglayan bir aragtir. Bununla beraber alinan Ucret galisan agisindan basarinin bir simgesi olarak goriilmektedir.
insanlar daha ¢ok kazandiklarinda daha basarili olduklarini hissetmektedirler. Ayrica calisan kazandigi ticretin
diizeyine bagl olarak bir statii elde etmekte ve toplum icinde saygi gormektedir(Ataay,1988;51). Her galisanin,
is yuklerine iliskin kendi algiladiklari yetenekleri, bilgileri ve tecribeleri tGzerine kurulan, kendi degerlerine iliskin
bir fikri vardir ve kendilerine 6denmesi gereken miktar konusunda beklenti igine girer. Benzer sekilde insanlar
diger calisanlarin aldiklariyla orantili bir Gcret aldiklarini da hissetmek isterler. Eger diger ¢alisanlarin lcretleri
kendi diistindiikleri licretten fazla ise, o insanlara ve drgiite giivenleri azalir. Ucretin adil olmamasi ve elestiriye
acik olmasi ¢alisan memnuniyetini 6nleyen bir faktor olabilmektedir(Forsyth,2006;43).

e (Qdiillendirme
Odiiller, calisanlarin basari derecesinin artisina gére daha nitelikli gérevler verilmesi ya da érgiitsel isleyise
digerlerinden daha fazla katkida bulunanlarin yazili veya sozli takdir edilmesi, tesekkir olarak verilen hediye
gibi 6zel sayginlk isaretleridir. Bunun disinda kademe-derece artisi, dinlenme olanaklari, yasam standardini
ylkseltecek Ucret artislar, is glivencesi ve calisma kosullarini iyilestiren sistem 6dilleri de is doyumunu

etkileyen 6nemli faktorlerdir. Calisanlar édillendirildikge doyumlari yiikselir. is doyumu isteki tecriibe edilen
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oddllerin bir sonucudur. Kurumlari tarafindan kendilerine deger verildigini ve yaptiklarinin takdir edildigini
goren insanlar motive olurlar(Ece, Kovanci,2004;81).

e is Giivencesi
is glivencesi calisanin istedigi siirece calistigi isletmede gdrevini siirdiirebilmesi veya calistig isletmede uzun
sireli galisma imkanina sahip olmasi anlaminda kullaniimaktadir.Calisma yasaminda sosyal ve ekonomik
glvence kisilerin gelecegi agisindan biyik 6neme sahiptir. Geleceginden emin olmayan bir kisinin strekli
orgltte kalmasi, vyararh olmasi ve yiksek performans sergilemesi mumkin degildir(Bakan,
Blylikmese,2004;34).
Yonetsel Motivasyon Araglari

e Kararlara Katilma
Kararlara katilma; personelin gidilenmesini, ¢alisma gruplarinin tavir ve davranislarinin degismesini, egitsel
amaglara ulagmayi, sosyal iligskilerin daha sakin bir ortamda yiritilmesini, astlara kendilerini ilgilendiren
konularda duslncelerini agiklama imkani saglamaktadir. Ayrica organizasyonda c¢alisanlarin  komite
calismalarina, hatta isin kendisi ile ilgili olan yonetsel kararlara katilmasi calisani isine baglar ve boylece
memnuniyeti artar(Acikalin;132). Yonetime katilma gondlli katilma, temsili katilim, sendikal katilma ve kendi
kendini yénetme olmak tizere dort sekilde gergeklesebilir(Eren,1990;330).

e  Yetki Devri
Yetki, yoneticinin belirlenmis amaclara ulasmak igin, gereken calismalarin yapilmasini baskalarindan isteme
hakkidir. Yetki, 6rgltin itici glici olarak nitelendirilebilir ve galisanlar lizerinde olumlu etkilere sahiptir. Yetki
devri sayesinde ¢alisanlar kendilerine glivenildigini hissederler ve bu da ayni zamanda onlarin kendilerine olan
ozgliveninin artmasini saglar. Boylece astlarin sorun ¢ézme ve bir is basarma ihtiyaglari giderilerek, calisanlarin
morallerinin artmasina yardimci olur. Diger yandan daha ¢abuk harekete gegcme, hizli ve daha dogru kararlar
alabilme olanagi saglar. Yetki devri ile sorunlara daha yakin konumda olan kisilerin, daha isabetli davranmalarini
ve zaman yitirmeden karar vermeleri saglanabilmektedir. Yonetici astlarina yetki devri yapacagi zaman mesajin
astlar tarafindan dogru sekilde anlasilabilmesine 6zen gostermelidir. Clinkl yetki devrinin amaci, gérevin daha
etkin bir bicimde yuritilmesi, yetkinin daha etkin bicimde kullaniimasidir. Yetki devri sayesinde galisanlar kendi
yetenek ve becerilerini kullanma firsati bulurlar. Boylece, calisanlar ortaya konan basarinin kendilerine ait
olduguna inanirlar (Us,2007;12).

e  Yonetici Davraniglari
Yonetici, bireyin isten tatmin saglayip saglamamasinda dnemli bir faktordir. Yapilan arastirmalar gostermistir
ki, Gcret gibi 6nemli bir tatmin kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yénetici ve yonetim tarzinin
iyi olmasi calisanlarin is tatminini artirici etkiye sahip olabilmektedir(Albayrak;245-254). Arastirmalar da
gostermektedir ki yonetim tarzi is tatmini lzerinde oldukga etkilidir(Feldman ve Hugh;17-26 ). Sunu acik bir
sekilde biliyoruz ki calisanlar kendi fikirlerinin alindigl, mesuliyet Ustlendikleri, inisiyatif kullanabildikleri,
onerilerde bulunabildikleri ortamlarda ¢alismaktan hoslanirlar.

e Egitim
Calisanlari motive eden en énemli faktorlerden biri egitimdir. Egitim farkh bir mekan, yeni seyler 6grenmek,
farkh insanlarla iletisime girmek gibi iceriginde insanlari motive edici bircok unsuru igerir. Egitim, yoneticinin
elinde olumlulugu yliksek bir motivasyon araci oldugu kesindir. Dinamik bir yapiya sahip olan organizasyonun
surekli olarak yeni bilgi ve ilkeler edinmesi olagandir(Ergtil,2005;74).
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e Kariyer Planlama
Kariyer planlama; galisanlarin degerleri ve ihtiyaglari ile is deneyimleri ve firsatlari arasinda en uygun iliskiyi
kurmayi amaglayan bir sorun ¢ézme ve karar alma sirecidir. Calisanlarin islerinde daha mutlu ve daha verimli
olmalarini saglamaktadir. Ayrica gelecegini tahmin edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen, amacini ona gére
belirleyen, yiiksek motivasyona sahip ve kendini isine adayan ¢alisanlar yaratmaktadir(Barutgugil,2004;320).
Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari

e Sosyal Etkinlikler
Sosyal bir varlik olan insan giiniin énemli bir bélimini ¢alisma yasaminda gegirmektedir. Modern galisan insan
sosyal ortamlara sadece hafta sonlari yahut izinli giinlerinde dahil olabilmektedir. Bu nedenle biyik bir ihtiyag
haline gelen calisirken sosyallesmek 6nemli bir tatmin kaynagidir. Dolayisiyla sosyal etkinliklerin motivasyonu
arttirdigi soylenebilir.

e Takdir Edilme ve Taninma
Calisanlarin arzusu yaptiklari isten elde edecekleri gelirin kendilerine takdim edilmesidir. Fakat ¢alisani duygu
bakimindan  tetkik edildiginde  kendini  gerceklestirme gibi  hislerin daha  baskin  oldugu
gorilir(Roethlisberge,1962;41). Takdir edilmek ¢alisanlarin is tatminleri ve motivasyonlarina kuskusuz olumlu
katki saglar.

e Fiziksel Calisma Kosullari
Fiziksel calisma kosullarinin olumsuz olusu c¢alisanlarin motivasyonlarinin diismesine yol acan faktorler
arasindadir. Asirn griiltii, yiksek ya da distk isi kosullari, asiri beden giict kullanimi, tehlikeli galisma sartlari en
fazla doyumsuzluk olusturan kosullar arasindadir. Maslow ve Herzberg, kuramlarinda iyi ¢galisma kosullarinin ne
kadar 6nemli oldugu hususuna ayrintili bir sekilde deginmisler ve bunun 6nemli bir ihtiyac tiri oldugunun altini
cizmislerdir. Maslow bunun kisinin kendini emniyette hissetmesi icin 6nemli oldugunu ve bunu ihtiyaclar
hiyerarsisinin temel unsurlarindan biri oldugunu, Herzberg de bu kriterin kuraminda bahsettigi hijyenik
faktorlerden oldugunu belirtmislerdir (Simsek,2005;65).

e Calismada Bagimsizhk
Calisanlarin tek baglarina 6zgiirce inisiyatif kullanabilmeleri, onlarin rutin olmayan farkl yeteneklerinin ortaya
cikmasina yol acabilecektir. Calisma saatlerinden ziyade isin tamamlanmasina 6nem verilmesi, calisma
yontemlerine galisanin 6zgtlirce karar verebilmesi ¢alisanin is tatminini artiracagi kabul edilir.

1.3. Merkezi idarenin Tasra Teskilati Ornegi Olarak izmir Sanayi ve Ticaret il Midiirliigii
1982 Anayasasi’'nin 126’ncI maddesinin 1’inci fikrasinda, “Tlrkiye, merkezi idare kuruluslari bakimindan, cografi
durumuna, ekonomik sartlara ve kamu hizmetlerinin gereklerine gore, illere, iller de kademeli bélimlere ayrilir”
dedikten sonra bu fikray! takip eden 3’lnci fikrasinda “Kamu hizmetlerinin gérilmesinde verim ve uyum
saglamak amaci ile birden c¢ok ili icine alan merkezi idare teskilati” kurulabilecegi belirtilmektedir. S6z konusu
anayasa hikimlerinden anlasilacagl lizere Anayasa merkezi idarenin tasra Orgltinl iki alt bashkta
toplamaktadir. Bunlardan ilki tlkenin Anayasa’da belirtilen kriterler dogrultusunda miulki idare taksimatina

uygun olarak olusturulacak olan mulki idare orgutleri; ikincisi ise birkag ili icine alacak sekilde olusturulacak olan

bolge idareleridir. Sunu ifade etmeliyiz ki 1982 Anayasasi miilki idare birimlerinden sadece ‘il'in ismini
zikretmistir. Merkezi idarenin tasra teskilatlarinin temel hukuki dayanagi 5442 sayil il idaresi Kanunu’dur. Bu
kanuna gore; iller Tiirkiye’de merkezi idarenin en biiyiik tasra teskilatidir. illerde merkezi idarenin

temsilcileri olarak il miidiirleri bulunur. il madurliikleri, baskentteki baslica bakanliklarin ya da bazi bakanliklarin
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bagl kuruluslari ile ana hizmet birimlerinin ildeki uzantilari niteligindedir. il miidirliklerinin basinda bulunan il
middrleri o ilin valisine karsi sorumludur. Calismamiza konu olan Sanayi ve Ticaret Bakanlgi, ¢alismalarini
merkezde 1501, tasrada 1675 olmak Uzere, toplam 3176 personelle yiriitmektedir (Sanayi ve Ticaret Bakanligi
2010-2014 Stratejik Plani;12). Bakanhgin 81 ilde Sanayi ve Ticaret il Midurlikleri bulunmaktadir. il midurleri
5442 sayil il idaresi Kanunu'na gore bulunduklar il valisine bagh olarak yetkilerini kullanirlar. Bakanhk
merkezinden yiritilen bazi gorevler, sanayicinin zaman ve emek kaybini 6nlemek, masraflarini asgariye
indirmek ve islerinin takibini kolaylastirmak amaciyla Sanayi ve Ticaret il Midiirliiklerine devredilmistir(Sanayi
ve Ticaret Bakanligi 2009 Yili Faaliyet Raporu;8).

Bakanligin 2009 yih faaliyet raporuna (sf.191) gére; kurumun GZFT Analizinde “il mudurlikleri aracihgiyla, iller
bazinda bir oérgitlenmeye gidilebilmis olmasi”, bakanhgin gili¢li yonlerinden biri olarak belirtilmistir. Ancak
baska bir dokiimanda “Bakanligin tasra teskilatina yoénelik goriis ve degerlendirmeler, tasrada sunulan
hizmetlerin cesitli nedenlerle istenen nitelik ve nicelikte olmadigi yonindedir” (Sanayi ve Ticaret Bakanhgi
2010-2014 Stratejik Plani;20) denilmek suretiyle dnemli bir probleme isaret edilmistir. Yine ayni dokiimanda bu
problemin daha net tarif edildigi gorGlmektedir: “Tasra teskilatinin blyik boéliminde fiziki olanaklarin,
teknolojik altyapinin, arag-gere¢ ve donanimin yetersizlikleri, istihdam edilen yonetici ve personelin nitelik
acisindan uygun olmamasi®, merkez ve tasra teskilati arasinda iletisim ve koordinasyon kopukluklari bulunmasi,
istenen diizeyde hizmet sunulamamasinin nedenleri arasinda sayilmaktadir”.(Sanayi ve Ticaret Bakanligi 2010-
2014 Stratejik Plani;20) Sanayi ve Ticaret Bakanligi 2010-2014 Stratejik Planinda galisanlarina yonelik politikalar
ongormustir. Bu planda “hizmet ici egitimlerle yoneticilerin ve personelin niteliklerinin artirilmasi ve sirekli
gelisimin saglanmasi” ve “yeni yapilya uygun personel politikasiyla islevler dogrultusunda insan kaynaklari
planlarinin yapilmasi” denilmek suretiyle iKY eylem alanlari belirlenmistir(Sanayi ve Ticaret Bakanligi 2010-2014
Stratejik Plani;21).

Dokuzuncu Kalkinma Planinin gelisme eksenlerinden biri, “Kamu Hizmetlerinde Kalite ve Etkinligin
Artirlmasi”dir ve bu eksenin alt basliklarindan {giinciisi, “Kamu Kesiminde Insan Kaynaklarinin

Mo

Gelistirilmesi’dir. Bu amaca paralel olarak Sanayi ve Ticaret Bakanligl “Sanayi ve Ticaret Bakanlginin misyonunu
yerine getirebilmesi icin, Bakanlik kurumsal yapisi ile yonetim ve uygulama kapasitesini gliclendirmek” amacini
belirlemis ve bu amag altinda asagidaki hedefleri tayin etmistir(Sanayi ve Ticaret Bakanligi 2010-2014 Stratejik
Plani;47):

Hedef 1.Bakanlik merkez birimleri ve tasra teskilatinin yeniden yapilandiriimasi icin gerekli idari ve yasal
diizenlemeler yapilacaktir.

Hedef 2.Bakanlik insan kaynaklari kapasitesi giiclendirilecektir.

Hedef 3.Merkez ve tasra teskilatinin fiziksel altyapisi gelistirilecek ve gliclendirilecektir.

Hedef 4. Bakanlik ¢alisanlarinin is tatmininin ve motivasyonunun artirilmasina yonelik idari

ve sosyal hizmetler gelistirilecektir.

Hedef 5.Bakanlik ici dikey ve yatay iletisim, koordinasyon ve geribildirim sistemi giliglendirilecektir.

2 Ornegin bakanlikta KPDS belgeli olarak yabanci dil bilen personel sayis1 105’tir. Bu kisilerin 99’u Merkez Teskilatinda 6’st
Tasra Teskilatinda goérev yapmaktadir. Dil bilen personel sayisinin tiim Bakanlik personeli sayisina orani %3.37’dir. Dil bilen
personelin %13’ “A” diizeyinde, % 33’1 “B” diizeyinde, % 54’1 ise “C” diizeyinde KPDS belgesi sahibidir.(Sanayi ve
Ticaret Bakanlig1 2010-2014 Stratejik Plani;15)
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2. UYGULAMA

2.1. ARASTIRMANIN AMACI
Son zamanlarda gerek llkemizde gerekse diinyada yasanan degisimin etkisiyle yeni kamu ydnetimi anlayisi
olarak adlandirilan bir degisim siireci baslamistir. Bu amagla 6zel sektér kuruluslarinda uygulanan ve basarili
olan yonetim tekniklerinin kamu yonetimi alaninda da uygulanmasi glindeme gelmistir. Bu yonetim iyilestirme

araglarindan biri calisan memnuniyetini saglamak amach stratejik iKY politikasi olmustur.

Merkezi idarenin tagra teskilatlari Uzerine literatirde ¢ok az c¢alisma bulunmaktadir. Hassaten tasra
teskilatlarinda calisanlar Uzerine arastirmalar daha az bulunmaktadir dolayisiyla bu alanda yapilacak olan
calismalarin 6nemi agiktir. Bu makalenin amaci insan kaynaklari politikasi baglaminda kamuda tasra
orgitlenmelerinde c¢alisanlarin memnuniyetlerini teorinin genel bir cercevesini sunduktan sonra belirlenmis
ornek bir kurumda uygulamali olarak ortaya ¢ikacak bulgulardan yola gikarak éneriler ortaya koymaktir.

2.2. ARASTIRMANIN EVRENi VE ORNEKLEME
Calisma amacinin kesfedici niteligi g6z 6ninde bulundurularak (Nakip, 2003:183) tesad ifi olmayan 6rnekleme
yéntemi (Orhunbilge, 2000:9) kullanilarak, izmir Sanayi ve Ticaret il Midirligi calisanlarina anket sorulari
dagitilmistir. 10-15 Ocak 2011 tarihinde geri donen anketler analize tabi tutulmustur. Anket formlari kurumlara
elden iletilmis ve elden toplanmustir. izmir il Miidiirligiinde; 63 kisi iniversite, 25 kisi lise mezunu, 3 kisi ilkokul
mezunu olmak tizere toplam 91 personel gorev yapmaktadir.

2.3. ARASTIRMADA KULLANILAN ANKET FORMU?
22 alt baslik altinda 89 soruyu iceren anket "Tam 5", "Cok 4", "Orta 3", "Az 2", "Hi¢ 1", seceneklerinden
olusan 5’ li Likert 6lceginde hazirlanmistir.

3. BULGULAR
Calisan memnuniyetini 6lgmeye yénelik 89 soruyu 22 alt konu basliginda gruplandirmak meselenin daha net
anlasilmasini saglayacaktir.

1. Kariyer Gelistirme
“Yoneticiler, galisanlarin mesleklerinde gelismeleri icin gerekli destegi verir (Yuksek lisans yapmada vs.)” diye
soruldugunda yanitlarin ortalamasi (2,60) yani orta ile az 6lcegi arasinda yer almistir. “Kariyer gelisimine
yonelik yaptigim calismalar kurumumca dikkate alinir” denildiginde ise ortalama (2,49) yine orta ile az 6lgegi
arasindadir. “Kurumda gorevde yiikselme sireci uygulamalarini benimsiyorum” sorusunun karsiligi ise (2,71)
orta ile az 6lgegi arasinda oldugu tespit edilmistir.

2. iletisim
“Kurumdaki tiim duyurular ¢alisanlara zamaninda iletilir” seklinde ki bir sorunun karsiligi ortalama (2,89) yani
orta ile az 6lgegi arasinda olmustur. “Kurumumuzda yapilan faaliyetlerde herkes birbirine yardimci olur”un
yaniti (2,59) yani orta ile az 6lgegi arasinda yer almistir. “Yoneticiler ile saglikli iletisim kurabiliyorum” (3,01);“Is
arkadaslarimla saglkli iletisim kurabiliyorum” (3,63) ve “Dogum, 6lim vb 6zel zamanlar ve ginler tim

calisanlarla paylasilir” (3,12) yani ¢ok ile orta dlgegi arasinda yer almislardir. “Kurumumuza yeni gelen her

¥ Sézkonusu anket, Izmir Valiligi il Kalite Koordinasyon Biirosunun “Kamuda Miikemmellik” isimli projesi kapsaminda
kullanilnustir. Izmir Valiligi 1l Kalite Koordinasyon Biirosu ¢alisanlari, anket sorularmi Basbakanlik Idareyi Gelistirme
Bagkanligi’'nin 2006 yilinda yaymnlamis oldugu Ortak Degerlendirme Cercevesini ve Avrupa Kalite Yonetimi Vakfi
Miikemmellik Modelini (EFQM) esas alarak hazirlamiglardir.

3655



R.AKPINAR / Journal of Yasar University 2011 24(6) 3648 -3665

calisana kurum hakkinda tanitici bilgi verilmektedir” (2,58) ve “Kurum vyoneticilerine sorunlarinizi iletme
imkanini bulabiliyoruz” (2,87) orta ile az 6lgcegi arasinda yer almistir.

3. Yetkilendirme
“Kurumumuzun sorunlarinin ¢éziimiinde inisiyatif kullanma olanagina sahibim” (2,33); “Kurumda isimle ilgili
inisiyatif kullanma olanagina sahibim” (2,86); “Kurumda gorev alanima giren is ve islemlerin yuritilmesine
liderlik yapma firsati taninmaktadir” (2,38) ve “Kurumda isimle ilgili yeterli diizeyde yetki sahibiyim” (2,62)
ortayla az 6lgegi arasinda yer aldigi goralir.

4. Firsat Esitligi
“Kurum olanaklarindan tiim calisanlar esit ve adil olarak yararlanmaktadir” (2,07); “Kurumumuzda galisanlara
yaptiklari islerde destek olunarak islerini basarma firsati saglanmaktadir” (2,52) ve “Kurumda kendimi
kanitlayabilecek isler ve gorevler yapabiliyorum” (2,55) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldig1 gorilur.

5. Katihm
“Kurumumuzla ¢ahisanlarla ilgili kararlar, ¢alisanlarin katilimiyla demokratik bir sekilde alinir” (2,12); “Kurumda
¢alisanlarin dile getirdigi sikdyet ve oneriler dikkate alinmaktadir” (2,18) ve “Kurumumuzun yirattigu
faaliyetlere tim galisanlarin katihmi saglanmaktadir” (2,36) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldigi gorilr.

6. Liderlik
“Yoneticilerimiz isinin gerektirdigi yetkinlige sahiptir” (3,02) iyi ile orta 6lgek arasindadir. “Yoneticilerimiz insan
iliskilerine 6nem vermektedir” (2,75); “Yoneticilerimiz, yaratici ve yenilikgi dislincelerin Uretilmesini tesvik
etmektedir” (2,49); “Kurumda dstlerim liderlik davranislari sergilemektedir” (2,57); “Yoneticiler, takim
calismalarini 6Gnemser, destekler ve katki saglarlar” (2,51) ve “Yoneticilerin sergiledigi tutum ve davranislar,
¢alisanlari motive edici yondedir” (2,30) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldigi gorular.

7. Ogrenme ve Basarma Firsati
“Kurumda bilgi ve becerilerimi sergileme olanagina sahibim” (2,52); “Kurum bana kendimi gelistirme imkani
tanimaktadir” (2,27); “Kurum bana yetenek ve becerilerimi sergileyebilme olanagi vermektedir” (2,21) ve
“Kurumda kendimi gelistirme olanagina sahibim” (2,45) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldigi gorulir.

8. Tanima
“Yoneticiler, iyi performans gosteren personeli aylikla 6dil, takdir, tesekkiir vs ile 6dullendirir” (1,91) az ile hig
Olcegi arasinda vyer aldigi dikkat cekmektedir. “Yoneticiler, iyi performans gosteren personeli/ekibi,
toplantilarinda, torenlerde vb. duyurarak takdir eder” (2,17); “Yoneticiler bireysel ve mesleki yeterliliklerimi bilir
ve gorevlendirmelerde dikkate alirlar” (2,38) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldig1 gorulir.

9. Hedef Belirleme ve Performansin Belirlenmesi
“Yoneticiler c¢ahsanlari degerlendirirken kullandigi kriterleri ¢alisanlara duyurulur” (2,17); “Yoneticiler,
calisanlarin performansini etkileyen sebepleri arastirmaktadir” (2,02); “Yoneticiler, calisanlarin performanslarini
yiikseltmek igin gerekli 6nlemleri alir” (2,06); “Kurumumuz, ¢alisanlari icin hedefler belirlenmekte ve hedeflere
iliskin performanslari degerlendiriimektedir” (2,11); “Bireysel performans degerlendirmesi adil, tarafsiz ve
objektif olarak yapilmaktadir” (2,12); “Her turli 6dullendirme ve terfilerde bireysel performans degerlendirme
sonuglari esas alinmaktadir” (2,05); “Kurumda Calisanlarin agik ve sinirlari belirlenmis yazili gérev tanimi vardir”

(2,88) ortayla az Olgegi arasinda yer aldigi gorular.
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10. Kurulusun Misyonu,Vizyonu,Degerleri, Politika ve Stratejisi
“Kurumumuzun degerleri, misyonu, vizyonu, politika ve stratejisi tum calisanlarin katihmiyla birlikte
belirlenmektedir” (2,07); “Kurumumuzun degerlerini, misyonu, vizyonu, politika ve stratejilerini biliyorum”
(2,63); “Kurumumuzun degerlerini, misyonu, vizyonu, politika ve stratejilerini benimsiyorum” (2,66); “Calisanlar
gordikleri islerde Kurum Misyonu, Vizyonu, Degerleri, Politika ve Stratejilerini esas alirlar” (2,42) ortayla az
Olgegi arasinda yer aldig1 gorulir.

11. Egitim ve Gelistirme
“Yoneticiler, ¢alisanlarin hizmet igi egitim ihtiyaglarini karsilamak igin kisi ve kuruluglarla isbirligi yapar” (2,43);
“Yoneticilerimiz, birlikte galismayi (takim galismasini) destekler” (2,48); “Yoneticilerimiz, katildiklar hizmet-igi
egitim, konferans ve seminer sonuglarini galisanlarla paylasirlar” (2,38) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldig
goralir.

12. Kurulusun Yoénetilmesi
“Yoneticiler, kurumun vizyonunu, stratejilerini, iyilestirmeye acik alanlarini vs. calisanlarla paylasir” (2,15);
“Kurum Yonetimi planlama, organizasyon, koordinasyon, denetleme faaliyetlerini etkin olarak yurutirler”
(2,48); “Kurumuz maddi olanaklari Kurum Misyonu, Vizyonu, Degerleri, Politika ve Stratejisini destekleyecek
sekilde kullanilmaktadir” (2,37); “Kurumumuzda insan kaynaklari etkin kullaniimaktadir” (2,10) ortayla az dlgegi
arasinda yer aldig1 gorilir.

13. istihdam Kosullari
“Kurumumuzda ise baslama ve isten ayrilma kosullari belirlenmistir” (3,42) ortayla iyi 6lgegi arasinda yer aldig
goralir. “Kurumumuzda calisan sayisi yeterlidir” (4,03) ¢ok ile tam olgegi arasinda vyer aldig
gorulir.”Kurumumuzda calisanlar yaptiklari islerde yeterlidirler” (3,03) ortayla ¢ok 6lgegi arasinda yer aldig
gorilur.”Kurumumuzda ¢alisanlarin is yiikl fazladir” (2,66) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldigi gorular.

14. Galisanlara Saglanan Tesis ve Hizmetler
“Kurumumuzda, calisanlara kurum tarafindan tcret disi saglanan (servis, yemek, kres vb.) hizmetler yeterlidir”
(2,07) ortayla az Olgegi arasinda yer aldigi gorulir.”Kurumumuzda calisanlara yonelik sosyal ve kiiltirel
faaliyetler duzenlenir” (1,63); “Kurumda dizenlenen sosyal ve kiltlrel faaliyetlere severek katilmaktayim”
(1,94) azla hig 6lcegi arasinda yer aldigi gorular.

15. Saghk ve Giivenlik Kosullari
“Kurumumuzda yaralanmalarin /is kazalarinin 6nlenmesine yénelik teknik alt yapi vardir” (1,88); “Calisma
mekaniniz fiziksel sagliginizi gozetecek sekilde(ergonomik) diizenlenmistir” (1,98) azla hig olgegi arasinda yer
aldigr goralir. “Kurumumuzda yeterli gtivenlik énlemleri aliniyor” (2,33); “Kurum yonetimi, calisan glvenligi
konusunda ve 6nleyici calismalar yapmaktadir” (2,03) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldigi goralir.

16. is Giivencesi
“Kurumda Calisanlarin is glivencesi vardir” (4,09) tamla ¢ok olcegi arasinda yer aldigi gorulir.

17. Ucret ve Ucret Disi Odemeler
“Aldigim Ucret yeterlidir” (2,72) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldig1 gorulir. “Kurumda Ucret disi olanaklardan
yararlanmaktayim” (1,92) azla hic 6l¢egi arasinda yer aldig1 goralir.

18. Calisma Arkadaslariyla iliskiler
“Is arkadaslarimla saglhkli iletisim kurabiliyorum” (3,51); “Kurumumuzda, diger calisanlar ile saglikli iletisim
kurabiliyorum” (3,39) ortayla ¢ok 6lgegi arasinda yer aldigi gorulir. “Kurumumuzda c¢ahlisanlar birbirlerine
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yardimci olmaktadir” (2,79); “Kurumumuzda ¢alisanlar sahip olduklari bilgiyi paylasirlar” (2,55); “Kurumumuzda
calisanlar birbirlerini son gelismelerden haberdar ederler” (2,47) ve “Kurumumuzda ¢alisanlar birbirlerine saygi
duymaktadirlar” (2,92) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldigi gorildr.

19. Degisimin Yonetimi
“Yoneticiler, calisanlarin degisim yaratacak fikirleri desteklenmektedir” (2,30); “Kurumumuz ¢agin gerektirdigi
degisim ve gelisim siirecini takip eder” (2,45); “Kurumumuz hizmet alanlarin degisen ihtiyaglarina cevap verecek
ozelliktedir” (2,66) ve “Kurumumuz degisen teknoloji ve yeni bilgi kaynaklarini takip eder” (2,92) ortayla az
oOlgegi arasinda yer aldig gorulir.

20. Kurulusun Cevre Politikasi ve Cevre Uzerindeki Etkisi
“Kurumumuzda dogal ¢evrenin korunmasina yonelik galisanlar ve sosyal gevrenin bilgilendirmesine yonelik
¢alismalar yapilir” (2,05) ve “Kurumumuzda su, elektrik, isinma vb. kaynaklarin verimli ve tasarruflu
kullanilmasina yonelik faaliyetler yuratilmektedir” (2,47) ortayla az oOlgegi arasinda yer aldigr gorular.
“Kurumumuzda atiklarin azaltilmasi ve geri déntsimi faaliyetleri yapiimaktadir” (1,86) azla hig 6lcegi arasinda
yer aldigi goruldr.

21. Kurulusun Yerel ve Genel Toplum igindeki Rolii
“Kurumumuza bulundugumuz sosyal ¢evrede giivenilmektedir” (3,02); “Kurumumuz gérev alani kapsaminda
toplumu bilgilendirmektedir” (3,03) ve “Kurumuzun yaptigi isler toplum agisindan énemli gorilmektedir” (3,17)
ortayla ¢ok olgegi arasinda yer aldigi goriliir.”Kurumumuza bulundugumuz sosyal c¢evrede etkin bir role
sahiptir” (2,98) ortayla az dl¢egi arasinda yer aldig gorilir.

22. GCaligma Ortami
“Kurumun fiziki sartlar yeterlidir” (2,50);“Kurumda ¢alisma ortamlari her zaman bakimli ve temizdir” (2,64);
“Kurumum calisanlarina yeterli hijyen malzemesi saglamaktadir” (2,45); “Calisma mekani ve ¢alisma kosullari ile
ilgili diizenlemelerde gorislerimiz alinmaktadir” (2,48); “Kurumumuz yonetimi is yerine ait sorunlarimizla
ilgilenmektedir” (2,50) ortayla az 6lgegi arasinda yer aldig1 gorilur. “Kendimi kurumun degerli bir Gyesi olarak
goriirim” (3,22) ve “Yaptigim isten zevk aliyorum ve isimi seviyorum” (3,42) ortayla ¢ok 6lgegi arasinda yer

aldig goralur.
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Kaynak: Anket sonuglarindan tiretilmistir.
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4. SONUC
Bu makale, kurum amaglarinin etkin ve verimli bir bicimde yerine getirilmesinde “calisan memnuniyeti”
konusunun 6neminden yola ¢ikarak belirlenmis bir kamu kurumunun seviyesini ortaya koymayi amag
edinmistir.
Yapilan arastirmada calisan memnuniyetini etkileyen 22 faktor ayri ayri ele alinmistir. Bu faktérlerden yarisi
“motivasyon”a, diger yarisi “is tatmin”ine iliskindir. Motivasyonu olugturan faktorler sirasiyla sunlardir:

e  Kariyer Gelistirme; iletisim; Yetkilendirme; Firsat Esitligi; Katilim; Liderlik; Ogrenme ve Basarma Firsati;
Tanima; Hedef Belirleme ve Performansin Belirlenmesi; Kurulusun Misyonu,Vizyonu,Degerleri, Politika
ve Stratejisi; Egitim ve Gelistirme.

is tatminini olusturan faktorler ise sirasiyla su sekildedir:

e  Kurulusun Yénetilmesi; istihdam Kosullari; Calisanlara Saglanan Tesis ve Hizmetler; Saglik ve Guvenlik
Kosullari; is Guivencesi; Ucret ve Ucret Disi Odemeler; Calisma Arkadaslariyla iliskiler; Degisimin
Yénetimi; Kurulusun Cevre Politikasi ve Cevre Uzerindeki Etkisi; Kurulusun Yerel ve Genel Toplum
icindeki Rolii; Caligma Ortam.

Yapilan arastirmada izmir Sanayi ve Ticaret il MUdirliigi “calisan memnuniyeti” seviyesi bakimindan 22

faktérden 17 faktorde orta ile az dlgegi arasinda oldugu tespit edilmistir. Sadece “is gilivencesi” faktoriinde

(cok) Olgeginin Uzerinde oldugu gorilmektedir. Ancak kabul edilmelidir ki alan ¢alismasinin evrenini
olusturanlarin tamaminin devlet memuru olmasindan mitevellit bu sonug ¢ok tabiidir.

Yapilan arastirmada (orta) ile (az) olcegi arasinda tespit edilen 17 faktoriin 10’u motivasyona iliskin, 7’si is
tatminine yonelik oldugu ortaya cikmaktadir. Arastirmada ortaya c¢ikan farkl bir konu, kurumun; istihdam
kosullari, toplum igindeki rold, iletisim ve galisma arkadaslariyla iliskiler faktorlerinde (orta) ile (gok) Olgegi
arasinda yer almasi hususudur.

Literatlrde yer alan kuramsal varsayimlardan hareket ile “calisanlarin kurumlarina iliskin olarak sahip olduklari
olumlu kurumsal itibar algisinin, ¢alisanlarin kurumlarina daha siki baglamasini sagladig1” yargisina ulagiimistir.
Bu anlamda “kurumsal itibar” ile “calisan memnuniyeti” arasinda pozitif bir korelasyon oldugu soylenebilir.
Elde edilen analiz sonuglarindan “Kurulusun Yerel ve Genel Toplum icindeki Roli” bashigi altinda; “Kurumumuza
bulundugumuz sosyal cevrede giivenilmektedir” (3,02); “Kurumumuz goérev alani kapsaminda toplumu
bilgilendirmektedir” (3,03) ve “Kurumuzun yaptigi isler toplum agisindan énemli goriilmektedir” (3,17) ortayla
iyi 6lcegi arasinda; “Kurumumuza bulundugumuz sosyal cevrede etkin bir role sahiptir” (2,98) ortayla az 6lcegi
arasinda yer aldigi goriiliir. Bu tespitten yola cikarak izmir Sanayi ve Ticaret il Miidiirligiiniin kurumsal itibarini
gliclendirmesi gerektigini séylemek miimkiindiir. Sonug olarak, sunu belirtebiliriz ki merkezi idarenin tasra
drglitlenmesi 6rnegi olarak izmir Sanayi ve Ticaret il Midiirliigli calisan memnuniyeti seviyesi (orta)nin
altindadir. Bu tespite baglh olarak; Sanayi ve Ticaret Bakanligl 2010-2014 Stratejik Planinda 6ngordugi Gzere
“yeni yaplya uygun personel politikasiyla islevler dogrultusunda insan kaynaklari planlarinin yapilmasi” eylem
alanina odaklanmalidir.

Son sdz olarak gelecekte “insan Kaynaklari Yénetimi” ve “Calisan Memnuniyeti” konulariyla ilgili calisma
yapacak arastirmacilara kamuda personel gliclendirme uygulamalarinin performansi, is tatmini, orgitsel baghlik

ve kurumsal itibar gibi konular yoniinde ¢alismalar yapmalari 6nerilebilir. Bu anlamda adi gegen konular Gzerine yiritilecek

kuramsal ve gorgul arastirmalarin, kamu ydnetiminin tasra uzantilari Gizerinde de durmasi 6nemli bir ihtiyactir.
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iZMIR SANAYi VE TiCARET iL MUDURLUGU

CALISAN MEMNUNIYETi ANKETi

Merhabalar,

Bu anket ile sizlerin degerli goris ve dusincelerinizi almak istiyoruz. Asagida kurumunuzla ilgili verilmis olan yargilarla ilgili
degerlendirmenizi "Tam 5" "Cok 4", "Orta 3", "Az 2", "Hi¢ 1", segeneklerinden size uygun olan birini ilgili bolime ( X)
seklinde belirtmenizi rica ederiz. Sorulari samimi bir sekilde yanitlayacaginiz inanciyla saglayacaginiz katki ve destek igin
simdiden tesekkiir ederiz.

ANKET SORULARI
MOTIVASYON
. . TAM COK ORTA AZ HiC
No | 1. Kariyer Gelistirme, 5 4 3 ) 1
1 Yoneticiler, ¢alisanlarin mesleklerinde gelismeleri igin gerekli
destegi verir (Yiksek lisans yapmada vs...)
) Kariyer gelisimine yonelik yaptigim galismalar kurumumca
dikkate alinir.
3 Kurumda goérevde ylikselme siireci uygulamalarini
benimsiyorum
T TAM GOK ORTA AZ HiC
No | 2. lletigsim, 5 4 3 ) 1
1 Kurumdaki tim duyurular ¢alisanlara zamaninda iletilir.
) Kurumumuzda yapilan faaliyetlerde herkes birbirine
yardimci olur.
3 Yoneticiler ile saglikli iletisim kurabiliyorum.
4 is arkadaslarimla saglikli iletisim kurabiliyorum.
5 Kurumumuza yeni gelen her galisana kurum hakkinda tanitici
bilgi verilmektedir
6 Dogum, 6lim vb 6zel zamanlar ve glnler tiim ¢alisanlarla
paylasilir
7 Kurum yoneticilerine sorunlarinizi iletme imkanini
bulabiliyoruz
. TAM COK ORTA AZ HiC
No | 3. Yetkelendirme, 5 4 3 N 1
1 Kurumumuzun sorunlarinin ¢éziiminde inisiyatif kullanma
olanagina sahibim.
2 Kurumda isimle ilgili inisiyatif kullanma olanagina sahibim.
3 Kurumda gorev alanima giren is ve islemlerin ylratilmesine
liderlik yapma firsati taninmaktadir.
4 Kurumda isimle ilgili yeterli dizeyde yetki sahibiyim
rPE TAM GOK ORTA AZ HIC
No | 4. Firsat Esitligi, 5 4 3 ) 1
1 Kurum olanaklarindan tiim ¢alisanlar esit ve adil olarak
yararlanmaktadir
5 Kurumumuzda ¢alisanlara yaptiklari islerde destek olunarak
islerini basarma firsati saglanmaktadir
3 Kurumda kendimi kanitlayabilecek isler ve gérevler
yapabiliyorum
TAM CoK ORTA AZ HiC
No | 5. Katihm, 5 4 3 ) 1
1 Kurumumuzla galisanlarla ilgili kararlar, ¢alisanlarin
katihmiyla demokratik bir sekilde alinir.
) Kurumda galisanlarin dile getirdigi sikayet ve oneriler dikkate
alinmaktadir
3 Kurumumuzun ylrattigi faaliyetlere tim galisanlarin
katilimi saglanmaktadir
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— TAM COoK ORTA AZ Hic
No | 6. Liderlik, 5 4 3 ) 1
Yoneticilerimiz isinin gerektirdigi yetkinlige sahiptir.
Yoneticilerimiz insan iliskilerine 6nem vermektedir.
3 Yoneticilerimiz, yaratici ve yenilikgi diigsiincelerin {iretilmesini
tesvik etmektedir.
4 Kurumda Ustlerim liderlik davranislari sergilemektedir
5 Yoneticiler, takim galismalarini 6nemser, destekler ve katki
saglarlar
6 Yoneticilerin sergiledigi tutum ve davranislar, galisanlari
motive edici yondedir.
N TAM COK ORTA AZ HiC
No | 7. Ogrenme ve Basarma Firsati, 5 4 3 ) 1
1 Kurumda bilgi ve becerilerimi sergileme olanagina sahibim
2 Kurum bana kendimi gelistirme imkani tanimaktadir
3 Kurum bana yetenek ve becerilerimi sergileyebilme olanagi
vermektedir
4 Kurumda kendimi gelistirme olanagina sahibim
TAM GOK ORTA AZ HIC
No |8.Tanima, 5 4 3 ) 1
1 Yoneticiler, iyi performans gosteren personeli (veya ekibi)
ayhkla 6dil, takdir, tesekkdr vs ile 6dullendirir.
) Yoneticiler, iyi performans gosteren personeli/ekibi,
toplantilarinda, torenlerde vb. duyurarak takdir eder.
Yoneticiler bireysel ve mesleki yeterliliklerimi bilir ve
3 N ) .
gorevlendirmelerde dikkate alirlar
No | 9. Hedef Belirleme ve Performansin Belirlenmesi, TA5M CgK O?A 22 HJC
1 Yoneticiler ¢alisanlari degerlendirirken kullandigi kriterleri
calisanlara duyurulur.
5 Yoneticiler, calisanlarin performansini etkileyen sebepleri
arastirmaktadir.
3 Yoneticiler, galisanlarin performanslarini yikseltmek igin
gerekli dnlemleri alir.
4 Kurumumuz, ¢alisanlari icin hedefler belirlenmekte ve
hedeflere iliskin performanslari degerlendirilmektedir
5 Bireysel performans degerlendirmesi adil, tarafsiz ve objektif
olarak yapilmaktadir
6 Her tiirlt 6dillendirme ve terfilerde bireysel performans
degerlendirme sonuglari esas alinmaktadir
7 Kurumda Galisanlarin agik ve sinirlari belirlenmis yazili gérev
tanimi vardir
10. Kurulusun Misyonu,Vizyonu,Degerleri, , Politika ve TAM COK ORTA AZ HIC
No o
Stratejisi, 5 4 3 2 1
Kurumumuzun degerleri, misyonu, vizyonu, politika ve
1 stratejisi tiim ¢alisanlarin katilimiyla birlikte
belirlenmektedir.
5 Kurumumuzun degerlerini, misyonu, vizyonu, politika ve
stratejilerini biliyorum.
3 Kurumumuzun degerlerini, misyonu, vizyonu, politika ve
stratejilerini benimsiyorum
4 CGahsanlar gordukleri islerde Kurum Misyonu, Vizyonu,
Degerleri, , Politika ve Stratejilerini esas alirlar
- — TAM COK ORTA AZ HIC
No | 11. Egitim ve Gelistirme, 5 4 3 ) 1
1 Yoneticiler, ¢alisanlarin hizmet igi egitim ihtiyaglarini
karsilamak igin kisi ve kuruluslarla isbirligi yapar.
5 Yoneticilerimiz, birlikte calismayi (takim galismasini)
destekler.
3 Yoneticilerimiz, katildiklari hizmet-igi egitim, konferans ve

seminer sonuglarini galisanlarla paylasirlar.

3663




R.AKPINAR / Journal of Yasar University 2011 24(6) 3648 -3665

TATMIN
L . TAM COK ORTA AZ HiC
No | 12. Kurulusun Yonetilmesi, 5 4 3 N 1
1 Yoneticiler, kurumun vizyonunu, stratejilerini, iyilestirmeye
acik alanlarini vs..calisanlarla paylasir.
) Kurum Yénetimi planlama, organizasyon, koordinasyon,
denetleme faaliyetlerini etkin olarak yuruturler
Kurumuz maddi olanaklari Kurum Misyonu, Vizyonu,
3 Degerleri, , Politika ve Stratejisini destekleyecek sekilde
kullaniimaktadir
4 Kurumumuzda insan kaynaklari etkin kullanilmaktadir
s TAM COoK ORTA AZ Hic
No | 13. Istihdam Kosullari, 5 4 3 N 1
1 Kurumumuzda ise baslama ve isten ayrilma kosullari
belirlenmistir
2 Kurumumuzda galisan sayisi yeterlidir
3 Kurumumuzda c¢ahisanlar yaptiklari islerde yeterlidirler
4 Kurumumuzda galisanlarin is yuku fazladir
No | 14. Calisanlara Saglanan Tesis Ve Hizmetler, TAM oK ORTA AZ HIC
5 4 3 2 1
1 Kurumumuzda, ¢alisanlara kurum tarafindan dcret disi
saglanan (servis, yemek, kres vb.) hizmetler yeterlidir,
5 Kurumumuzda Calisanlara yonelik sosyal ve kultirel
faaliyetler diizenlenir.
3 Kurumda dizenlenen sosyal ve kiiltlrel faaliyetlere severek
katilmaktayim.
m . . TAM GOK ORTA AZ HiC
No | 15. Saglik ve Giivenlik Kosullari 5 4 3 N 1
1 Kurumumuzda yaralanmalarin /is kazalarinin dnlenmesine
yonelik teknik alt yapi vardir
5 Calisma mekaniniz fiziksel sagliginizi gbzetecek
sekilde(ergonomik) diizenlenmistir
3 Kurumumuzda yeterli glivenlik dnlemleri aliniyor
4 Kurum yénetimi, calisan giivenligi konusunda ve 6nleyici
galismalar yapmaktadir
. . TAM COoK ORTA AZ HiC
No [ 16. Is Guivencesi, 5 4 3 5 1
1 Kurumda Galisanlarin is glivencesi vardir
No | 17. Ucret ve Ucret Disi Odemeler, TAM GOK ORTA AZ HIC
5 4 3 2 1
1 Aldigim Ucret yeterlidir.
2 Kurumda tcret disi olanaklardan yararlanmaktayim
AR A TAM OK ORTA AZ Hi
No | 18. Galisma Arkadaslariyla lliskiler, ¢ ¢
5 4 3 2 1
1 is arkadaslarimla saglikl iletisim kurabiliyorum.
) Kurumumuzda, diger ¢alisanlar ile saglkli iletisim
kurabiliyorum.
3 Kurumumuzda Galisanlar birbirlerine yardimci olmaktadir
4 Kurumumuzda Gahlisanlar sahip olduklari bilgiyi paylasirlar
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Kurumumuzda Calisanlar birbirlerini son gelismelerden

> haberdar ederler
6 Kurumumuzda Calisanlar birbirlerine saygi duymaktadirlar
et PRyt e TAM COK ORTA AZ HIC
No | 19. Degisimin Yonetimi, 5 4 3 ) 1
1 Yoneticiler, ¢alisanlarin degisim yaratacak fikirleri
desteklenmektedir
5 Kurumumuz ¢agin gerektirdigi degisim ve gelisim slrecini
takip eder
3 Kurumumuz hizmet alanlarin degisen ihtiyaglarina cevap
verecek ozelliktedir
4 Kurumumuz degisen teknoloji ve yeni bilgi kaynaklarini takip
eder
.. TAM OK ORTA AZ Hi
No | 20. Kurulusun Cevre Politikasi ve Cevre Uzerindeki Etkisi, 5 ¢ 4 3 N 1C
Kurumumuzda Dogal gevrenin korunmasina yonelik
1 ¢alisanlar ve sosyal gevrenin bilgilendirmesine yonelik
galismalar yapilir
) Kurumumuzda atiklarin azaltilmasi ve geri donisim
faaliyetleri yapilmaktadir
3 Kurumumuzda su, elektrik, isinma vb kaynaklarin verimli ve
tasarruflu kullanilmasina yonelik faaliyetler yiratilmektedir
. TAM K RTA AZ Hi
No | 21. Kurulusun Yerel ve Genel Toplum Igindeki Rolii, 5 Cg © 3 N 1C
1 Kurumumuza bulundugumuz sosyal ¢evrede giivenilmektedir
) Kurumumuz gérev alani kapsaminda toplumu
bilgilendirmektedir
3 Kurumumuza bulundugumuz sosyal gevrede etkin bir role
sahiptir
4 Kurumuzun yaptigi isler toplum agisindan énemli
gorulmektedir
TAM COoK ORTA AZ HiC
No | 22. Calisma Ortami, 5 4 3 N 1
1 Kurumun fiziki sartlari yeterlidir
2 Kurumda g¢alisma ortamlari her zaman bakimli ve temizdir
3 Kurumum ¢alisanlarina yeterli hijyen malzemesi
saglamaktadir.
4 Kendimi kurumun degerli bir Gyesi olarak gortrim.
5 Kurumumuz yonetimi is yerine ait sorunlarimizla
ilgilenmektedir
6 Yaptigim isten zevk aliyorum ve isimi seviyorum.
7 Calisma mekani ve galisma kosullari ile ilgili dizenlemelerde

goruslerimiz alinmaktadir

3665




