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Köy Altyapısını Destekleme (KÖYDES) Projesi, 2005 yılından beri köylerin altyapı eksikliklerini önemli ölçüde gidererek daha şimdiden köyde yaşayan vatandaşların hayat standardının yükseltilmesinde, geri kalmış bölgele-rin sosyo-ekonomik kalkınmasında ve köyden kente göçün önlenmesinde büyük rol oynamıştır. Proje, öncelikli olarak ele aldığı ulaşım ve içme suyu gibi altyapı yatırımlarıyla, geri kalmış bölgelerin sosyo-ekonomik kalkınmasına ve halkın yaşam standardının yükseltilmesine zemin hazırlamaktadır.

Türkiye’de gerçekleştirilmekte olan bu proje, dünyadaki -daha çok geliş-miş ülkelerde yaşayanların yararlandığı- ekonomik gelişmelerden, tüm insanlı-ğın kazanım elde etmesini amaçlayan diğer küresel girişimlerle de paralellik göstermektedir. Örneğin; Birleşmiş Milletler, “Bin Yıl Kalkınma Hedefleri”ne ulaşmak için temel altyapı hizmetlerinin kırsal bölgelere ulaştırılmasını, devlet-lerin atması gereken öncelikli adımlar arasında saymıştır (UN Millenium Pro-ject, 2005: 64). Türkiye’nin tam üyelik müzakerelerini yürüttüğü supranasyonel bir kurum olan Avrupa Birliği (AB) de yapısal fonları aracılığıyla, üye dev-letlerdeki -kişi başına düşen milli gelirin birlik ortalamasının %75’ inden az olduğu- Hedef 1 bölgelerine parasal kaynakları yönlendirerek; geri kalmış bölgelerde temel altyapı problemlerini çözmeyi amaçlayan KÖYDES benzeri yerel projeleri desteklemektedir (AB Konseyi, 1999).

AB’de yürütülen bu projelere bir örnek olarak, Slovakya’da, 2004–2006 yılları arasında gerçekleştirilen Temel Altyapı Operasyonel Programı gösterile-bilir. Program, Slovakya’daki kırsal bölgelerde ulaşım, içme suyu,  kanalizas-yon yatırımlarını aşağıdan yukarıya doğru bir yönetim ve karar alma anlayışıyla gerçekleştirmiştir (AB Komisyonu, 2008). Dolayısıyla bu temel altyapı yatırım programı, hem yönetim anlayışı hem de kapsamındaki işler bakımından ülkemizde uygulanan KÖYDES Projesi ile benzerlik göstermektedir.

KÖYDES Projesi, AB’deki benzer projeler gibi kırsal altyapı yatırımlarını finanse ederken sahip olduğu aşağıdan-yukarıya doğru yönetim anlayışıyla da merkezi bürokratik karar verme işlemlerinin yerine yerel idarecilere inisiyatif alma yetkisi ve sorumluluğunu veren bir yönetim ve yatırım süreci ihdas etmiş-tir. Bu yeni anlayış, köylere yapılan altyapı yatırımlarının -hiyerarşik olarak köylere en yakın yönetim birimi olan ilçelerdeki en yüksek kamu yöneticisi olan- kaymakamların başkanlığında, seçilmiş yerel temsilcilerin oluşturduğu bir mahalli idare birliği olan Köylere Hizmet Götürme Birlikleri (KHGB) tarafın-dan, daha demokratik ve yerel ihtiyaçları daha iyi gözetecek şekilde yapılmasını sağlamıştır. Bu sebeple KÖYDES Projesi birincil olarak, kırsal bölgelerde yaşa-yan halkın yaşam standartlarını yükseltirken; ikincil olarak da proje uygulayı-cılarının –kaymakamların- icra ettikleri fonksiyonlarda dönüşüm gerçekleştir-miştir. Dolayısıyla denebilir ki; KÖYDES Projesi, gerçekleştirdiği bu dönüşüm sayesinde kaymakamların işlerine karşı geliştirdikleri duygular bileşkesi olan iş tatminlerini de çok ciddi bir seviyede etkilemiştir.

Her çalışan gibi, kaymakamların da işlerinden elde ettikleri iş tatmini sevi-yesinin belirlenmesi büyük öneme sahiptir. Zira, iş tatmini -araştırmalarla sap-tanmış olan-  işten ayrılma, işe devamsızlık, çalışanın verimlilik düzeyi ve ya-şam doyumuna etkileri bakımından (Diaz-Serrano ve Vieira, 2005, 1) psikoloji, sosyoloji, ekonomi ve yönetim bilimleri gibi birçok disiplin tarafından önem verilen ve üzerinde birçok araştırma yapılan bir olgu haline gelmiştir (Jorge ve Heloisa, 2007: 2).

İş tatmini, sahip olduğu önem dolayısıyla, Avrupa Birliği (AB) müktese-batına da -tam istihdamın ve dünyanın en rekabetçi ekonomisi olmanın hedef-lendiği- Lizbon Stratejisi (2000) ile girmiştir. Lizbon Stratejisi ile birlikte AB istihdam politikası, “daha çok ve daha iyi iş imkânları yaratılması” olarak belir-lenmiştir. 2000 yılında başlayan yeni süreçte birlik üyesi devletlerin istihdam politikaları, yeni iş alanları oluşturmanın yanında, çalışanların iş tatmin sevi-yelerinin yükseltilmesi boyutunu da içeren çalışma hayatında kalitenin arttırıl-ması hedefini de kapsamıştır (AB Komisyonu, 2007).

İş tatmininin, AB istihdam politikalarında yer almasının yanında, litera-türde de birçok meslek gurubu ve sektör açısından incelendiği görülmektedir. Bu sebeple hem araştırmacılar hem de politika yapıcılar tarafından, geçmişi yirminci yüzyılın başlarındaki Hawthorne Çalışmaları’na dayanan iş tatmini araştırmalarına verilen önemin her geçen gün arttığı söylenebilir. Bu neden-lerden dolayı çalışmamız, Türkiye’deki ilçelerde en yüksek kamu yöneticisi olarak görev yapan kaymakamların iş tatminini, Köy Altyapısını Destekleme (KÖYDES) Projesi’nde oynadıkları rol bağlamında inceleyerek, literatüre ku-ramsal anlamda bir katkı yapmayı hedeflemiştir.

Çalışmada konuların işleniş sırası ise şöyledir: Birinci bölümde, KÖYDES Projesi özetlenerek konuya bir arka plan oluşturulmuştur. İkinci bölümde, iş tatmini kavramı incelenerek kaymakamlar açısından önemi belirtilmiştir. Üçün-cü bölümde, KÖYDES Projesi’nin kaymakamların iş tatmini üzerindeki etki-lerine faktörler halinde değinilmiştir. Sonuç bölümünde ise, KÖYDES Proje-si’nin kaymakamların iş tatmin düzeyine etkilerinin genel bir değerlendirmesi yapılıp bu konu ile ilgilenen araştırmacılara öneriler sunulmuştur.

1. ARKA PLAN: Köy Altyapısını Destekleme (KÖYDES) Projesi

Köy altyapısını destekleme (KÖYDES) Projesi, bugüne kadar çeşitli ne-denlerle içme suyu ve yol sorunu çözüme kavuşturulamamış köylerin ihtiyaç-larının valilerin başı olduğu il özel idareleri ve kaymakamların başkanlığını yaptığı Köylere Hizmet Götürme Birlikleri (KHGB)  aracılığıyla karşılanmasını esas alan bir projedir. Projenin planlama ve yönetim safhaları yerel düzeyde yapılıp kaynaklar, aracısız olarak merkezi bütçeden aktarılır.

Proje, ilk olarak 2005 yılında İçişleri Bakanlığı Mahalli İdareler Genel Müdürlüğü’nün 05.10.2005 tarihli genelgesiyle başlamış; elde edilen başarı üzerine,  2006 yılında ayrılan ödenek Yüksek Planlama Kurulu (YPK) kararı ile 10 kat artırılarak 2 milyar YTL’ ye çıkarılmıştır. 2007 yılında da yine aynı bü-yüklükte bir ödenekle projeye devam edilmiş (İçişleri Bakanlığı, 2007: 51) olup 2008 ve daha sonraki yıllarda da yatırımların çeşitlendirilerek devam etmesi beklenmektedir. Bu kısa zaman dilimi dikkate alındığında, parasal büyüklüğü ve yapılan işler bakımından KÖYDES Projesi’nin, cumhuriyet tarihimizin en kapsamlı ve en büyük kırsal altyapı projesi olduğu ifade edilmektedir (Karanfil, 2006: 22; Milliyet, 2007; Erdoğan, 2007; Türköne, 2007).

	KÖYDES Projesi Kapsamında Gerçekleştirilen Yatırımlar

	Asfalt Yol
	45.770 Km

	Stabilize Yol
	 38.613 Km.

	Ham Yol
	1.029 Km.

	Beton Yol
	651 Km.

	Menfez
	13.773 Adet

	Köprü
	492 Adet

	Şebekeli İçme Suyu Bağlanan Susuz Köy ve Bağlısı
	2.614 Adet

	İçme suyu Tesisi Geliştirilip Yenilenen Köy ve Bağlısı 
	13.935 Adet


Kaynak: Atalay (2007)

Ana hatlarıyla proje şu şekilde yürütülmektedir:

İlk aşamada, kaymakamların başkanı olduğu, iki il genel meclisi üyesi ve iki köy muhtarından oluşan KHGB encümeni tarafından ilçe için gerekli yatırım teklifleri verilmektedir.

İkinci aşamada, Valinin başkanlığında, ilçe kaymakamları, il özel idare genel sekreteri ve il genel meclisi başkanından oluşan İl Tahsisat Komisyonu ta-rafından merkezi bütçeden il için ayrılan ödeneğin ilçelere taksimatı gerçek-leştirilmektedir.

Üçüncü aşamada, Tahsis Komisyonu kararları sonucunda dağıtımı yapılan ödenekler, İçişleri Bakanlığı’nca Maliye Bakanlığı’na bildirilmektedir.

Dördüncü aşamada, ödenekler aynı yıl kullanılmak üzere doğrudan ilçe KHGB’lerine ve -bütün ilçeleri ilgilendiren ortak bazı harcamalar varsa-  il özel idarelerine gönderilir.

Son aşamada ise, KHGB’ler yılsonuna kadar planlanan -ve varsa artan ödeneklerle ilave edilen- projeleri hayata geçirirler. İl valisi, kaynakların etkin kullanımı için ilçeler arasında artan ödenekleri kaydırabilir.

KÖYDES Projesi, yerelde görev yapan yöneticilerin sürece dâhil edil-memesi gibi, hizmetin önündeki engelleri kaldırmıştır. Böylece, köylerin alt yapı ihtiyaçları yerel düzeyde giderilmeye başlanmıştır.

Bu projenin faydaları, Başköy (2006) ve Tanılır (2006) tarafından yapılan çalışmalardan yararlanılarak, aşağıdaki maddeler halinde belirtilmiştir:

1) Proje ile kıt kaynakların rasyonel kullanımı sağlanmış ve bu sayede yurt çapında -planlanan proje sayısına göre- yaklaşık %50 oranında artı perfor-mans elde edilmiştir.

2) Ödeneklerin yıl içerisinde herhangi bir aracı kurum olmadan doğrudan KHGB’lere gelmesi ve işlerin yıl içinde bitirilmesi zorunluluğu, hem hizmet-lerin süratli gerçekleşmesini hem de zamandan tasarruf edilmesini sağlamıştır.

3) Mevsim şartları nedeniyle birçok ilde, asfalt için gerekli sıcak gün sayısının çok az olması ve genel olarak işlerin yaz aylarında bitirilmesi zorunlu-luğu projenin KİK (Kamu İhale Kanunu) mevzuatına tabi olarak kaynak israfına neden olmadan zamanında yapılmasını zorlaştırmaktadır. KÖYDES projesi ise KİK’e tabi olmayan KHGB’ler vasıtasıyla yürütüldüğü için kaynakların verimli ve etkin olarak kullanılmasını sağlamıştır. Genel anlamda KHGB’ler, ihaleleri prosedür olarak KİK mevzuatına uygun olarak yapmakta, fakat süre kıstaslarına uymamaktadır. Bu özelliği dolayısıyla KÖYDES Projesi, uzun yıllar sürüp de bitirilemeyen veya planlanandan birkaç kat fazla maliyetle sonuçlanan işlerin, çok kısa zamanda ve uygun maliyetle bitmesini sağlamıştır.

4) Projenin planlama safhasından gerçekleştirme aşamasına kadar yerel düzeyde katılımcı bir model öngörmesi, ülkemizde yerel demokrasi ve uzlaşı kültürüne önemli katkı sağlamıştır.

5) Mülki İdare amirlerine olan toplumsal güven hem projenin objektif yürümesini hem de yerel imkânların en iyi şekilde kullanılmasını sağlamıştır. Bu sayede yatırımlar, öncelik sıralamasına göre ve yöre halkının çok çeşitli  (işçilik, gayrimenkul hibeleri gibi) katkılarıyla gerçekleşmiştir.

6) Kaymakamların altyapı sorunlarını çözmelerine imkân veren KÖYDES Projesi, mülki idare mesleğinin saygınlığının daha da artmasına ve pekişmesine yol açmıştır. Bu sayede hizmet üreten ve karşılığını da toplumdan gören mülki idare amirlerinin hizmet üretme aşk ve heyecanı artmıştır. Dola-yısıyla denebilir ki; kaymakamlık mesleği açısından toplum nazarında saygınlık ve topluma katkı eşitliğinin iki tarafı da dengeli bir şekilde artmıştır.

Yukarıda sayılan maddeler genel anlamda KÖYDES Projesi’nin sağladığı faydaları belirtmektedir. Fakat bizim bu çalışmada ele alacağımız konu KÖYDES Projesi’nin kaymakamların iş tatminine olan yadsınamaz etkisi olduğu için, gelecek bölümde iş tatminin tanımı ve kaymakamlar açısından öne-mi açıklanacaktır.

2. İŞ TATMİNİ

İş tatmini ile ilgili çalışmaların başlangıç noktası bazı uzmanlarca yaklaşık olarak iki yüzyıl önce gerçekleşen Amerika’daki endüstri devrimi olarak görül-se de konuyla ilgili bilimsel çalışmaların kökeni Taylor’ın 1911’de, çalışanların daha iyi eğitilmesi için yeni yollar geliştirilmesi amacıyla işgörenler ve gö-revlerinin incelendiği araştırmaya dayanır. Bu çalışmadan 7 yıl sonra iş tatmini terimi, literatüre açıkça Thorndike’in 1917’de iş ve tatmin arasındaki bağı araştıran makalesiyle girmiştir (Worrell, 2004: 1).

2.1. İş Tatmini Kavramı

İş tatmini ile ilgili araştırmacılar tarafından en çok kullanılan, Locke’a ait tanımdır. Locke, iş tatminini bireyin iş ve iş deneyimini değerlendirmesinin so-nucunda oluşan duygusal, pozitif ve mutluluk veren durum olarak tanım-lamaktadır (alıntılayan: Saari ve Judge, 2004: 396; Eker ve diğerleri, 2007: 68; Telman ve Ünsal, 2004: 13; Wright ve Davis, 2003: 70)

Spector (1985) ‘a göre iş tatmini, iş veya işin spesifik bir özelliğine karşı bireyin verdiği duygusal bir cevaptır. Wagner ve Hollenbeck (1992) bu tanım-lara bireyin önemli iş değerlerinin doyuma ulaşmasından aldığı hazzı da ek-leyerek iş tatmininin çok boyutlu yapısını belirtmiştir (alıntılayan: Eker ve diğerleri, 2007: 68).

Oshagbemi (1999: 108) ise iş tatminini bireyin beklentileri, istekleri veya hakkettikleri ile elde ettiklerini kıyaslaması sonucunda oluşan duygusal reak-siyon olarak tanımlamıştır. Jung ve diğerleri (2007: 127)’ne göre de iş tatmini, işten beklentiler ile realite arasındaki farkı belirtir.

Yapılan tanımlamalar ışığında, Eker ve diğerleri (2007: 68) iş tatminini kısaca, çalışanların işlerini ne kadar sevdiklerini veya sevmediklerini gösteren ve aynı zamanda ne ölçüde beklentilerine karşılık bulduklarını belirten bir kavram olarak tanımlamışlardır.

Bu tanıma Luthans (1995)’ın belirttiği iş tatminini etkileyen içsel ve dışsal faktörleri  (alıntılayan: Sevimli ve İşcan, 2005: 56) de eklersek iş tatminini yeniden biz de şu şekilde tanımlayabiliriz: İş tatmini, içsel (işin niteliği ile ilgili) faktörler ve dışsal (ücret, yönetim politikaları gibi organizasyonla ilgili) faktörler açısından beklentilerin elde edilenlerle kıyaslanması sonucu bireyde işe karşı gelişen sevgi veya o işte çalışırken elde edilen mutluluktur.

Her çalışan duygu, davranış ve önceliklerine göre iş tatminini oluşturan farklı faktörlerden değişik derecelerde etkilenir (Chen, 2008: 109) ve kendisini iki uç nokta olan tam tatmin veya tam tatminsizlik duygularının arasında bir yerde hisseder. İş tatmini, bireyin işinden duyduğu heyecanı, mutluluğu, zevki ve yaptığı işin karşılığını aldığı hissini ifade eder. Çalışan, sarf ettiği efora karşı beklentilerini karşılayacak şekilde maddi ve manevi kazanımlar elde ediyorsa iş tatminini yaşıyor demektir. İş tatminsizliği ise bireyin kazanımlarındaki azalma ölçüsünde işe karşı hissettiği duyguların kaybolması ve işe karşı olumsuz duyguların bireyde hakim olmasıdır (Telman ve Ünsal, 2004: 13; Sevimli ve İşcan, 2005: 56; Erdil ve diğerleri, 2004: 18; Eker ve diğerleri, 2007: 68).

2.2. İş Tatmininin Kaymakamlar Açısından Önemi

Kaymakamlar, uzun bir zaman sürecinde yetiştirilen, yerlerine -kanun gereği- vekâleten de olsa başka meslek mensuplarının ikame edilemediği, ülkeyi oluşturan 892 ilçede devletin bütün iş ve işlemlerinden birinci derecede sorumlu olan bir meslek grubunun mensuplarıdır. Kaymakamlar, görevli oldukları ilçe-lerde 24 saat mesai esasına göre çalışır ve işle olan bağlantıları mesai saatleri dışında da 7 gün boyunca devam eder. Diğer taraftan, yeniden yapılanan sosyal güvenlik reformu dolayısıyla -diğer memurlar için de aynı durum geçerli- bir kaymakam, hayatının ortalama olarak 35 yılını görevi başında geçirir. Bu ne-denler dolayısıyla, kaymakamların yaptıkları işe karşı geliştirdikleri duygusal reaksiyonlar bileşeni olarak tanımlanan iş tatminlerinin araştırılması çok büyük öneme sahiptir.

Bilindiği gibi iş tatmini, birçok araştırmaya göre çalışanlar üzerinde çeşitli olumlu etkileri olan bir kavramdır. Aksine iş tatminsizliği, hayal kırıklığına sebep olan, bireylerin örgüte bağlılığını azaltan, örgütten ayrılmalarına sebep olan, işten soğuma, moral ve performans düşüklüğü gibi olumsuz sonuçlara yol açan etkileri nedeniyle çalışanları olumsuz yönde etkilemektedir.

Özellikle yapılan araştırmalar, iş tatmini ile örgütsel bağlılık, işe bağlılık ve işten ayrılma arasında önemli ilişkiler bulmuştur. Feinstein ve Vondrasek (2001) yaptıkları araştırma sonucunda ücret, örgüt politikaları ve çalışma ko-şulları gibi iş tatminini oluşturan bileşenlerin örgütsel bağlılıkla ilişkisini araş-tırmış ve doğrusal bir ilişki saptamışlardır. Sousa-Poza ve Sousa-Poza (2007) ise İsviçre hane halkı anketi verilerine göre yaptıkları çalışma sonucunda iş değiştirenlerin tatmin seviyelerinin, değiştirmeyenlere oranla oldukça düşük seviyelerde olduğunu tespit etmişlerdir. Keser (2006: 133) de kitabında, bu yönde sonuçlar içeren 11 araştırmaya değinmiştir.

İş tatmini ve örgütten ayrılma konusunda Mobley ve diğerlerinin geliş-tirdiği modele göre ise, iş tatmini hissedenler örgütten ayrılma eğilimi gös-termezken; iş tatminsizliği yaşayanlar, işten ayrılma fikrini düşünmeye başlaya-caklardır. Bu bireyler, fikirlerini iş dışında karşılaşabilecekleri zorluk ve fırsatları da hesaba katarak rasyonel bir filtreden geçirmeye başlayacaklar ve uygun koşulları yakaladıkları zaman iş değişikliğine gideceklerdir (a.g.e: 134-135). Şüphesiz, ayrılan çalışanın yerine yeni bir kimsenin işe alınması, yeni ça-lışanların örgüt kültürüne uyum sağlaması ve hizmet içi eğitimlerden geçiril-mesi, örgüt için maddi ve manevi çok büyük kaynak israfına neden olacaktır. Örgütün yaşadığı bu kayıpların, kurumlar arası personel geçişkenliğinin çok az  ve zor olduğu bürokraside kendisini daha da büyük bir şiddette hissettireceği muhakkaktır.

Konu, Türkiye’deki kamu personeli işe alım prosedürleri ve belirli pozis-yonlara atanabilmek için gerekli olan kıdem ve rütbe şartı açısından incelen-diğinde ise, hem İçişleri Bakanlığı’nın insan kaynakları politikaları hem de meslek mensupları açısından daha da büyük bir önem kazanmaktadır. Zira sadece 2002-2006 yılları arasında, kaymakamlık görevinden başka kurumlara geçiş yaparak ayrılan kişi sayısı 18; mülki idare amirliği mesleğinden -kaymakamlık ve eş değer görevlerden- ayrılan kişi sayısı ise 90'dan fazladır (Türk İdareciler Derneği Yön. Kur, 2006: 72–74 ). Bu rakamlar, iki bini geçmeyen meslek mensubu sayısı ve bu kişilerin yetiştirilme maliyeti dikkate alındığında, konunun ciddiyetini ortaya koymaktadır. 

Öte yandan, iş tatminsizliği yaşadığı halde örgütten ayrılma imkânı bula-mayıp Meyer, Allen ve Smith’in `Üç Bileşenli Örgütsel Bağlılık Modeli´nde belirttiği üzere örgüte bağlılığın sadece ‘devamlılık bağlılığı’ boyutunu yaşayan iş görenlerde -genel kabul gören görüşe göre- mutsuzluk ve işe yabancılaşma başlar. İşleriyle yabancılaşanlarda ise davranış bozuklukları ve buna bağlı ola-rak sinirsel ve duygusal bozukluklar, iştahsızlık ve duygusal çöküntü gibi rahatsızlıklar öngörülmektedir (Akıncı, 2002: 7). Bu öngörüleri destekleyen bir araştırma, iş tatmini seviyesinin düştüğü bir örgütte işgören sorunu endekslerin-de önemli artışlar tespit etmiştir. Bu araştırmaya göre, iş tatminsizliğinin yaşan-dığı iş yerinde -dört yıl içinde- yakınmalar  % 38, disiplin cezaları % 44 yükse-lirken; işgücü devri % 70 oranında artmıştır (a.g.e. 3).

İş tatmininin çalışan performansına (Keser, 2006: 143) ve üretkenliğine doğrudan etkisi ise henüz yapılan araştırmalarla saptanamamıştır. Fakat iş tatminsizliğinin neden olduğu -bir kısmı yukarıda da belirtilen- dolaylı etkilerin, iş performansını çok ciddi şekilde etkileyeceği öngörülmektedir(Sevimli ve İşcan, 2005: 55).

Özetle, iş tatmini hem çalışan sağlılığı hem de örgütsel etkinlik açısından yukarıda belirtilen nedenlerden dolayı büyük önem taşımaktadır. Özellikle, ilçedeki bütün iş ve işlemlerde doğrudan etkili bir aktör olan kaymakamların iş tatmini seviyelerinin sürekli ölçülmesi ve gereken tedbirlerin alınması gerek-mektedir. Bu sebeple, sonraki bölümde 2005 yılında uygulamaya başlanan KÖYDES Projesi’nin kaymakamların iş tatminini hangi açılardan etkilediği maddeler halinde irdelenecektir.

3. KAYMAKAMLARIN İŞ TATMİNİNİ ETKİLEYEN FAKTÖRLER VE KÖYDES PROJESİ

İş tatminini etkileyen, çeşitli araştırmalarda ön plana çıkmış, birçok faktör vardır. Weiss ve diğerleri (1969), Minnesota İş Tatmini Ölçeği’nde bunları 20 tane olarak sıralarken ABD’de yapılan bir araştırma bu faktörleri 16 olarak tespit etmiştir. Keser (2003) de benzer bir çalışmayı Türkiye’deki otomotiv sektöründe yapmış ve çalışanlarca en çok tercih edilen 11 iş özelliğini tespit etmiştir. İngiltere’de ise iş tatmini, hane halkı işgücü anketi sonuçlarına dayanılarak araştırılmış ve çıkan sonuçta 9 iş özelliği dikkati çekmiştir. Yapılan araştırmalarda iş güvencesi, ücret, işte ilerleme fırsatları, çalışma arkadaşlarıyla iletişim, işin prestij sağlaması, özerklik, iş çeşitliliği gibi faktörler genel olarak iş tatminini etkileyen faktörlerin başında gelmesine rağmen her araştırmada faktörlerin sayı itibariyle değişmesi temelde iş tatmininin sübjektif özelliğinden kaynaklanmaktadır (alıntılayan: Keser, 2006: 75–78). Her bireyin farklı karak-terde olması, örgütlere has yönetim biçimleri, her işin kendine özgü şartları ve her ülkede kültürlerin farklı değerleri ön plana çıkarması gibi sebepler, yapılan araştırmalarda iş tatminini etkileyen faktörlerin çeşitlenmesine neden olmakta-dır (Encyclopedia of Business and Finance).

Bu sebeplerden dolayı biz bu çalışmanın dar çerçevesi ve bütünlüğü içinde kaymakamların iş tatminini etkileyen faktörlerden KÖYDES Projesi’nin etkili olabileceğini varsaydığımız birkaçını aşağıda inceleyeceğiz.

3.1. Başkalarına Fayda Sağlama

İşin başkalarının hayatını etkileme derecesi, çalışanın tatmin veya tat-minsizlik hissetmesine neden olacaktır. İnsanları iyileştiren bir doktor veya teknolojik buluşlar yapan bir bilim adamı topluma sağladığı faydalardan dolayı işinden yüksek seviyede tatmin olurken; yaptığı işin insanlara zarar verdiğini veya topluma hiç fayda sağlamadığını düşünen çalışanlar, iş tatminini çok daha düşük seviyelerde hissedeceklerdir (Telman ve Ünsal, 2004: 29).

Bu faktörü kaymakamlar açısından incelediğimizde ise; KÖYDES Proje-si’nden önce kaymakamlıkların bütçelerinin olmaması ve ilçedeki yatırımların Ankara’dan siyasi baskılara açık olarak şekillenmesi, halkın isteklerini -ilçenin genel sorumlusu olan kaymakamları by-pass ederek- başka mercilere iletmesine neden oluyordu. Sonuç olarak ise yaşanan bu fiili durum, kaymakamların kendilerini işlevsiz hissetmelerine sebep oluyordu.

KÖYDES Projesi’ne kadar merkezi idarenin taşradaki temsilcileri olan kaymakamlar, köylerin en küçük alt yapı taleplerini bile karşılayamıyor ve büyük bir iç burkuntusu yaşıyorlardı. Hatta İl İdaresi Kanunu’nun amir hükmü olan köy devir teftişleri de anlamını yitirmiş durumda idi. “Sonuç olarak, vatandaşın gözünde hem mülki idare mesleği yıpranıyor hem de iş yapamama ve hizmet üretememe psikolojisine kapılan [kaymakamlar] kısa sürede yıpranıyor, heyecanları ve verimlilikleri henüz mesleğin başında kayboluyor-du”. Diğer taraftan, mesleki heyecanını kaybetmeyenler, bir şeyler yapma uğru-na yeni formüller arıyordu. Bu deneysel işlerden bazıları başarıyı yakalarken, maalesef, bazıları da hukuk dışı uygulamalara ve kaynak israfına neden oluyordu (Tanılır, 2006: 13).

KÖYDES Projesi’nin başlamasıyla beraber, artık kaymakamların başkan-lığındaki KHGB’ler, köylere yapılan yatırımlarda temel aktör konumuna gelmiş ve halkın uzun yıllar boyunca giderilememiş olan temel ihtiyaçlarını karşıla-maya başlamıştır. Bu sebeple projenin kaymakamların iş tatminini başkalarına faydalı olma noktasında arttırdığı söylenebilir.

3.2. Takdir Edilme

Çalışanın, yaptığı iş nedeniyle başkaları tarafından takdir edilmesi, moral ve motivasyon açısından iş tatminine olumlu etkileri olan bir faktördür. Takdir edilen çalışanlar, katkılarının örgütün başarısında ne kadar önemli olduğunun farkına varır ve örgütün misyonuna, hedeflerine ve değerlerine daha çok sahip çıkarlar. Çalışanların takdir edilmesinin önemi işverenler tarafından da kabul edilmiştir. 2003 yılında yapılan bir araştırmada incelenen şirketlerden %87’si-nin çalışanlarını takdir etmek amacıyla çeşitli programlara sahip oldukları tespit edilmiştir (WorldatWork ve NAER, 2003).

KÖYDES Projesi’nin bu faktör açısından kaymakamların iş tatminini nasıl etkilediğini irdelediğimiz taktirde ise; çeşitli platformlarda, politikacılar ve halkın kaymakamlardan övgüyle söz ettiğini görmekteyiz. Bu sebeple projenin, takdir edilme faktörü açısından kaymakamların iş tatminini arttırdığı sonucuna ulaşabiliriz.

3.3. İş Çeşitliliği

Klasik örgüt teorisi, insanı “alışkanlıklar canlısı” olarak gördüğü için işleri monotonlaştırmanın verimliliği arttıracağını savunmuştur. Ancak insan ilişkileri yaklaşımı, bu görüşü sorgulamış ve elde ettiği kanıtlarla monoton ve sıkıcı iş ortamının çalışanları umursamazlığa ittiğini ortaya koymuştur. Elde edilen bul-gular, günlük işlerinde çeşitlilik yaşayan işgörenlerin, sıkılma ve işlerine karşı ilgisizlik hissetmedikleri ve işlerinden daha çok tatmin oldukları sonucuna var-mıştır (Moynihan ve Pandey, 2007: 813).

Çalışanın yaptığı işin kendi içinde çeşitlilik göstermesinin içsel iş tatminini güçlü bir şekilde olumlu etkilediği varsayımı, birçok deneye ve gözleme daya-nan çalışma tarafından desteklenmiştir. Bu nedenle birçok şirket iş zenginleş-tirmesi veya genişletmesi programı yürüterek, işin çeşitlilik kazanmasını sağla-maya çalışmaktadır (Kvalseth, 1980: 441).

Walker ve Guest (1952) de otomobil sanayisinde çalışanlar üzerinde yaptıkları çalışma sonucunda, beş ya da daha fazla işlemin bileşkesinden oluşan işleri yapanların % 69’unun işleri hakkında olumlu duygulara sahip olduğunu tespit ederken, basit –tekdüze- işler yapanlarda bu oranı % 33 olarak bulmuşlardır. Bunun yanında, Lee (1986) de bir grup masa başında çalışan bayan üzerinde gerçekleştirdiği araştırma sonucunda, işten sıkılmaya bağlı olarak, bireylerde iş tatminsizliği oluştuğunu bulmuştur (alıntılayan: Keser, 2006: 81–82). Wright ve Davis (2003: 82) ise, New York eyaleti kamu personeli üzerindeki araştırma-larında, işlerdeki rutinliğin iş tatminini azalttığı sonucuna varmışlardır.

KÖYDES Projesi’nin etkileri açısından “iş çeşitliliği” faktörünü incelediği-mizde ise kaymakamların bu projeden önce, icracı konumda olmadıklarını ve mesailerinin çoğunu masa başı bürokratik işlemlerle geçirdiklerini söyleyebi-liriz. Projenin başlaması ile beraber kaymakamlar, işlerinde çeşitlilik yaşamış ve icracı bir fonksiyon üstlenmişlerdir. Bu nedenle kaymakamların iş tatminlerinin arttığı -yukarıda belirtilen araştırma sonuçları dikkate alındığında- öngörülmek-tedir.

3.4. Seçilmiş Yerel Temsilcilerle İlişkiler

Yönetişim anlayışının kamu yönetiminde hâkim olmasıyla beraber, kay-makamların ilçedeki yerel seçilmişlerle –il genel meclisi üyeleri ve muhtarlarla- yakın diyaloglar kurma ve beraber iş yapma gerekliliği daha da artmıştır. Gü-nümüzde “toplumun siyasal yapı ve organizasyonunu temsil eden devlet yöne-timinin, bilgi çağında yurttaşların bilgisi ve etkin katılımından ayrı olarak sür-dürülemeyeceği” (Öğüt, 2007: 31) gerçeği de dikkate alındığında, kaymakam-ların ilçenin ortak problemlerini çözmek için yerel seçilmiş aktörlerle birçok alanda takım çalışması yapması, kaçınılmaz bir gereklilik haline gelmiştir. Bu nedenle, seçilmişlerle kurulan ilişkilerin sağlık derecesinin kaymakamların iş tatmininde önemli derecede etkili olduğu söylenebilir. Ting (1997)’in Ame-rika’da yaptığı bir araştırma da, üst ve çalışma arkadaşlarıyla kurulan iyi ilişkilerin, çalışanların iş tatmin düzeyini arttırdığı sonucuna ulaşarak, bize aynı doğrultuda bilgiler sunmuştur.

Konuya KÖYDES Projesi açısından baktığımızda ise, yerel aktörlerin yatırımı beraber planlaması ve yürütmesi sonucunda, kaymakamların seçilmiş yerel aktörlerle ilişkilerinin belirli kurallar çerçevesinde şekillendiği görülmek-tedir. Böylece, yerel seçilmişler ve kaymakam arasındaki diyalogsuzluktan kaynaklanan çatışmanın azalması ve kaymakamların huzurlu bir ortamda yük-sek iş tatmini elde etmesi beklenmektedir.

3.5. Karar Verme Sürecinde Etkili Olma

Çalışanlar, karar alma süreçlerine katıldıkları ölçüde örgüt tarafından kendi görüş ve düşüncelerine değer verildiğini hissedecek; yaptıkları işle ilgili tatmin elde edeceklerdir (Ardıç ve Baş, 2001: 5). Birçok araştırma da bu durumu doğrular nitelikte sonuçlara ulaşmıştır.

Çalışanların karar alma sürecindeki etkinliğinin iş tatminine olumlu etkisini araştıran Amerika’da yerel yönetim çalışanları üzerinde yapılan bir araştırmaya göre; stratejik planlar yapılırken departmanlarında katılımcı yönetim uygulan-dığını algılayan ve yöneticilerinin katılımcı bir yönetim sergilediğini düşünen çalışanlar, daha fazla iş tatmini elde etmişlerdir (Kim, 2002: 236). Aynı nitelikte sonuçlara İspanya, Finlandiya ve Çek Cumhuriyeti’nde iş hayatının kalitesini ölçen araştırmalar da ulaşmıştır (Jorge ve Heloisa, 2006: 22).

KÖYDES Projesi’nde kaymakamların karar alma sürecindeki etkilerini in-celediğimiz de ise, proje tekliflerinin hazırlanması ve yürütülmesinin kayma-kamların başkanlığındaki KHGB’lerce gerçekleştirildiği ve bu sebeple, kay-makamların karar alma sürecinde doğrudan etkili bir rol aldığını görmekteyiz.

Diğer taraftan, Kaymakamların karar alma sürecindeki sorumluluk ve yetkilerinin bu şeklide yüksek olması, KÖYDES’in -çok kısa sürelerde bitirilen kapsamlı bir proje olması dolayısıyla- neden olduğu iş yükünün oluşturabileceği stresle de başa çıkılmasını sağlamıştır. Zira Karasek (1979: 288)’in “İş-Gerilim Modeli”ne göre karar alma gücü ve serbestîsi, işin fiziki olarak yoruculuğuna rağmen çalışanı, iş yükünün oluşturduğu strese karşı dayanıklı hale getirmekte ve çalışanın iş tatmini elde etmesini sağlamaktadır (Keser, 2006: 83).

Bu nedenle -getirdiği ağır iş yüküne rağmen- karar alma sürecinde aktif rol almaları nedeniyle projenin kaymakamların iş tatminini, arttırdığı söylenebilir.

5. SONUÇ

Birleşmiş Milletler Bin Yıl Kalkınma Hedefleri’nin başarılması için öne-rilen 7 kamu yatırım alanı ve politikası arasında yer alan yol, içme suyu gibi temel altyapı yatırımları, gelişmekte olan ülkelerde önemli bir rol üstlenmiştir. Bu temel altyapı yatırımları, gelişmekte olan AB üyesi ülkelerde, AB Ko-misyonu’nun sağladığı yapısal fonlar sayesinde yapılmıştır. Türkiye’de ise aynı amaçlı yatırımlar, KÖYDES Projesi çatısı altında merkezi hükümetin sağladığı fonlarla gerçekleştirilmiştir. Proje, içerdiği temel ihtiyaçları göz önüne alan altyapı yatırımlarıyla, köylülerin hayat standartlarını yükseltirken; ikincil olarak da kaymakamların iş tatminlerinin yükseltilmesinde çok büyük bir rol oyna-mıştır. 

Bu çalışmamızda KÖYDES Projesi’nin bu ikincil etkisi, yani kaymakam-ların iş tatminlerinin bu projeden nasıl etkilendiği çeşitli boyutlarıyla irdelene-rek, teorik beklentiler ve araştırma sonuçları da dikkate alınarak aşağıdaki öngö-rülere ulaşılmıştır.

1) Proje ile birlikte kırsalda yaşayan insanların en temel ihtiyaçlarını gi-dermeye başlayan kaymakamların iş tatmini, başkalarına fayda sağlama açısın-dan artmıştır.

2) Proje nedeniyle birçok platformda başarılarından övgüyle söz edilen kaymakamların iş tatmini, başkaları tarafından takdir edilmeleri sebebiyle art-mıştır.

3) Proje öncesinde genellikle rutin bürokratik işlerle ilgilenen kayma-kamlar, projeyle birlikte çeşitli boyutlarda icracı bir fonksiyon üstlenmişlerdir. Bu nedenle kaymakamların iş tatmini seviyesi, iş çeşitliliği açısından artmıştır.

4) Projenin yönetişim anlayışı çerçevesinde yürütülmesinin, yerel siyasi aktörler ve kaymakamlar arasındaki diyalogları arttırıp, çatışmaları azalttığı görülmüştür. Böylece kaymakamların iş tatmin düzeyleri, yerel seçilmişlerle ilişkiler boyutunda artmıştır.

5) Projenin kaymakamların başkanı olduğu KHGB’ler tarafından plan-lanması ve gerçekleştirilmesi, kaymakamları karar verme sürecinde etkin hale getirmiştir. Bu bağlamda kaymakamların iş tatmin düzeyleri, karar verme sü-recinde etkili olma açısından artmıştır.

Sonuç olarak bu çalışmada elde edilen yukarıdaki öngörülerin daha sonra yapılacak deneysel çalışmalara bir zemin hazırlaması amaçlanmış ve gelecekte yapılacak araştırmalarda, bu öngörülerin hipotezlere dönüştürülüp test edilmesi gerektiği sonucuna varılmıştır.
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