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YEREL YONETIMLERDE iS TATMININI ETKILEYEN
FAKTORLERIN BELIRLENMESINE YONELIK ALAN
ARASTIRMASI

Ayse Giil BOLUKBASI”
Dina CAKMUR YILDIRTAN™
Ozet

Belediyelerin sunduklari hizmetler, islemler ve ¢alismalar ilgili bolgede yasayan
halki  dogrudan  etkilemektedir. Vatandaslar — belediyelerden  hizmet taleplerinin
karsilanmasini beklemektedirler. Beklentilerin giiniimiizde giderek artmasi, gesitlenmesi
belediyelerde c¢alisan personelin yeterliligi, isin gerektirdigi niteliklere uygun olup
olmadigr konusunun aragtirdmasimin énemini ortaya ¢ikartmaktadwr. Bu ¢alismalarin iki
yonlii etkisi bulunmaktadwr. Belediyelerin sundugu hizmetlerin kalitesini belirlemeye
yardimct olmakta ayrica belediye ¢alisanlarimin da is tatminlerini aydinlatmaya fayda
saglamaktadir. Hizmet iireten belediye ¢alisanlar: yaptiklari isten ne kadar mutlu olduklari,
kaynaklarin yeterliligi, kendilerini ise verebilmeleri belediye hizmetlerinin kalitesini
belirleyen noktalardwr. Ozellikle c¢alisanlarin islerinden duyduklar: tatmin, hizmetin
kalitesini belirlemede temel faktorlerden biridir.Is tatminini, is ortamina ozgiin olumlu ya
da olumsuz duygularin biitiinii olarak ifade edebiliriz. Islerinden istedikleri tatmini
saglayamayan ¢alisanlar bunu sosyal hayatlarina da yansitacaklardir. Siirekli vatandasia
dogrudan iligki icinde olan belediye calisanlarindan Zabita personeli yaptiklar: islerle
toplum hayatina dogrudan miidahale etmektedirler. Zabitanin gorevlerini dogru yapmalari,
islerinde beklentilerinin karsilanmast ve is tatminlerinin olmast vatandasin memnuniyet
duygularini ve huzurunu etkilemektedirv. Bu ¢alismada belediyedeki konumu onemli olan
zabita personelinin ig tatmini incelenmistir. Bu ¢alismada belediyedeki konumu oénemli olan
zabita personelinin is tatmini incelenmigstir. Zabita personeli anket sonuglarina korelasyon
ve regresyon analizi, ki-kare, phi ve cramer’s V testleri yapilmigtir.

Anahtar kelimler; Is Tatmini, Yerel Yonetimler, Calisanlar ile Sorun, Zabita,
Zabitamin Gorevleri, Is Tatmini Belirleme
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DETERMINING THE FACTORS AFFECTING JOB
SATISFACTION IN LOCAL

AUTHORITY: A CASE STUDY

Abstract

Municipalities are established to facilitate the daily activities of citizens in a town
and to give the answer for common needs. Day by day, with the technological
developments, with needs varing depending on increases and due to the fact that these
needs are a part of the life; the municipalities have become institutes that are all fields of
the life and meet necessities of our life. Practicing the expected tasks of the municipalities
that gain much more impartonce recently s related to the quality of the staff and their job
satisfaction. In this frame the aim of this study is to define the municipality staffs’ levels on
job satisfaction and is to present some offers. In this study, job satisfaction concept, the
factors that influence job satisfaction and job saticfaction theories are examined
theoretically. Then, the matters which are related with municipality and municipality police
problems and job satisfaction are also examined. Questionnaire data are evaluated by
correlation and regression analysis, chi square, phi and Cramer’s v tests.

Key words; Job Satisfaction, Local Administration, Staff Problems, Job
Satisfaction in Local Authorities, Determining Job Satisfaction.

Giris

Gliniimiizde toplumsal iliskilerin artmasi, yoOnetim sistemlerinde olusan
farklilagma ile yiikiimliiliikler merkezi idarelerden yerel yonetimlere aktarilarak degisime
ugramistir. Kentlesmenin de etkisiyle yerel yonetimlerin 6nemi giderek artmis idare
merkezi ve yerinden olarak ikiye ayrilarak hizmetlerin verimli yiiriitilmesi saglanmaya
calisilmustir.

Literatiirde yerel yonetimler; belirli bir cografi alanda yasayan yerel toplulugun
bireylerine kendilerini en ¢ok ilgilendiren konularda hizmet iiretmek amaciyla kurulan ve
karar organlar1 yerel toplulukga secilerek goreve getirilen kamu birimleridir. Yasalarla
belirlenmis gorevlere ve yetkilere, 6zel gelirlere, biitgeye ve personele sahiplerdir.
Ustlendikleri hizmetler i¢in kendi orgiitsel yapilarim kurabilirler ve merkez yonetimi ile
iliskilerinde yonetsel 6zerklikten yararlanirlar.

Ulkemizde yerel yonetimler halkin kamusal hizmet alma ihtiyaglarmi karsilamak
icin kamu yonetim orgiitii niteliginde yapilandirilmislardir’. Kamu hizmetlerinin dogrudan
vatandasa goétiiriilmesinde yer aldiklarindan iistlendikleri gorev ve sorumluluklar énem
tasimaktadir.

Kamu orgiitlerinde temel amag, topluma en iyi hizmeti en verimli ve etkin sekilde
sunacak strateji ve yoOntemlerinin gelistirilmesidir. Boylelikle hedef ve amaglara

! Pmar Eraslan Yaymoglu,Yerel Yonetimlerde Halkla iliskiler, Belediyeler Yoniinden Bir
Degerlendirme, Birsen Yayinevi, Istanbul, 2007, s 53.
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ulagilmasidir. Bu da ancak degisimlere karsi kamu orgiitlerinin ayak uydurabilmesi igin
uzun donemli vizyona sahip olmalar1 ve gerekli stratejilerin belirleyerek uygulamasiyla
gerceklestirilebilir. 2

Etkili yonetimin temelinde, orgiitiin kararlara katiliminin saglanmasit kadar, uzun
donemli stratejik gilice de sahip olmak bulunmaktadir. Stratejik kararlarin gelistirilerek
uygulamaya konmasi yerel yonetimler i¢in énem tasimaktadir.. Gliniimiizde katilimcilik
ilkeli stratejik yonetim bigimleri belediyelerde 6nem ve agirlik kazanmaktadir® Degisimi
anlama, yorumlama ve ¢6zim Uretme slirecinde stratejik planlama ve belediye yonetimi
anlayis1 ortiismektedir.

Is tatmini, genel anlamda is ortamma iliskin olumlu ya da olumsuz duygularin
timiinii kapsamaktadir. Caligsanlarin isleri hakkinda olumlu duygu ve diisiincelere sahip
olmalar1 hem kendi mutluluklarini hem de sunduklari hizmetten faydalananlari olumlu
yonde etkileyecektir.

Bu calismanin amaci; Belediyede Zabita personeli olarak g¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini belirlemektir. Zabita personelinin halkla dogrudan ve direkt iligki icinde olmasi
dikkate alindiginda personelinin is tatmin diizeyini artirmanin dnemi ortaya ¢ikmaktadir.

1. is Tatmini Kavrami ve Onemi

Is tatmini, {izerinde bircok arastirma yapilmis, teoriler gelistirilmis literatiirde
siklikla yer alan  6nemli konulardan biridir. Genel anlamda is tatmini, ¢alisanlarin
islerinden duyduklar1 hosnutlugu ifade etmektedir. Isin 6zellikleriyle calisanlarmn istekleri
birbirine uydugu zaman gergeklesir ve kisinin gorevinden ayri olarak, isyerinin fiziki ve
sosyal durumuna yonelik duygusal tepkisidir.

Is tatmini genel olarak galisma hayatina iliskin olumlu veya olumsuz duygularin
biitiiniin olarak ifade edilebilir. Locke is tatminini, “bir kimsenin igini veya tecriibesini
degerlendirmesi sonucunda olusan zevkli veya olumlu hisleri” seklinde tanimlamaktadir.
Davis is tatminini, “kisilerin islerinden duyduklari memnuniyet ya da memnuniyetsizlik”
olarak tanimlarken Hackman ve Oldham (1975), “caliganlarin isinden duydugu mutluluk”
olarak tanimlamiglardir. Vroom (1964) ise is tatminini, “kisinin igini veya i deneyimini
degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden veya olumlu duygusal durumdur.” olarak
tanimlamaktadir.

Is tatmini, ¢alisilan isin 6zellikleri ile alisanin beklentileri arasindaki uyumu ve
isinden mutluluk duymasini belirleyen olgudur. Tatmin edici,adil iicret, sosyal giivenlik,
calisma giivenligi, ticret dengesi, isletme politikalari, yiikselme olanagimin bulunmasi ve
sosyal hayata etkilerden olusmaktadir. Personelin is tatmini hizmet kalitesi i¢in olmazsa
olmazdir ve isinden tatmin olan ¢alisan bunu is hayatina yansitir ve olumlu is tutumu
gelistirir.

2N Giigld, , Stratejik Yonetim, G.U. Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 23, Say1 2,Ankara, 2003,s
61.

% Bircan, Kamu Kesiminde Stratejik Yonetim ve Vizyon”, Planlama Dergisi,
2002.http://ekutup.dpt.gov.tr/planlama/42nciyil/bircani.pdf
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Is tatminin 6zellikleri asagida belirtilmektedir;*
i. Is tatmini, is ortaminda olusan durumlara kars1 verilen duygusal yanttir.

ii.Is tatmini, beklentilerin ne kadar karsilandigi veya ne kadar asildigmin
belirlenmesi ile ilgilidir.

iii. Is tatmini is ile ilgili farkli tutumlar1 gostermektedir. Calisan isin bir
boyutuna karst olumlu bir davranis gosterirken bagka boyutuna karsit olumsuz bir
davranig gosterebilmektedir.

iv. Is tatmini dinamik 6zellik gdstermektedir. Olumlu durumdan hizla olumsuz
duruma gegebilmektedir. Is tatminini sadece ekonomik ve fiziksel durumlara
baglayamayiz ayrica psikolojik boyutu da dikkate alinmalidir.

Is yerinde galisamin is tatmininin saglanmasi, yonetimin en énemli gorevlerinden
biridir. Is tatminsizligi etkileri sadece ¢alisanin isinden sogumasma yol agmamakta,
verimliligin dlismesine, is yavaslatmaya, disiplin sorunlarina, isten ayrilmalara,
konsantrasyon eksikligine dolayistyla hata yapma olasiligimin yiikselmesine yol
acabilecektir.

Caliganlarin iglerinden sagladiklari tatmin, kendi mutluluklar1 sonrasinda is
hayatina yansittiklar1 verimle hizmet kalitesini artirmaktadir. Is tatminini, ise kars1 kisisel
bir tutum olarak ele aldigimizda calisanin is yasamindaki beklentilerine ulastiginda
duyduklar olumlu duygulardir.®

Personelin beklentilerinin karsilanmasinda ve is tatmininin saglanmasinda
igverenin ¢alisanlara sundugu olanaklar belirleyici olmaktadir. Bunun i¢in ¢alisanin kisisel
hedefleri bilinmeli ve isletmedeki hedefler ile &rtiistiiriilmelidir. Ozellikle yerel yonetimler
vatandasa sunduklar1 hizmetlerde amag halkin yagam kalitesini artirmak oldugundan ¢aligan
personelinin is tatmine 6nem vermek durumdadir.

Yerel yonetimlerin sundugu hizmetlerin siirekli, diizenli esitlik¢i ve adil olmasi
gerektiginden vatandagla karsilikli iligkiyi iceren gercevede personelin is tatmini etkileyen
faktorlerin ele alinmasi 6nem tagimaktadir.

Yerel yonetimlerin ¢alisanlarinin is tatminini saglayabilmeleri i¢in asagidaki
unsurlar dikkate almalari nem tagimaktadir.®

i.Is zenginlestirme,
ii. Is rotasyonu,
iii. Personelin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi,

iv. Calisanlarin aralarindaki duygusal destegin artirilmast,

* Dennis B Arnett,. Debra A. Laverie ve Charlie Mclane, Using Job Satisfaction and Pride as Internal
Marketing Tools, Cornell Hotel and Restaurant Administration Quarterly, April, 2002,590.

® Eren, Yénetim Pisikolojisi, isletme iktisadi Enstitiisii, 30. Y1l Yayinlar1 No:2,istanbul, 1984,s.186-

187.

®B Akin, C CETIN.ve EROL V., Toplam Kalite Yénetimi ve ISO 9000 Kalite Giivence Sistemi,Beta
Yayinlari, Istanbul, 1998,s 614-615.
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v. Performansin iyilestirilmesi,
Vvi. Motivasyonun artirilmasi,
vi. Sorunlarin karsilikli ¢6ztimlenmesidir.

Is tatmininin, performans, isten ayrilma niyeti, hayal kirikhigi gibi tepkilerin
belirleyicisi oldugu literatiirde yer almaktadir. Bu tepkilerin odag1 isveren olmaktadir. Is
tatmininin saglandig: isletmelerde ise isten ayrilma oranmin diisiik ise devam oraninin ise
yiiksek oldugu calismalarda ortaya c¢ikmustir. Calisanlarin isten ayrilmalari konusunda
yapilan arastirmalarda i tatmininin etkisinin 6nemli oldugu ortaya ¢ikmistir.

Smith, Kendall ve Hullin de is tatminini, durumun goriiniisiine olumlu tepki veya
duygular olarak degerlendirmis ve etkileyen unsurlari da asagidaki gibi ozetlemistirler;’

i.Isin kendisi: Isin iceriginden duyulan tatmin (isin ilging olmasi, 6grenme firsat:
saglamasi, sorumluluk alma sansi vermesi)

ii. Ucret: Ucretten duyulan tatmin,

iii. Yiikselme firsati: Isyerinde yiikselme olanaginin bulunmast,
iv. YOnetim: Yo6netim anlayisindan duyulan tatmindir,

v. Calisma arkadaglari: Arkadaslik iligkilerinden duyulan tatmin.

Ayrica, ¢alisilan sirketin misyonunun, degerlerinin, vizyonunun ve stratejilerinin,
personelle Ortiismesi is tatminini artirabilmektedir. Is tatminine yonelik bir diger faktor ise;
ise alma kosullari, 6diillendirme sistemleri, ¢aligma ortamudir.

Mitchell ve Larson’a gére ise is tatminini, “Caliganlarin, énemli olarak gordiikleri
seylerin kurum tarafindan hangi islerde saglandigi konusundaki algilariin bir sonucu”
olarak tanimlamaktadir.

Gilinlimiizde yapilan bilimsel ¢alismalar 1s18inda is tatmini basariy: artirir goriisii
yerini is tatmini bagariya zemin hazirlar gériisiine birakmistir. Is tatmini ve basari arasinda
kuracagimiz iliskinin anlamli sonu¢ vermesi i¢in personelin kisilik yapisi, beklentileri,
calisma ortami, isin kapsami, esitlik ve calisma kosullar gibi degiskenlerinde bir arada ele
alinmas1 gerekmektedir.

Ust kademedeki bir ihtiyacin tatminsizliginde goriilebilecek basarisizligin, tatmin
edilmis bulunan alt kademedeki ihtiyaci da tetikleyerek bireyi alt diizey ihtiyaclarin
tatminsizligine de gotiirebilmektedir.

Locke’a gore ise i tatminini “Calisanin isine veya is deneyimine verdigi deger ile
sonuglanan hos veya olumlu duygusal durum” olarak tanimlamaktadir. Is tatmini, kiginin
isini degerlendirmesine yansiyan beklentisel bir olusumdur.

"P.C Smith., L.M Kendall. and C.L Hullin.; The Measurement of Satisfaction in Work and
Retiement, Rand Mc Nally, Chicago. Steers,1969,s3-5.
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Is tatmini ve is basarimi arasindaki iliski asagidaki gibi 6zetlenebilir:

i. Is tatmini, is basarimmdan yiiksek ise, huzurlu fakat basarili olmayan bir 6rgiit
ortaminin varlig1 s6z konusu olmaktadir. Bu is yerinde calisanlar ¢aligmak istemeyecek
kadar mutludurlar. Diisiik tiretime yiiksek {icret artiglari cesitli nedenlerden dolay: odiil
olarak verilebilmektedir. Bu tiir érgiitlere KiT’leri 6rnek verebiliriz.

ii. Is tatmini, is basarimindan diisiik ise, is basarimu yiiksek, fakat is yeri
huzursuzdur. Uzun doénemde is basariminin ortadan kalkmasi ve is yerini rahatsiz
edebilecektir.

iii. Yiksek is basarimimna diisiik 6dil verildiginde veya hi¢ verilmediginde
gorilebilmektedir.

iv. Is tatmini ile is basarimi esit ise, yiiksek is tatmini ve yiiksek is basarimi sz

konusu olmaktadir.

1.1 is Tatmini Kuramlar

Davranis1 ‘neyin’ motive ettigi lizerinde duran teorilere kapsam (igerik) teorileri;
davramgin ‘nasil’ motive edildigi tizerinde duran teorilere siire¢ teorileri denir. }(Tosi ve
Mero, 2003: 72)

Kapsam teorileri; Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Alderfer’in ERG Teorisi,
Herzberg’in Motivatér-Hijyen Teorileri, Mc Clelland’in Ogretilmis Ihtiyaglar Teorisidir.

i. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi,

Maslow insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda bulunarak orgiitlerde
calismay1 kabullendiklerini ve baska insanlardan gelen diisiince ve emirler dogrultusunda
hareket ederek onlara itaat ettiklerini aragtirmigtir. Bu arastirmalar sonucunda insanlarin
biyolojik, sosyal ve psikolojik birer varlik olarak bir takim ihtiyaglara sahip bulunduklarini
ve davranislarinda da bu ihtiyaglarini tatmin etme isteginin yer aldigini saptamistir.

Giivenlik, sevgi ve ait olma, sayginlik, kendini ger¢ekleme olarak 6zetlenebilecek
ihtiyaglarin biri tamamen tatmin edildiginde ikinci ihtiyag¢ daha baskin hale gelmektedir.

Teori uygulamaya uyarlandiginda ise calistigi iste yeri saglam olmayan personel,
isletmeye ait oldugu hissini duyamamaktadir. Dolayisiyla isletmeye yeteri kadar
baglanamamaktadir.

ii. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi,

Herzberg, insanlarin etkin ve verimli bicimde caligmasim saglayacak is yeri
kosullarinin neler oldugunu arastirmustir. Ucret, calisma kosullari, is giivenligi vb. faktorleri
hijyen faktorler olarak belirtmistir. Bu faktorlerin kigiyi motive etme 6zelligi olmamasina
ragmen eger bu faktdrler olmazsa kisi motive de olmayacaktir.

8 H.L Tosi,. N.P Mero,.; The Fundamentals of Organizational Behaviour, U.K., Blackwell
Publishing, 2003,s72.
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Isin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma faktorleri ise motive
edicidir.
iii. Mc. Clelland’in Basarma Thtiyac1 Teorisi

Bu teoriye gore, personelin gerek duydugu ihtiyaglar belirlenebilirse, is tatminini
saglamak igin duruma uygun olarak hareket edilebilir.® ihtiyaglari ise, basarma, iistiin olma
ihtiyaci, iligki kurma, sosyallesme ve gii¢c kazanma, giiciinii koruma olarak siniflandirmustir.

iv. Alderfer’in Erg Teorisi

Var olma, beraber olma ve gelisme olarak belirtilen ihtiyaglarin ayn1 anda kisiyi
motive edecegini belirtmistir. *°

Stire¢c Teorileri; Vroom’un Beklenti Teorisi, Porter-Lawler Modeli, Adams’in
Esitlik Teorisi, Locke’in Ama¢ Kurma Teorisidir.

Siire¢ teorileri, kisileri belirli bir davranisa yonelten dig etkileri agiklamaktadir.
Insan davranisinin nasil basladig1, yonetildigi, siirdiiriildiigii ve nasil durduruldugu siirecini
aciklamay1 amaglamaktadir. Degiskenleri, bireye disaridan verilen digsal faktorlerden
meydana gelmektedir."* Degiskenlerin birbirlerini nasil etkilediklerini ve birbirleriyle olan
iligkilerini agiklamaya ¢aligmaktadir.

i. Vroom’un Beklenti Teorisi

Georgopoulos ve arkadaslari, sonradan Vroom, Porter ve Lawler tarafindan
gelistirilen beklenti teorilerinde, is tatmininin olusturan unsurlara ve is tatmininin sonuglari
iizerinde durulmustur. Tatmin ve performans iligkisi ayn1 paralelde incelenmistir. Vroom’a
gore, bireyin bir sonug ic¢in istekli olmasi ve gosterecegi caba ile, sonuca ulasacagi
beklentisi, onu, o sonucu elde etmeye yoneltecektir. Boylelikle, yiiksek performans
saglanacak ve is tatmini saglanabilecektir. Yiiksek diizeyde is tatmini bireyin daha istekli
olarak ¢aligmasini saglayabilecektir.

ii. Porter-Lawler Modeli

Lyman Porter ve E.E Lawler tarafindan 6ne siiriilen modelde is tatminini ¢alisanin
gosterdigi performans ve sonucunda aldig1 6diill olusturmaktadir. Calisanin davranislart is
yerindeki esitlik ve hognutluktan etkilendiginden ulasmak istedigi amac¢ da bu dogrultuda
sekillenmektedir. **

iii. Adams’mn Esitlik Teorisi

Adams’in esitlik teorisinde, girdi ile ¢iktinin birbirine olan orani, tatmin veya
tatminsizlik kaynagi olarak ele alinmaktadir. Bu modele gore insanlar, ¢abalar1 ve bu

® Tamer Kogel, Isletme Yoneticiligi Yénetici Gelistirme Organizasyon ve Davrams, Istanbul, 1.U.
Isletme Fakiiltesi Yaym No:132, 1982,s 643.

10 Mahmut Paksoy, Calisma Ortaminda insan ve Toplam Kalite Yénetimi, Santay Yaymevi:
Istanbul,2002,s 93.

" Kogel, agk,s 303.

12 Edward, LAWLER, and LYMAN, Porter; The Effect of Performance on Job Satisfaction, New
York, Industrial Relations, 1966,s 85.
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cabalar1 karsihigi elde ettikleri odiiller ile benzer is durumunda diger kisilerin gaba-0dul
durumlarinm karsilastirmaktadirlar.

iv. Locke’in Amag¢ Kurma Teorisi

1966°’larda Edwin Locke, i tatminine farkli bir yaklasim getirmistir. Tutarsizlik
kurami olarak da bilinen bu teori, is tatminini ger¢ek ve beklenen performans diizeyleri
arasindaki tutarsizligin biiyiikliigiiniin fonksiyonu olarak ele almaktadir. Calisanlarin
amaclarin ulagmasi tatmin duygusunu saglamakta, amaclarina ulagamamasi tatminsizlik
duymasina yol agmaktadir. Calisanin ulastigi ¢iktilarin, elde etmeyi amagladigi ¢iktilarla
karsilagtirilmasi, sonugta esitlik varsa is tatmini bulundugu ileri siirilmektedir.

1.2. Is Tatmini Teorileri

Ayrilik Teorisi, Esitlik Teorisi, Sosyal Etki Teorisi, Iki Faktor Teorisidir.
i. Ayrulik Teorisi

Ayrilik teorisi, slire¢ yonlii motivasyon kuramcilar1 arasinda énemli bir yer tutan
Edwin A.Locke tarafindan 1960’11 yillarda farkli bir yaklagimla gelistirilmistir. Teoriye
gore, isin bazi yonleri ile tatmin ya da tatminsizlik ¢alisanin arzu ettikleri ile sahip
olduklarin: algiladiklari arasindaki ayirima baglidir. ™

ii. Esitlik Teorisi
Esitlik teorisi Adams tarafindan gelistirilmistir. Temel unsurlari; girdiler, ¢iktilar,
kisi karsilastirma ve esitlik-esitsizliktir.**

Girdiler; galisanin egitim, uzmanlik, yetenek, gosterdigi ¢aba miktari, ¢alistigt is
saatlerinin say1st ve igine katkida bulunan bir degerdir. Ciktilar, caliganin maas, ek yararlar,
statli sembolleri, taninma, basar1 firsati, kendini ifade etme degerleridir.

Caliganlar, kendi girdi/¢ikti orani ile diger c¢alisanlarin girdi/gikt1 oranlarmin
kargilagtirarak ciktilarin hosnutlugunu degerlendirir. Esitsizlik durumunu hissettiginde ise
isinde tatmin saglayamadig1 ortaya ¢ikmaktadir.

iii. Sosyal Etki Teorisi

Salancik ve arkadaslarina gore is tatmini, calisanlarin iglerinden nasil tatmin
olacaklarini kendilerinin kararlagtirabileceklerini ileri siirmiiglerdir.

iv. Iki Faktor Teorisi

Herzberg, is tatmini ile ¢aligma performans: arasinda bir baginti olmadigin ileri
stirmiistiir. Herzberg’den oOnceki arastirmacilar, c¢alisanlarin davraniglart ile tutumlart
arasinda sistematik bir bag oldugunu belirtmislerdir. Herzberg’e gore is tatmininde tatmin

13 Edwin A Locke, , The Nature and Causes of Job Satisfaction, Dunette M.D., Handbook of
Industrial and Organizational Psychology, Chicago, 1976,5.44-45.

14°3.5 Adams, “Toward and Understanding of Inequity”, Journal of Applied Psychology, v.67,
1963,s 46-47.
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ve tatminsizligi aym seyin iki u¢ kismi olarak almak Onemlidir. Tatmin ve tatminsizligi
olusturan unsurlari belirterek ikisinin degisik faktorlerden etkilendigini agiklamistir.

Motivatdr faktorler, basari, isin tanimi, isin kendisi, sorumluluk ve biiyiime gibi
faktorlerdir. Hijyen faktorleri ise sirket politikalari, yonetimi, ¢alisanlar arsindaki iligkiler,
maas ve is giivenligi gibi faktorlerdir. ™

1.3. Is Tatmini Modelleri

Is tatmini ¢aligmalarinin baslangi¢ noktas1 Hawthorne arastirmalarina (1924-1933)
dayanmaktadir. Daha sonraki aragtirmalarda is tatmini modelleri gelistirilmistir.Fark
modelleri; Porter’in (1961) ihtiya¢ Tatmini Modeli, Minnesota is Tatmini Modeli,
Hackman ve Oldham'm (1976) is Ozellikleri Modeli ve Locke’un (1976) Duygusal Etki
Modeli bulunmaktadir.

Bu modellere gore is tatmini, bireyin isten beklentileri ile elde ettikleri arasindaki
farka bagli olarak azalip artmaktadir.

March ve Simon’un Modeli (1958), Cornell Modeli (Smith vd., 1969) ve Hulin,
Roznowski ve Hachiya’nin Modeli (1985) ‘e gore is tatmini ¢alisanin referans iiyesi
olarak  kabul ettigi etmenlere —alternatif isler, gecis deneyimleri, piyasasinin durumuna
bagli olarak artmakta ya da azalmaktadir.

Staw ve Ross’un (1985) modeli; Staw, Bell ve Clausen’in modeli (1986), Arvey,
Bouchard, Segal ve Abraham’in (1989) modeli ve Judge’un Mizag Modeli (1993) * egore
de calisanlarin mizaglarinin is tatmini tizerinde etkisi bulunmaktadir.

Aragtirmalar, ilgi ¢ekici ve zorlayici, sikict olmayan ve standart saglayan bir isin
tatmin diizeyinin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Asir1 zorlayan isler c¢aligani
yildirabilirken; daha az zorlayici isler ise sikilmasina neden olmaktadir. Sonugta, optimum
zorlayicilik, i tatminini beraberinde getirecektir.

Calisanlarin aldiklari iicrette is tatmininde dnemli bir yere sahiptir. Ucret, sadece
ihtiyaclart karsilamaya degil; ayni zamanda ¢alisanin yaptigi katkilarin bir kargiligi olma
durumundadir. Yapilan arastirmalar aldigi iicretten memnun olan ¢alisanlarin ig tatmininin
yiiksek oldugunu ortaya koymustur.

Bazi arastirmalar ise iicret ile is tatmini arasinda iliski olmadigini belirtmistir. Is
yerinde terfi olanaklari ise ¢alisanin ise karsi olan tutumunu olumlu etkileyen bir etmendir.
Hagedore (1996), cinsiyet ayrimciligindan dogan ticret farkliliklart ise kadin ¢aliganlarin
genel is tatminlerinin azaldigini belirtmektedir. Kendi isiyle ilgili kararlara calisanin
katilmasi, arkadaslar1 ve takim bilinci ile ¢aligma is tatmini olumlu yonde etkilemektedir.

Bu calismaya konu olan zabita personelini 6rnek alirsak; yaptigi isi seviyorsa
calistiklar1 kurum olan belediyeye, vatandasa ve c¢alisma arkadaslarina da bunu
yansitmaktadir. Kendisini ¢aligtigi kurum ile 6zdeslestiren, yetenek, tecriibelerini dikkate
alan zabita daha kaliteli hizmet iiretebilecektir. Yaptig1 isi benimseyen zabita kendisini
belirli oranda belediye ile 6zdeslestirebilecektir.

!% Frederic Herzberg, , One More Time; How Do You Motivate Employees?, London, The
McMillan Pres Ltd., 1976,522-23.
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Ayrica, stirekliligi saglamak i¢in hizmet i¢i egitime ayrica 6nem vermek
gerekmektedir. Mesleki egitimler diizenli olarak ve belirli araliklarla devam ederse fayda
saglayabilecektir. Ozellikle vatandasla direkt iliskide olan zabita personeli igin grup
faaliyetleri olusturulmali, takim ¢aligmasina dnem verilmeli ve yetki sorumluluk paylasimi
saglanmalidir. Is disinda sosyal hayatin gelistirilmesi is yasamna da goriiniir yarar
olusturmaktadir. Kisilerin ¢alisma yasamlarindan sagladiklari tatmin ve mutluluk ile sosyal
hayatlarinda duyduklar1 tatmin arasindaki iliski icin ¢esitli arastirmalar yapilmustir. 16

Genel hayat tatmini ile c¢aligma hayatindan saglanan tatmin birlikte
gerceklesmektedir. Islerinden tatmin olmayan bireyler 6zel yasamlarinda da mutsuz
olacaklardir. Kisinin genel hayatindaki mutsuzluk isinden tatmin saglamasina da engel
olabilecektir.

1.4. is Tatminin Ol¢iimii

Isyerindeki tatmin diizeyini belirlemek icin is tatminini 6lgmeye yonelik birgok
Olciim yontemi bulunmaktadir. Bu yontemler; puanlama olgekleri, anket yoluyla dl¢iim,
davraniglarin gézlenmesi yoluyla 6lgiim ve milakat yoluyla dlcumdiir.

Bu ¢aligmada is tatmini anket yoluyla 6l¢iilmiistiir.

2. Zabitann Islevleri

Belediye zabitasi, belediye sinirlari iginde beldenin diizenini, belde halkinin
saglik ve huzurunu, (yetkili organlarin bu amagla alacaklar1 kararlarin yiritulmesini)
saglamak ve korumakla; belediye suclarinin iglenmesini 6nleyici tedbirleri almakla ve
islenen belediye suglarini takiple miikellef 6zel bir kuvvettir.

Belediye zabita personelinin giinliik ¢alisma hayatinda basarili olabilmesi, isini
sevmesi, ¢alisma konusu ile ilgili olarak bilgi sahibi ve deneyimli olmasi gerekmektedir.
Zabita personelinin kendi mesleki alanmiyla ilgili kanuni ve idari diizenlemeleri bilmesi
onem tagimaktadir. Boylelikle ilce halkina bu dogrultuda uygun ve dogru hizmetlerde
bulunabilecektir.

Ayrica zabita personelinin, temel psikolojik, sosyolojik kavramlar, sosyal
politika, sosyal hizmetler konusunda yetismis olmasi gerekmektedir. Bdylelikle zabita
teskilatinin ¢agdas sosyal belediyeciligin yeni ihtiyaglarin1 karsilayabilmesi ve ilce
halkinin huzurunu saglayabilmesi igin gerekli donamimlara sahip olabilecektir. Insan
davraniglarinin analizi ve degisik sosyal gruplarin farkli sosyo ekonomik sorunlarina
yaklagim konularinda yetismis zabita personelini duyulan ihtiyag artmaktadir.

Kentlerin degisme ve gelisme gdstermesi, paralelinde kent sakinlerinin ihtiyag ve
beklentilerinin c¢esitlenmesine neden olmustur. Bu tip gelismeler karsisinda denetim
etkinliginin bu beklentilere karsilik gelecek sekilde daha cagdas, etkin ve verimli hale
getirilmesi ise ka¢inilmazdir. Zabita personelinin halkla iliskilerinin giiclenmesi konusunda
gorev yerel yonetimlere diismektedir.

1 C Uyargil, Kiginin Genel Yasam Tatmininde Isinin Onemi, istanbul Universitesi isletme
Fakdiltesi Dergisi, Cilt:12, Say1:2, Kasim, 1983,s.86.
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Yerel Yonetimlerin asli unsurlarindan birisi de yerine getirdigi goérevler ve
hizmetler bakimindan Belediye Zabita's1i dir.Belediye Zabita'sinin ¢ok uzun soluklu ve
koklii bir teskilat gegmisi bulunmaktadir. Zabitadan belediye emir ve yasaklarini takip
etmesi, kente karsi islenen suglari tespit edip sorumlulari hakkinda yasal islemleri
baglatmasi beklenilmektedir.

2.1. Belediye Zabitasinin Gorevleri

Belediye zabita teskilati; 22/2/2007 tarihli ve 26442 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanan Belediye ve Bagli Kuruluslar ile Mahalli idare Birlikleri Norm Kadro lke ve
Standartlarina Dair Yonetmelik hiikiimleri cercevesinde belediye meclisi karari ile
olusturulur. Teskilat olusturulurken kaynaklarin etkili ve verimli kullanilmasi, zabita
hizmetlerinin kalitesinin artirilmasi, ihtiyag duyulan nitelik, iinvan ve sayida personel
istihdaminin saglanmasi1 gozetilmektedir. Beldenin niifusu, fiziki ve cografi yapisi ile
gelisme potansiyeli dikkate alinarak, zabita tegkilati icin ihtiya¢ duyulacak norm kadroya
uygun olarak birimler kurulabilir.

Belediye zabitasi, hizmetin geregine ve yogunluguna gore, imar, gevre, saglik,
trafik ve turizm gibi kisimlara ayrilabilir ve hizmetin 6zelligine gore sabit, gezici veya toplu
olarak gorev yapar. Zabita teskilati personel kadro ve unvanlari; Belediye ve Bagh
Kuruluslar ile Mahalli Idare Birlikleri Norm Kadro ilke ve Standartlarma iligkin Esaslara
gore belirlenmis; daire baskani, zabita miidirii, zabita sube miidiirii, zabita amiri, zabita
komiseri ve zabita memuru unvanl kadrolar ile hizmet igin gerekli diger kadrolardan
olugmaktadir.

Belediye zabita teskilati belediye baskanina baglidir. Belediye baskani, zabita
tegkilat1 iizerindeki yetkilerini belediye baskan yardimcisina; biiyiiksehirlerde genel
sekreter veya genel sekreter yardimcisina devredebilir.

Belediye zabitasi belediye siirlart igerisinde gorevli ve yetkilidir. Zabita
personelinin ¢aligma saatleri vardiyalar halinde gbrevin geregine gore 24 saat is 48 saat
dinlenme veya 12 saat is 24 saat dinlenme seklinde diizenlenebilmektedir

Zabita’nin gorev alanlarini agagida belirtilen bagliklarda 6zetleyebiliriz.

Saglikli olamayan kurumlarin denetimi, gecekondu ile miicadele ve yikim
caligmalari,Bogazi¢i sit alanimin kontrolii, seyyar saticilarla miicadele ,¢evre kanunu
islemleri, dilencilerle miicadele, tersine go¢ caligmalari, hallerde yapilan ¢aligmalar, tiketici
haklarimin korunmasi, kaldirilan isgal calismalari, trafik ¢alismalari, ilan ve reklam
denetimleri,kacak et denetimleri,kontrolde ara¢ denetimleri, turizm birosu hizmetleridir.

3. Arastirma Metodolojisi

Bu arastirmanin amaci; Sartyer Belediyesi Zabita personelinin genel is tatmin
diizeylerini saptamaktir. Belediyede ¢alisan personelin nasil bir ¢aligma ortaminda ¢aligsmak
istediklerini belirlemek, is tatmin diizeylerini ve kurumlarina baghliklarini arttirmak isteyen
yoneticileri, hangi faktorler iizerinde durmalar1 gerektigi konusunda bilgilendirmek ve
personel politikalarini bigimlendirmede onlara yardimei olmak caligmanin alt amaglarini
olugturmaktadir.
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Caligma sonunda elde edilen bulgular 1s1ginda ¢6ziim onerileri de 6zetlenmistir.

3.1 Metodoloji ve Veriler

Sariyer Belediyesi Zabita personelinin is tatmin diizeylerini 6lgmeye yonelik
ampirik bir ¢aligmayla, anket yontemi uygulanarak, ¢alisanlarin durumlari ortaya konmaya
calistlmistir. Ankete; tim calisanlar dahil edilerek, ayrim gbézetmeksizin zabita biriminde
dagitilmistir.

Anket verileri, SPSS (Statistical Program for Social Sciences)istatistik
programinda degerlendirilmistir. Degerlendirmede ¢oklu regresyon ve korelasyon yéntemi,
ki-kare yontemi ile Cramer V katsayi ile iligki analizi yapilmistir.

Ankette, liderlik, esneklik, yoOnetim sorumlulugu, vizyon-misyon, vatandas
memnuniyeti ,esitlik, seffaflik, calisan destek programi, ise alim, bireysel gelisim,
performans degerleme, kariyer planlama, aile iligkileri dengesi, sosyal hayat, rekabet, igin
icerigi,emege gore iicret, licret diizeyi, evdeki huzursuzluk, iste iligki, is dis1 iliski, is yiikii,
sorumluluk, yoneticiyle sorun dl¢lilmiistiir.

Caligmada kullanilan degiskenler asagida listelenmistir,
Bagimh degisken; Is tatmini

Bagimsiz degiskenler; liderlik, esneklik, yonetim sorumlulugu, vizyon-misyon,
vatandas memnuniyeti, esitlik, seffaflik, ¢alisan destek programi, ise alim, bireysel geligim,
performans degerleme, kariyer planlama, aile iligkileri dengesi, sosyal hayat, rekabet, isin
igerigi, emege gore iicret, iicret diizeyi, evdeki huzursuzluk, iste iligki, is dist iligki, is yiikii,
sorumluluk, yoneticiyle sorundur.

Hedef kitle ve Ornekleme Boyutu; Sariyer Belediyesi Zabita Miidiirliigiinde
calisan 118 kisidir.

3.2. Korelasyon ve Regresyon Analizi

Korelasyon analizi aralik ve rasyo seviyesinde dl¢lilmiis iki degisken arasindaki
iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir. Korelasyon
analizinde dl¢lilmeye ¢aligilan iliski, degiskenler arasindaki iliskinin dogrusal olan kismu ile
ilgilidir. Regresyon analizinde metrik bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla sayida
bagimsiz degisken arasindaki iliksiyi incelemek amaciyla kullanilan bir istatistiksel
yontemdir.

Regresyon analizinin temelinde; gozlenen bir olaym degerlendirilirken, hangi
olaylarin etkisi icinde oldugunun arastirilmasi yatmaktadir. Bu olaylar bir veya birden ¢cok
olacagi gibi dolayli veya direkt etkileniyor da olabilirler.

Regresyon analizi yapilirken, gézlem degerlerinin ve etkilenilen olaylarin bir
matematiksel gosterimle yani bir fonksiyon yardimiyla ifadesi gerekmektedir. Kurulan bu
modele regresyon modeli denilmektedir.
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Tablo 1. is Tatmini Korelasyon Sonuglar

Seffaflik | Calisma Saatleri | Calisanlar ile Sorun | Yonetici ile Sorun

C

i tatmini | 456 0,483 0,588 0,536

[s tatmini ile aym yonlii ve orta giiclii bir iliski gdzlenen degiskenler Tablo 1’den
goriilmektedir. Yukaridaki degigkenler ile elde edilen ¢oklu dogrusal regresyon sonuglari
agagida gosterilmistir.

[sTatmini= f3, + 3, ProsediirlerdeSeffaflik+ /3, .CalismaSaatleri+ [, .CalisanlarlaSorun+
P, YoneticilerleSorun+ u

[sTatmini=1.754+0.0056.ProsediirlerdeSeffaflik+0.159.CalismaSaatleri+0.185.Calisanlarlasorun+0.00
eticilerleSorun(1)

Tablo 2 (1) no’lu Regresyon Tahmin Sonuglar:

Degiskenler Katsayilar Standart Hata Anlamhilik
Kesme 1.754 0.362 0.000
Prosedurlerde Seffaflik 0.0056 0.072 0.440
Caligma Saatleri 0.159 0.069 0.025
Calisanlarla Sorun 0.185 0.101 0.070
Yoneticilerle Sorun 0.004 0.153 0.981

Yukaridaki regresyon t testi sonuglarindan gorildiigii ilizere ‘“prosediirlerde
seffaflik” ve “yonetici ile sorun” degiskenleri anlamsiz ¢ikmistir. Bu nedenle bu
degiskenler elimine edilerek tekrar model tahmin edilmistir;

Tablo 3. Durbin-Watson Sinama Sonuglari

Durbin-Watson degeri 2.003
d. 1.461
dy 1.625
4-d. 2.375
4-dy, 2.539
H, : kabul otokorelasyon problemi yoktur.
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Durbin Watson otokorelasyon sinamasi sonuglarindan goriildiigi lizere 1 no’lu
regresyonda otokorelasyon problemi yoktur. Hata terimleri arasinda korelasyon olmadigi
gorilmiistiir.

(1) no’lu regresyonda anlamsiz ¢ikan “prosediirlerde seffaflik” ve “yoneticiler ile
sorun” degiskenleri elimine edilerek yeniden olusturulan ¢oklu regresyon tahmin sonuglari
asagida verilmistir.

[sTatmini = a, + o, Calismasaatleri+ ¢, Calisanlarla sorun +u

IsTatmini=1.889 + 0.181.Calisma saatleri + 0.168. Calisanlarla sorun (2)

(2) no’lu regresyona ait standart hatalar ve t testine ait anlamlik degerleri asagida
Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. (2) No’lu Regresyon Tahmin Sonuglar:

Degiskenler Ifatsay‘la Standart Hata Anlamlilik
Kesme 1.889 0.228 0.000
Calisma saatleri 0.181 0.058 0.003
Calisanlar ile sorun 0.168 0.076 0.029

Tablo 4’ten goriildiigii lizere ¢aligma saatleri ve ¢aliganlar ile sorun degiskenleri is
tatminini agiklamada anlamli ¢ikmistir.

Tablo 5. Durbin-Watson Sinama Sonuglari

Durbin-Watson degeri 2.043
do 1.502
dy 1.582
4-d, 2.418
4-d, 2.498
H, : kabul otokorelasyon problemi yoktur.

Tablo 5’ten gorildigi iizere (2) no’lu regresyonda da otokorelasyon sorunu
yoktur.

358




3.3. Phi ve Cramer’s V Analizi

Zabita personelinin ig tatmini degerlendirmede Ki-kare yontemi ile Cramer V
katsayi ile iligki analizinde,

Ki-kare degeri; oOrneklem biiyiikligi, degiskenler arasindaki bagimsizlik
yapisinin miktar1 ve serbestlik derecesinin bir fonksiyonu oldugu ic¢in yorumlanmasi
zordur. Yorum zorlugunun tistesinden gelmek icin, isimsel iki degisken arasindaki iliskinin
derecesini Olcen cesitli istatistikler gelistirilmistir. Bunlar; phi katsayisi, olaganlik katsayisi
(C) ve Cramer’in V katsayisidir. Bu katsayilar ki-kare degerine bagli olduklari igin,
onemlilik dizeyleri de ki-kare degerinin istatistiksel olarak onemli olup olmamasina
baglidir.

Phi katsayisi, iki sonuclu isimsel iki degisken arasindaki iliskinin biiyiikligiini
Olcen bir iligski katsayist olup, 2 X 2 boyutundaki tablolar igin hesaplanir. Verilerin
cogunlugu kosegen hiicrelerinde yer aliyorsa, degigskenler arasinda ayni yonlii, verilerin
cogunlugu kosegen dist hiicrelerde yer aliyorsa, ters yonlii iligki bulunmaktadir. Phi
katsayisinin degeri -1 ile 1 arasinda degisir. Degiskenler birbirlerinden tamamen bagimsiz
olduklarinda, diger bir deyisle aralarinda iliski olmadiginda iligki katsayis1 0’a esit olur.
Degiskenler tam bir iligki igindeyse iliski katsayisi 1’e (ya da -1) esit olur.

C, Phi katsayisinin ¢ok gozlii tablolara uyarlanmis seklidir. Capraz tablodan elde
edilen ki-kare istatistik degerinin biiyiik ¢ikmasi, ¢ogunlukla iki degisken arasinda iligki
olmasi anlamina gelir. Bu nedenle, bulunan ki-kare degeri anlamli ise, C’nin anlaml
oldugu soylenir. Ancak, ¢ok biiyiik bir ki-kare degeri iligskinin yiiksek olacagi anlamina
gelmez. Ciinkii bu katsay, hiicre sayisindan etkilenir ve alabilecegi minimum deger 0 iken;
maksimum deger k, satir ve siitun sayisindan kii¢iikk olan1 géstermek iizere, bicimindedir.
Ancak C’nin degeri en yiiksek degeri 1 olacak sekilde diizeltilebilir ve gergek yoruma
diizeltilmis C degeri ile gidilebilir. Bunun i¢in elde edilen Cmax degerinin 1’e karsilik
gelmesi igin gerekli olan katsay1, C degeri ile ¢arpilir ve kuvvet agisindan Phi katsayist gibi
yorumlanir..

Cramer V Kkatsayisi, C’den farkli olarak, ¢apraz tablodaki satir ve siitun sayisindan
bagimsiz olarak isimsel iki degisken arasindaki iliskinin giicii hakkinda bilgi verir. Cramer
V katsayisinin anlamli olup olmadigini belirlemek icin ki-kare istatistiginin anlamli olup
olmadigina bakmak yeterlidir. Cramer V katsayisi, iki degigsken arasinda iligki olmadig1
zaman 0’a esit olur. Bununla beraber Cramer V katsayisinin 1’e esit oldugu durumda
degiskenler arasinda miikemmel bir iligki olmayabilir.

Tablonun satir ve siitun sayisi esit ise (r=c), katsay1 degerinin 1 olmas1 degiskenler
arasinda milkemmel bir iligki oldugu anlamina gelir. Aksi durumda, Cramer V katsayisi 1°e
esit olsa da, degiskenler arasinda yalnizca bir yonde miikemmel bir iligki vardir. Bu durumu
anlamak i¢in, rc oldugu zaman tersine bir iligki vardir.

Tablo 5°de Phi ve Cramer’s V sonuglarina gore is tatmini ile anlamli bulunan degiskenler
listelenmistir.
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Tablo 5 Phi ve Cramer’s V Tahmin Sonuglari

. . Phi s Cramer’s V

Degiskenler Phi Anlamhlik Cramer’s V Anlamhlik
Yonetim 0.340 0.026 0.240 0.026
Sorumlulugu
Hedeflerin 0.397 0.002 0.281 0.002
acikligi
Esit Haklar 0.322 0.028 0.228 0.028
Caligsma saatleri 0.0355 0.007 0.251 0.007
Gahsanlar ile 0.459 0.000 0.324 0.000
sorun
Iyyeri =~ 0.352 0.009 0.249 0.009
huzursuzlugu
Is yerinde ast-(ist 0543 0.008 0.251 0.008
iligkisi

Bu c¢aligmada 1is tatmini ile en giiclii iliski ast-list iligkisi arasinda
bulunmustur.Zabita personelinin is tatmini artiran en 6nemli unsur yoneticilerle sorun
yasanmamasidir. Ikinci olarak is yerinde calisanlarla is tatmini arasinda giiglii iligki
bulunmustur. Calisanlarla sorun yagsanmamasi is tatmini olumlu yonde etkilemektedir.

Tablo 6. Etiketlere Gore “Katilryorum” Yanit1 Verenlerin Siralamasi

“KATILIYORUM” Kisi Sayis1 | % Siralamasi

“Kurum hedefleri ve amaglar1 agiktir” 9 80.
5 0

“Vatandas memnuniyeti her zaman en yiiksek seviyede tutulur” 8 75.
9 4

“Isle ilgili gerekli egitimler alinir” 7 66.
9 9

“Yonetimin aldig: kararlara guveniyorum” 7 66.
8 1

“Yonetim elde edilen basarili/basarisiz her sonucu iistlenir” 7 66.
8 1

“Ucret yeterlidir” 5 45,
4 7

“Performans objektif degerlendirilir” 5 45.

360




4 7

“Is yiikii adil olarak dagitilir” 5 45.
4 7

“Calisanlar esit haklara sahiptir” 4 33.
0 8

“Ise alimlar is ihtiyaglarina gére objektif ve adil olarak yapilir” 4 33.
0 8

* Ankete toplam 118 kisi dahil edilmistir.

Tablo 6’da etiket tiirlerine gore “katiliyorum” yaniti verenlerin yiizdesi en
yiksekten an aza dogru siralanmistir. Tablodan goriildiigii lizere en yiiksek oranda
“katiltyorum” yaniti alan soru tipini “kurum hedefleri ve amaglarinin acikligl”
olusturmaktadir. En diisiik oranda “katiliyorum” yanit1 alan soru tipini ise “Ise alimlar is
ihtiyaglarina gore objektif ve adil olarak yapilir” sorusu olusturmaktadir.

Caligmada ekte verilen iki degiskenli ki kare analiz sonuglarina gore ulasilan
bulgular asagida yer almaktadir;

* Caligma saatleri sosyal yagamlarina engel olmazsa ig tatmini artacaktir.

* Yonetim elde edilen sonuglari (basari-basarisiz)iistlenirse is tatmini artacaktir.
* Kurum amaglari ve hedefleri agiksa is tatmini artacaktir.

* Calisanlar esit haklara sahip ise is tatmini artacaktir.

* s yerinde calisanlarla sorun yasanmamast is tatmini artacaktir.

* Is yerinde yoneticilerle sorun yasanmamasi is tatmini artacaktir.

* s yeri ortaminda ast-ist iligkisinin iyi olmast is tatminini artiracaktir.

* [syerinde huzursuzluk yasanmamasi aile iliskilerini olumlu etkileyecek ve is
tatminini artiracaktir.

Sonug ve Oneriler

Gilinlimiiziin yogun rekabet kosullari, isletmelerin ¢alisanlarinin en etkin ve verimli
sekilde ¢aligsmalarina imkan saglamalarini zorunlu kilmaktadir. Bu zorunluluk ¢aliganlarin
is tatminlerine verilmesi gereken dnemi artirmaktadir. Ozellikle bu ¢alismada ele alinan
yerel yonetimler 6nceden belirlenmis hedef ve amaclarina ancak yiiksek is tatminine sahip
calisanlar ile ulasabilirler. Bundan dolayi, c¢alisanlarin is tatminlerini etkileyen faktorleri
belirlemek ve iyilestirmek 6nem tagimaktadir.

Son yillarda ortaya g¢ikan yerel yonetim anlayisi modeli, geleneksel modelin
aksine, esnek yapilanma, vatandaglarin talep ve tercihlerine 6nem veren, performans
kriterlerini dikkate alan, yoneticilerin hedef, strateji, organizasyon yapisini giiniin sartlarina
uygun belirleyen sosyal belediyecilik anlayisidir.
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Yerel yonetimlerin ig tatminini saglayabilmeleri i¢in, ¢alisanlarin yeteneklerinin
ortaya cikarilmasi, is zenginlestirme, is rotasyonu, ig arkadaslari ile aralarindaki duygusal
destegin artirilmasi, performansi iyilestirme calismalari, hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin
artirtlmasi, sorunlarin ¢oziimiinde goriis istenmesi, motivasyonun artirilmasinin saglamasini
ornek olarak verebiliriz.

Caliganlarin, belediye imkanlarindan esit faydalandigi, calisma ortaminin
motivasyon ve verimliligi artirict olmasi ¢aligsanlarin is tatminini olumlu etkileyen diger
unsurlardir. Gerekli egitimleri alan personeller bireysel gelisimleri saglanarak vatandasla
olan iligkilerinde yapict olmayi siirdiirebilecektir. Gorevlerini iyi yapan ¢alisanlarin
odiillendirilmesi moral, motivasyonlarini olumlu yonde etkileyecektir.

Yaptig1 isten ve g¢alisgma ortamindan memnun olan c¢alisan, hizmet verdigi
vatandasa da ayni mutlulugu ve sicakligi yansitabilir. Giiler yiizlii ve isine bagli zabita
personeli dogrudan iligkide bulundugu vatandasa olumlu mesajlar verir ve imajin1 da
olumlu etkiler.

Calismada elde edilen sonuglara gore; is tatminini etkileyen faktorler Gnem
sirasina gore; yoneticilerle sorun yasanmamasinin is tatmini en yiiksek diizeyde etkiledigi
belirlenmistir. Calisanlarla sorun yasanmamasi da is tatmini yiiksek diizeyde etkileyen
ikinci faktordiir. Arkadaglik ortaminin gelistirilmesi ve calisanlar arasinda sosyal iliskiler
geligsmesini saglamak, is tatmini agisindan son derece 6nemlidir. T{im ¢alisanlarin bir araya
geldigi  organizasyonlar diizenlemek ¢alisanlar arasindaki arkadaslik iliskilerini
giiclendirecek ve sosyal yapinin gelismesine katkida bulunacaktir.

Stratejik planlar yapip gelistiren yerel yonetimler; uzun vadeli bakis agisi
benimseyerek, gelisime acik olan, hedef odakli davranan, takim c¢alismasina yatkin,
yenilikli bakis agisina sahip, duygularin1 kontrol eden c¢alisanlarla vatandasa sunduklar
hizmetlere ivme katabileceklerdir.
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Ek Case Processing Summary
Cases
Valid Missing Total
N Percent Percent N | Percent
S9R 101 85,6 14,4 11
*S2 % % 00,0%
S9R 94 79,7 20,3 11
*S3 % % 00,0%
S9R 96 81,4 18,6 11
*S4 % % 00,0%
S9R 107 90,7 9,3 11
* S5 % % 00,0%
S9R 110 93,2 6,8 11
* S6 % % 00,0%
S9R 105 89,0 11,0 11
*S7 % % 00,0%
S9R 102 86,4 13,6 11
* S8 % % 00,0%
S9R 111 94,1 5,9 11
*S10R % % 00,0%
S9R 111 94,1 59 11
*S16R % % 00,0%
S9R 111 94,1 5,9 11
*S17R % % 00,0%
S9R 108 915 8,5 11
*S18R % % 00,0%
S9R 113 95,8 4,2 11
*S19R % % 00,0%
S9R 113 95,8 4,2 11
* S20R % % 00,0%
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