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OZET

DEMIR, Seval. Is Tatmininin Orgiitsel Verimlilige Etkisinde Bireysel
Yetenegin Rolii ve Bir Uygulama, Yiksek Lisans Tezi, Malatya, 2018.

Bu c¢alismada is tatmininin orgiitsel verimlilige etkisinde bireysel yetenegin
rolii incelenmistir. Orgiitsel verimlilik; verimlilik kavrami, tarihsel asamalar1 ve
cesitleri, verimliligi etkileyen faktorler, verimliligi artirma yontem ve teknikleri
olarak bes bolimde, is tatmini; is tatmini kavrami ve onemi, ig tatmini kuramai, is
tatmininin belirleyici 6geleri, orgiitsel iretkenligin artmasinda is tatmininin
belirleyici 6geleri, is tatminsizliginin bireysel ve oOrgiitsel sonuglari olarak bes
bélumde,son olarak bireysel yetenek; yetenege dayali insan kaynaklar1 yonetiminin
orgiit verimliligi ile iligkisi ve yetenek yonetimleri kavrami ve orgiit verimliligi ile

iligkisi olarak iki boliimde ele alinmastir.

Calisma Malatya’da 6zel egitime ihtiya¢c duyan bireylere; duyma, dil ve konusma,
spastik, zihinsel, ortopedik ya da psikolojik alanda egitim vermek iizere kurulan
rehabilitasyon merkezlerinde c¢alisan 200 Ozel egitim veren Ogretmen ile
yuriitiilmiistiir.Veri toplama araglar1 olarak, orgiitsel verimlilik 6lgegi, is doyumu
Olgegi, bireysel becerilerin kullanimi 6lgegi ile degerlendirmistir. Toparlanan bilgiler
SPSS 21 proje ile ¢oziimleme edilmistir. Yapilmis olan analizler sonucunda, bireysel
yetenek, verimlilik ve is tatmini arasindaki iliskinin anlamli oldugu goriilmiistiir.
Buradan da bireysel yetenek ve is tatmininin verimliligi anlamli diizeyde etkiledigi
degerlendirilmistir. Bunun yaninda is tatmini, verimliligin ¢aligma yili ve meslegi

isteyerek secip segmemelerine gore farklilastigr goriilmiistiir.

Anahtar Sozclkler: Orgitsel verimlilik is tatmini, bireysel yetenek.



ABSTRACT

DEMIR, Seval. The role of individual talent on the effect of organizational
productivity of job satisfaction and, an application, Master’s thesis, Malatya 2018.

In this study, the role of individual talent on the effect of job satisfaction on
organizational productivity is analyzed. Organizational productivity has been tackled in
five parts, as productivity notion, historical processes and variety, the elements that effect
the productivity and the methods and techniques of increasing the productivity, job
satisfaction has been tackled in five parts, as job satisfaction notion and importance of
satisfaction, job satisfaction hypothesis, determinent elements of job satisfaction,
determinent elements on increasing of organizational productivity, the individual and
organizational results of job dissatisfaction, lastly, individual talent has been tackled in two
parts, as relation between the skill-based human resources management and organizational
productivity and, relation with talent management notion and organizational productivity.

The study has been carried on with 200 teachers who give special education at
special education and rehabilitation centers which established to train people who need
special education on hearing, language and speaking, spastic, cognitive, orthopedic or
psychological aspects. Being data collection tools, organizational productivity scale has
been evaluated by job satisfaction scale, the scale of using of individual talents. Collected
knowledges have been analyzed with the SPSS 21 project. As a result of analyzes, it has
been seen that the relation between the individual talent, productivity and job satisfaction is
significant. Therefore, it has been evaluated that individual talent and job satisfaction have
affected productivity significantly. Besides that, it has been seen that job satisfaction
differentiates according to working year of productivity and if they choose the job with a

good or bad grace.

Key Words: Job satisfaction of organizational productivity, individual talent.
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GIRIS

Engelsiz bir diinyada yasamak adina engelli bireyleri daha yasayabilir bir
seviyeye getirmek toplum ve devletin oncelikleri arasinda yer almaktadir. Devlet
bu konuda egitim veren kurumlara destek saglamaktadir. Bu da giderek bu
alanda egitim veren kurumlarin sayisinin ve engelli bireylerin egitim alma
oraninin artmasina katki saglamistir. Bu nedenledir ki onlara egitim veren
bireylerin bu ise istekli olmasi ve yaptigt isten verim almasi hem verdikleri
egitimin kalitesini artirmakta hem de kurumlarinin iilke genelinde verimliligini

artirmaktadir.

(Cagdas diinyanin ekonomik problemlerini ¢6zecek en dnemli kavramlardan
biri verimliliktir.Ayrica verimlilik kalkinmanin benimsenen gucudir. Ulusal
ekonominin bir sektoriindeki verimin ve devaminda iretkenligin artmasi baska
alanlar1 da harekete gegirici rol oynayacaktir.Artan verimliligi, akilc1 ve ¢agdas bir
yonetim altinda kullanmak ta gelismeyi hizlandirmaktadir.YUksek verimlilik gegici
glcliiklerden etkilenmeyen {iretim giici anlamimna gelmektedir. Bu nedenle,

verimlilik bir¢ok geleneksel gostergeden daha anlamli bir gelistirme ol¢iisiidiir.

Calisanin yaptigi isle alakali bilgisi ve inanci, memnuniyet seviyesi ve
bunlarin sonucunda sergilemis oldugu davraniglari ise kars1 tutumunu
gostermektedir.is goren yaptigi isle beklentilerini ne derece karsiliyorsa isinde
de o derece verimlilik artis1 saglar. Calisanlarin islerinden keyif aldig1 ve is
becerilerinin yiiksek oldugu durumlarda is doyumu ve lretkenlik arasinda bir
iliski oldugu goriilmiis olmaktadir. (Mullins, 1993: 483).Yapilan arastirmalar is
doyumunun c¢ok fazla oldugu kisilerin daha iyi zihinsel ve fiziksel refah
diizeyine sahip oldugunu, islerini daha c¢abuk Ogrenip, daha az is kazasi
yasadigini ve daha az sikayet ettigini gdstermektedir. Isveren, ¢alisaninin isiyle
ilgili gerekli bilgi ve yetenegi, calisan ise isvereninden psiko-sosyal ihtiyaglarini
karsilayacak motivasyon destegi ve cazip calisma sartlar
beklemektedir.isverenler kendi etik degerleri ile ¢alismak isterken, calisanlarda
kendi deger yargilarina uygun igverenle ¢alismak ister. Bu dengeler kurulduktan

sonra is tatmini saglanir. Bunun sonucunda da ise baghlik ve verimlilik saglanir.



Ulkemizde Gzerinde 6nemi yeni onem kazanan bireysel yetenek orgiitlerin
ana belkemigidir.Kendi yetenegine uygun isi yapmayan birey, kendini yetersiz
hissetmekte ve yaptig1 iste tatminsizlik yasamaktadir. Bu da giderek mutsuz
calisanlar ve verimsiz isletmeyi beraberinde getirmektedir. Bu nedenle ise kabul
edilen c¢alisanin dogru birime yerlestirilmesi ve kendi egitim, donanim ve
becerisine uygun sorumluluk verilmesi Orgit icin hayati 6nem arz etmektedir.
Giinlimiizde bunu saglamak adina oryantasyon calismalari, yetenek ydnetimi

insan kaynaklarinin sahasina girmistir.

Teknolojinin bir¢ok is yapma bi¢imini degistirdigi gercegi, isgilicliniin
kendisini yeniliklere adapte etmesi ve gelistirmesi agisindan onemlidir. Piyasalarin
sundugu hizli, giivenilir ve kaliteli hizmetlerle marka degeri yiikselen isletmelerin
karhiligini ve itibarini artirmak, ¢alisanlarin memnuniyetiyle ilgilidir. Gin gectikce
etkisini artirdig1 diistiniilen teknoloji ve internet devrimi sayesinde insan bilgisi
erigilebilir hale gelmis ve bu nedenle miisterilerin triinlerin gesitliligi, kalitesi ve
fiyatlar1 arasinda karsilagtirma yapma imkanmi ve firmalar tarafindan sunulan diger

hizmetler énemli dlclide genislemistir.

Aslinda genel anlamda bir isletmeyi diisiindiigiimiizde, verimliligin ana
giicli olarak insan karsimiza ¢ikmaktadir. Verimlilige katki saglayacak her sey
temelde insan1 ele almak onun beklentilerine uygun hareket etmek
durumundadir. Giiniimiizde plazalar calisan1 motive edecek sekilde dizayn
edilmekte ve isletmede yapilacak her degisiklik i¢in ilk olarak anket calismasi
olarak c¢alisandan bilgi alinmaktadir. Calisanin Orgiitte tutulmasinin gittikge
giiglestigi giinlimiizde kisinin yetenegine uygun ise alinmasi beraberinde is

tatmini ve Orgiitsel verimliligi getirmektedir.

Is tatmini ile ilgili yapilmis olan caligmalar ele alindiginda tatmin ve
baghiligin, verimliligin artmasindaki islevinin vurgulanmis oldugu ancak, daha
fazla baglilikla, calisma basarisiyla veya tatminle is basarisi aralarindaki
baglarin arastirnnlldigi caligma tatmini ile Uretkenlik arasindaki baglari

incelemekte olan ¢alismalarin az sayida oldugu goziikmektedir. Bu nedenle bu



arastirmada calisanlarin ig tatminlerinin verimlilige etkisi ve bu hususta bireysel
yetenegin rolii arasindaki iligkiler irdelenmektedir. Calisma, ilk boliimde teorik
gerceve, ikinci bolimde ise alan arastirmasi olmak iizere iki boliimden

olusmustur.



BIiRINCi BOLUM

1.ORGUTSEL VERIMLILIK

Genel olarak verimlilik, belli bir iiretim oraniyla bu iiretimi elde etme
amaciyla kullanilmakta olan unsurlar arasindaki oran bi¢iminde tanimlanmaktadir

(Simsek, 2004: 165).

Bu sebeple iiretkenligi, farkli mallarin ve hizmetlerin iretimindeki
kaynaklarinin (gayret, anapara, arsa, gereg, kuvvet, ilim) aktif tek bicimde kullanimi1

olarak tanimlamak dogru olur.

Orgiitlerde yiiksek derecede verimlilik hedeflenir. Yiiksek iiretkenlik ayni
oranda veriyle fazla miktarda meydana getirmek, ya da ayni girdi ile ¢cok fazla ¢ikt1

elde etmek demektir. Bu bag su sekilde formiillenmistir (Prokopenko, 1992: 3).
Verimlilik= Cikt1/Girdi

Bu baglamda verimlilik, tiretim birimi basina ¢ikti miktar1 (iiretim sonucu) ve

daha fazla verim anlamina gelir.

Verimlilikle ilgili bugune kadar pek ¢ok tanim yapilmistir. Farkli
organizasyonlar tarafindan yapilan tanimlarin bazilar1 asagidaki gibidir (K6roglu,

1993: 2).

OECD’ ye gore iiretkenlik ¢iktimin &gelerin birine bolinmesidir. ILO’ya
uygun irilinlerin, onlar1 meydana getiren toprak, sermaye, emek ve girisimci gibi

faktorlere orani verimlilik olarak tanimlanmaktadir.
EPA (Europen Productivity Agency):

1) Uretkenlik her bir tiretim kaleminin etkin sekilde kullanim diizeyidir.

2) Uretkenlik 6ncelikle tek fikir seklidir, devamli mevcut durumda bulunani
gelistirmeye caligir.

3) Her seyin gittikce daha iyi olmasi esasina dayanan bir kavramdir.

Insanoglunun ilerlemesi adina bir gayrettir.



1.1. Verimlilik Kavram:

1800'lii donemlerin ilk zamanlarinda, kiiresel sanayi devriminin bir sonucu
olarak verimlilik terimi, operasyonel, oOrgiitsel, endiistriyel ve ulusal rekabetgilige
katkisi ile giindeme gelmektedir. Bu, kaynaklarin mal ve hizmet iiretimi i¢in ne kadar
verimli olarak kullanildigimi (ve wulusal perspektiften servet iiretiminde) isaret
etmektedir. Bir isletmede verimliligi stratejik bir hedef olarak kullanmak, diisiik

maliyetli tagiyicilarin artan 6nemi ile iligskilendirilmektedir (Akal, 2003: 24).

1.1.1. Verimlilik fle Baglantih Kavramlar:

Uretkenlik, Gretim verimliliginin ortalama bir 6lciisiidiir. Uretim sirecinde
kullanilan girdilerin ¢iktilara orani, diger bir deyisle girdi birimi basina ¢ikt1 olarak
ifade edilebilmektedir. Tiim ¢iktilar ve girdiler verimlilik 6l¢iisiine dahil edildiginde
buna toplam verimlilik denmektedir. Ciktilar ve girdiler toplam verimlilik 6l¢usiinde
ekonomik degerleri olarak tanimlanmaktadir. Ciktilarin degeri ile girdilerin degeri eksi
bir {iretim siirecinde tiretilen gelirin bir 6lglisii olmaktadir. Bir Uretim slreci toplam
verimliliginin bir 6l¢iisiidiir ve bu nedenle liretim siirecinde en iist diizeye ¢ikarilmasi

hedeflenmektedir (Apaydin, 2007:79).

Bir veya daha fazla girdi veya faktor kullanan fakat biitiin faktorleri degil
iiretkenlik 6nlemlerine kismi tiretkenlik denmektedir. Ekonomide ortak bir 6rnek, emek
tiretkenligidir ve genellikle saat basi ¢ikt1 olarak ifade edilmektedir. Sirket diizeyinde,
tipik kismi verimlilik 6nlemleri, 1s¢i saatleri, malzeme veya iiretim birimi basina enerji

gibi durumlar bulunmaktadir.

Makroekonomide yaklagim farkli olmaktadir. Makroekonomide pek cok iiretim
strecinin varligint incelemek ister ve c¢ikti, tek islemlerde yaratilan katma degeri
Ozetleyerek elde edilmektedir. Bu, ara girdilerin ¢iftli muhasebesinden kaginmak igin
yapilmaktadir. Katma deger, ara girislerin ¢iktilardan ¢ikarilmasiyla elde edilmektedir.
Katma degeri en iyi bilinen ve kullanilan 6l¢iitii GSYIH'dir (Gayri Safi Yurtici Hasila).
Bu, uluslarin ve sanayilerin ekonomik biiylimesinin bir 6l¢iisii olarak yaygin olarak
kullanilmaktadir. GSYIH, sermaye maliyetleri, is giicii tazminatlar1, vergi ve Karlar igin
mevcut gelirdir (Apaydin, 2007:79).



1.1.1.1. Verim:

Bir birligin basarisi, yoneticilerin ¢alisanlarini cezbetme ve kurumun amacina
uygun olarak cabalarini veya hizmetlerini organize etme ve denetleme kabiliyetine

baghdir.

Glnumuzde yoneticiyi yoOnetim siirecinde tek bir tarzda degerlendirmek
muhtemel olmamaktadir. Calisma ortami, yetki devri, is¢ilerin vazife bilinirligi, egitim
diizeyi, yeterlilikler ve yetkinlikler gibi 6zellikler bu durumu olusturmaktadir. Burada
onemli olan, idarecilerin isgilerin bireysel Ozelliklerini ¢6ziimleme edebilmesi ve
iiretken olabilmeleri i¢in bir calisma ortami olusturabilmesidir. Cevre ve calisma
yontemi her bir is kolunda farkli olabilir ve ayn1 isyeri farkli birimlerinde farkli nitelik

ve yeteneklere sahip yoneticilere ihtiyag¢ duyulabilir (Apaydin, 2007: 80).

SISTEM
GIRD] ———¥ | Dénugim ¥ CIKTT
-Emek -Mal
-SEMMaye ~f1izmet
-Enerji
-Hammiadde VERIMLILIK

il

-Dier N Ctkt/Girdi

Sekil 1: Isletmelerde Genel Verimlilik Modeli

(https://www.google.com.tr/search?hl=tr&site=imghp&tbm=isch&source)


http://www.google.com.tr/search?hl=tr&amp;site=imghp&amp;tbm=isch&amp;source)

1.1.1.2. Ekonomiklik

Iktisadiligin en az 1> den daha fazla olmasi istenmektedir. Bu oranin 1 degerini

almis olmasi satis hasilati ile maliyetlerin esit oldugu noktayr géz oniine ¢ikarmaktadir.

Iktisadilik bir oran olmasinin dtesinde bir ilke olarak belli bir felsefi yaklagimi
ifade eder. Iktisadilik, tesebbiisiin elindeki kaynaklarla, toplumun baska bir deyisle cari
ve olas1 miisterilerinin istemlerini, hedef ¢iktiyr1 en az kaynaklarla veya bulunan

kaynaklarla en fazla ¢iktiy1 liretecek sekilde calisarak karsilanmasini anlatmaktadir.

Tanimdan da anlasilacag: iizere, iktisadilik ilkesini iki ana alt bagliga ayirmak

miimkiindiir (Bas ve Artar: 48);

1) Tutumluluk Ilkesi
2) Talebe Donukliik ilkesi

1.1.1.3. Etkinlik

Schermerhorn, kaynak maliyetinin hedeflenen basarisinin bir olgiisii olarak
etkinligi ele alir. Yazara gore, liretim boliimiiniin ¢esitli boliimleri dikkate alindiginda,
kaynak kullanim agisindan en diisiik maliyetle {iretim kotasini yapan sef en etkili seftir

(Bas ve Artar: 33).

Simdiye kadar yapilan agiklamalara dayanarak bir etkinlik tanimlanirsa, bir girdi
eleman: tiretim kaynaginin gercek kullanim durumu ile belirli teknikler standartlara

kiyasla karsilastirildiginda ortaya ¢ikan bir gostergedir.

1.1.1.4. Uretkenlik

Ekonomik refah, dogrudan veya dolayli olarak insan ihtiyaglarini karsilamayi
amaclayan tim ekonomik faaliyetleri ifade eden bir Uretim surecinde meydana
gelmektedir. Ihtiyaclarin yerine getirilme derecesi genellikle ekonomik refahin bir
olgutl olarak kabul edilmektedir. Uretimde artan ekonomik refahr agiklayan iki 6zellik
bulunmaktadir. Emtialarin kalite-fiyat oranini yiikseltilmektedir ve artan emtialar daha

verimli pazar uretimi ile gelirleri arttirmaktadir.



En 6nemli Gretim bicimleri
* Ev egyalari

« Piyasa Uretimi

» Kamu dretimi

Ekonomik refahin kdkenini anlamak i¢in bu ii¢ liretim siirecini anlamaliyiz.

Hepsi degerli ve bireylerin refahina katkida bulunan tiriinler tiretmektedir.

Ihtiyaglarin doyumu, iiretilen emtialarin kullanimindan kaynaklanmaktadur.
Emtialarin kalite-fiyat oran1 arttik¢a ihtiyag tatmini artmakta ve daha az maliyetle daha
fazla tatmin elde edilmektedir. Mallarin kalite-fiyat oraninin gelistirilmesi, bir lireticiye
iriinlerin rekabet giliciinii artirmanin 6nemli bir yolu olmakla birlikte, miisterilere
dagitilan bu tir kazanclar tretim verileri ile 6lgiilememektedir. Uriinlerin rekabet
giiclinlin artirilmasi, iireticinin iirin fiyatlarini diistirmesi ve dolayisiyla satis hacminin

artmasiyla telafi edilecek gelirlerdeki kayip anlamina gelmektedir (Kogel, 2007:54).

Etkinlik (Etkenlik) Etkililik

SUREG

(Proses)

Sirecicin gereklikaynakiarn Siirec ciktisinin hedefe
kullanima derecesi ulasma yeteneg

Verimlilik - Uretkenlik

Etkililik ile etkenlik
arasindakioran

Sekil 2: Verimlilik ve Uretkenlik

(https://www.g=verimlilikte+%C3%BCretkenlik&imgrc=JDKbTYrgMZUFAM :)



1.1.1.5. Etkililik

Etkililik, bir sistemin 6nceden belirlenmis amaglarina erisme derecesini hesap
eden bir terimdir. Etkinlik, bir sistemin ne kadar iyi calistigina (eskiden belirlenmis

veya arzu edilen neticeye) sahip olmasiyla alakalidir.

Etkililik = Gergek Cikt1 (faydali Cikt1) / Planlanan Cikt: Isletmenin hedefleri ile
ilgili olan etkililik, bir anlamda ‘dogru isin’ yapilmasi anlamina gelmektedir. Kisacasi,
igverenin istedigi, hangi iirlin veya hizmeti gergeklestirecegi, kisisel ve toplumsal

yararin dengelenebilecegi, kisaca, dogru is olup olmadigidir.

Dogal olarak, etkinlik kavramiyla bir yandan hedeflerin gercekligi derecesi
belirlenirken, amaclarin ne kadar dogru oldugu ortaya cikar. Is ne kadar etkili

olabilecegini 6lgmek istendiginde:

“’Verimlilik Derecesi = Gergek Deger / Kullanim Degeri’” formulin sonucudur.

Etkililik, ¢iktilarla veya daha dogrusu ¢ikt1 ile ilgili bir kavramdir.

1.1.2. Verimlilik Kiiltiirii ve Verimliligin Onemi:

Kdaltiran iki farkli yonii vardir: Birisi "maddi", digeri ise "manevi". Kiiltirel
yonler, bilim ve teknolojideki gelismelere baglidir; Manevi yon, lisan, din, tarih, ahlak,
hukuk, felsefe, edebiyat, sanat, egitim, gelenekler, gelenekler, deger yargilari benzer her
cemiyetin kendi yapisiyla sekillenen unsurlarla dogrudan ilgili olmaktadir. Kultur
medeniyetle maddi agidan birlesmektedir. Kiltur ve medeniyet bir toplumun niteliklerini
belirleyen ve birbirlerini karsilikli etkileyen iki faktordiir. Yani, insan yasami ve refahi,
bilim ve kiiltiir birbirlerinin paralel gelisimi ile sekillenir. Arastirma ve gelistirme
etkinliklerinin etkinligine bagli olarak teknoloji hizla degismekte ve bilim ve teknolojik
gelismelere uyum saglama, yaratici, kaliteli ve liretken bir insan giicli gerektirmektedir.
Bunun nedeni, bir toplumun egitim ve kiiltiir diizeyini yiikseltmesinin yani sira, sosyo-
ekonomik yapisinin gerektirdigi is giiciinii artirmast gergegidir. Gergekten verimlilik;
bireyden ekonomiye her tiirlii tutum ve davranisla yakindan iligkilidir. Bu anlamda,
genis anlamda iiretkenlik kiiltiirii, sosyal, ekonomik ¢evrenin her alaninda verimli, acik-
acik bir sekilde davranis, diisiince ve yasam bi¢iminin edinilmesi olarak tanimlanabilir.
Dar bir anlamda, tretkenlik kultird; bireyler, isletmeler ve giderek daha fazla toplum,
sadece verimlilik kavram ve tekniklerinin benimsenmesi ile sirlidir. Gilinlimiizde

giderek yogunlasan rekabet, organizasyon kaltaranan oénemini
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artirmaktadir. Bir yoneticinin en 6nemli gorevlerinden biri, ¢alisanlarin 6rgiitsel hedeflerini
ve bireysel hedeflerini uyumlu hale getirmektir. Bu zorlu gorev ancak guclu bir 6rglt
kiiltirti ile basarilabilir. Zira organizasyon yapan kisilerin yarattigi ¢evre, karakterler,
egitim seviyeleri ve inanis yontemleri degisiktir. Bu etkenler bireyin hedeflerini ayirt eder.
Bu baglamda, iscilerin orgiitlemenin tek yolu, bir kiiltiir konsensiisii temin etmektir.
Boylelikle, isciler kendilerini bir biitiiniin parcasi sayacak, evde gibi hissedecektir.
(Ozdevecioglu, 1995:122).

1.2. Verimlilik Kaltarinun Tarihsel Asamalari:

Verimlilik girdilere boliinen ¢iktilar olarak adlandirilmaktadir (Taylor, 1911 ve
Barnes, 1980). Bu terim, 1800'lii yillarin sonlarinda giindeme geldigi igin hep boyle
taninmaktadir. Ciktilar, bu nesil i¢in kullanilan temel kaynaklari, 6zellikle de is¢ilik,
malzeme ve makineler gibi acil faktorler i¢eriyorsa, ¢iktilar iiretilen {iriinleri ve mallart

(ve daha sonraki hizmetleri) temsil etmektedir.

Verimlilik, ilgili tim etkinliklerin iretim kabiliyetini gostermektedir. Giris ve
cikis taraflarina bagimsiz olarak ve bagimsiz odaklanmak yerine verimlilik, stirekli bir
gelistirme icin bir ¢alisma sisteminin (bir i istasyonu, bir montaj hatti, bir siire¢ ve bir
fabrika dahil olmak Uzere) nasil analiz edilecegi konusunda biiyiik felsefi bir degisime

isaret etmektedir.

1900'Li yillarin baginda uluslararasi ticaret ve ekonomik liberalizasyon sebebiyle
rekabet sirketleri siirekli olarak tretim maliyetlerini korumak ve / veya azaltma
yetenegine odaklamak zorunda birakmistir. Ayn1 zamanda, ge¢cmis sOmiirii ve bastirma
nedeniyle (0rnegin, fakir ve giivensiz ¢alisma kosullar1 ve haksiz licret {icretleri ve
uygulamalar1), isveren tarafin1 dengelemek igin is¢i sendikalar1 kurulmaktadir. Oncelikli
olarak maliyet kontroliine (6r. Is¢i ticretleri) dayanan iiretim duraklamalarina, is¢i
grevlerine ve karisikliklara biiylik destekte bulunmaktadir. Sonug olarak, is¢i haklarini

korumak icin yeni dizenleyici gereklilikler gegmektedir (Eren, 2005: 12).

10



1.2.1. Yonetim Kurumlarinda Verimliligin Gelisimi:

Kurumsal hedeflerin gerceklestirilmesinde goézardi edilmemesi gereken
faktorlerden biri olan verimlilik, insan arzusu, yetenek ve ilgi yoluyla elde edilebilir.
Gordiigiiniiz gibi verimlilik fazla mihim bir faktérdir (Cetin, 2008, s.157). Olumlu
kurumsal imajin insanlarin ¢alisma arzusunu yiikseltilecegi tahmin edilebilinir.
Kurulusun pozitif imaji, ¢alisanlara mesai yapma, onlart motive etme ve ya is taleplerini
dinleme zevkini saglayacaktir. Bu tiir kurumlarda calismayi siirdlirmeyi diislinecek ve

kurum icin daha fazla katkida bulunma yollar1 arayacaktir.

1.2.2. iktisadi Kurumlarda Verimliligin Gelisimi

Verimlilik, insan beceri ve ilgisinin, teknolojinin, yonetimin, sosyal cevreyle is
ortammin Dbirlestigi nokta olarak degerlendirildiginde, 6ziinde insan Ggesinin oldugu
kagimlmaz bir gercek olmaktadir. Uretkenligin gerceklesmesinde insanin yetenek ve
becerileri, alakasi, is arzusu olduk¢a mithimdir. Kurumlar fertlerin gelismesi i¢in zorunlu
olan ¢aligmalarda bulunmak, bireylerin arzuyla ¢aligmasi, isiyle alakali olmasini saglamak
amactyla yol ve metot ilerletmek zorundadir. Bugiin herkes tarafindan kabul goren diistince,
tiretkenliligin ulusal refahi artirmadaki 6nemidir. “Gelismis veya gelismekte olan, serbest
piyasa ekonomisi ya da merkezi planlanmasiyla ilgili buttn Ulkelerde, ekonomik gelismenin
temel kaynag tiretkenligin artisidir”. Kurumlar varliklarini devam ettirebilmek i¢in girdileri
etkili kullanarak girdi maliyetlerini azaltip ¢ikti miktarin1 artirmak durumunda olmaktadirlar.
Baska bir deyisle az miktarda girdiden ¢cok miktarda ¢ikti elde etmek hedeflenmelidir.
Giinlimiizde ayni pazara hitap eden ¢ok sayida kurum vardir. Bununla birlikte, {liretken
kurumlar uzun vadede hayatlarin1 devam ettirme sansina sahiptirler. Bu kurumlar, Urettikleri
mallar1 ve hizmetleri daha diistik bir fiyata sunma olanagina sahip olacaklar ¢ilinkii en az ¢ikti
elde edebiliyorlar. Bir Griniin fiyat1 tiketici tercihinde onemli bir faktor olmaktadir
(Prokopenko, 2011: 13).
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1.3. Verimlilik Cesitleri

Uretim miktarmin iiretim etkenlerine orani olarak nitelendirilen verimlilik
"toplam faktor verimliligi" ve "kismi verimlilik" olmak {iizere iki gruba ayrilmig
olmaktadir. Biitiin iiretimin, tretimde kullanilan tiim etkenlere orani "toplam faktor
verimliligi" olarak adlandirilir. Biitiin iiretimin is giicii, hammadde, makine ve techizat
gibi tretim faktorlerine orani1 da bu faktoriin {iretkenligi veya "boliimsel tiretkenlik"

olarak adlandirilir.

1.3.1. Kasmi Verimlilik

Boltimsel verimlilik dnlemleri tek bir ¢ikti icin tek bir giris orani olarak tanimlanir.
Bunlara isgiicii verimliligi, malzeme verimliligi, sermaye verimliligi ve enerji verimliligi
denir. Boliimsel iiretkenlik 6nlemlerinin dezavantaj, tiretkenlik artiglarini abartmaktir. Kismi

uretkenlik dnlemlerini dezavantaji, verimliligi anlamak ve 6lgmek icin daha kolaydir.

Boliimsel verimlilik, ¢ikt1 birimi basmna belirli girdilerdeki tasarruf miktarin1 zamanla
Olger. Buna gore zamanla, ¢ikti basma belli girdiler kullanilabilir ve elde edilen tasarruf
miktarmi 6lgllebilir. Faktor paylarindan tasarruflart kismi verimlilik hesaplarinda 6lgerken,
bu belirli Uretim faaliyeti, nihai sonucun iiretkenliginin bir ayar1 degildir. Toplam tiretkenlik
oraninin kismi bir etkinlik ayar olarak goriilmesi i¢in, toplam girdi miktarinin payr biyiik
olmamalidir. Omegin, bir olusturma etkeninde ugras verimliligini Slgmek icin, emek
girdisinin diger girdilere gore oraninin daha yilksek olmasi ve diger girdilerin sabit kalmasi

gerekir (http://Amww.ekodialog.com/Konular/verimlilik-cesitleri.html).
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Sekil 3: Diisiik Verimlilik Tuzag Modeli

Kaynak: (https://mww.imghp&tbm=isch&source=hp&biw=1366&bih=662&9=%C3
%B6rg%C3%BCtsel+verimlilik&og=ONg8#hl=tr&tbm=isch&q=1%C5%9F+tatmini+%C3
%B61%C3%A7e%C4%9Fi&imgrc=_)

1.3.2. Toplam Faktor Verimliligi

Toplam faktor verimliligi, toplam ¢iktilarm emek, para, malzeme, arag-gere¢ ve

enerji girdilerine oranidir. Bu durumda:

Toplam Faktor Verimliligi = Cikt1 / (Emek + Sermaye + Materyal + Enerji)’dir.
Toplam faktor verimliligi, asagidaki gibi de gosterilebilmektedir:

TFV=Q/ X =Q/ Yoi Xi

Burada oi; I’nin agirhigin, Xi, i girdi faktoriiniin miktarmi simgelemektedir. Toplam
faktor verimliligi, kullanilan farkli girdi miktarlarinin agirliklandirilmis bir bilesimiyle

tiretilmis ¢iktinin (Q) miktarina oranidir.
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Firma performansin1 belirlemek igin alinan kilit 6nlemlerden cogunluk faktor
iiretkenligindeki baskalasmadir. Uretkenlik agisindan, imalat sirecindeki biitin imalat
etkinliklerini kapsayan toplam etken tretkenligi diisiiniilmektedir. Verimliligin diger
geleneksel 6nlemleri, emek tiretkenligi ve toprak verimliligi gibi kismi verimlilik énlemleri
olarak bilinir. Bolumsellik Gretkenlik onlemleri tek tek verildiginde, ¢ogu etken iiretkenligi
ile ilgili hatal1 bilgi vermek miimkiindiir. Bu sebeple, ¢ogu etken iiretkenligine deginmek ve
toplam etken iiretkenligindeki degisimi belirlemeye c¢alismak daha tutarli sonuclar
vermektedir. Toplam etken {iretkenligindeki degisim, teknolojik degisim ve yontemdeki

verimlilik olarak iki kola ayrilmistir.

Yontemdeki verimlilik ve teknolojideki degisiklikler, sirket diizeyinde yuksek
diizeyde ekonomik performans elde etmek ve boylece yiiksek seviyede yarisma giicii elde
etmek icin bir anahtardir. Bu baglamda, faaliyetteki degisim ulusal ekonominin kiiresel
teknolojiyi toplam faktor iiretkenligine uyarlama ve entegre etme kabiliyetinin bir gostergesi
olarak goraltyor.

Diger agilardan, bu 6nlemlerin sayisallastirilmasinin U¢ yarar1 vardir: Birincisi, bu
onlemler, benzer ekonomik birimler arasinda karsilastirma ve hikiim vermeyi kolaylastirarak
goreceli bir verimlilik ve uretkenlik ¢ozimleme saglar. Ikincisi, ekonomik unsurlar
arasindaki faaliyetlerdeki degisimlerin dogrultusu ve biiyiikligii belirlenir. Bu nedenle, bu
degisime sebep olan etkenleri ileri siirmek, firmanin yoneticileri ve planlamacilar agisindan
blyiik 6nem tasimaktadir. Ugiinciisii, bu ¢oziimleme iiretkenligi ve dolayistyla toplam etken
tiretkenligi ve politika bicimlenmesine yol acmaktadir

(http:/Amww.ekodialog.com/Konular/verimlilik-cesitleri.html).

1.4. Verimliligi Etkileyen Faktorler

Mallarin ve hizmetlerin yapilmasinin merkez noktast olan isgiicii tiretkenlige tesir
eden birgok etken vardir. Bir isletmedeki bir is¢inin retkenlik seviyesi, batln igindeki
faktorlerin karsilikli etkilesiminin sonucudur. Bu nedenle, bu bittinden tek bir faktor ¢cizmek
ve verimlilikteki degisimi bu faktorle iligskilendirmek, bunun bir hata ihtimalini beraberinde
getirir. Buna ek olarak, insanoglunun oldukg¢a karmasik psikolojik yapisin1 goz 6niine alarak,
calisanlarin verimliligini etkileyen faktorleri, etki derecelendirmeleri ve yonleri ile ayr ayri

belirlemek son derece zordur (Ozger, 1995: 40).
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Uretkenlik kimi zaman denk c¢iktry1 daha az bedelle tretmek ya da aym girdi
maliyetinde daha ¢ok Uriin ortaya ¢ikarmak olarak tanimlanmaktadir. Bu sebeple iiretkenligi
artiran herhangi bir etken, yalnizca daha ¢ok mahsulat Uretilmesine izin vermekle kalmayip,
aym zamanda daha fazla Urin itiretmek adina 6lgek ekonomilerine fayda sagladigi icin
onemlidir (Lenger, 1997: 27).

1.4.1. Cahsma Yontemleri

Ergonomik prensiplere uygun bir mesai ortaminda alet ve ekipmanlar bireylerin
ozelliklerine ve becerilerine uygun yapilir. Mesai metotlar1 ve gevresel etkenlerin bireye
miisait hale gelmesi saglanir, algilanan ¢alisma mantikli, enteresan ve kullanigh olarak
algilanir, elemanlara marifetlerini gosterme ve gosteri yapma firsat1 verilir. Bu nedenle,
is giivenligini saglamak, is kazalarini 6nlemek, is giiclinii kaybetmemek ve boylece
isyeri retkenligini artirmak i¢in c¢alisanlar ve isyeri arasinda koordinasyon

saglanmalidir (Kaya, 2008: 2).

1.4.2. Ekonomik Faktorler

Yoneticiler, ¢alisanlardan bekledikleri davranislar gergeklestiginde c¢alisanlari
parasal ddiillerle tesvik etme yoluna girmis olmaktadirlar. Eger bu ddiiller, ¢aliganlarin
ithtiyaclart dogrultusunda gergeklesmisse motive edici etki gosterecekleri kesin
olmaktadir. Ekonomik degeri olan odiiller i¢in 6nemli yenilik, yaratici fikirler, yetenek,
yiiksek performans, kalite, diisiik devamsizlik ve kaza oranlar1 gibi olumlu unsurlar 1yi

nedenlerdir (Pekel, 2001: 31).

Ucret artigmin  diger Ozendirici araglara gore etkinligini saptamak iizere
Fransa’da 1969 yilinda yapilan bir arastirmada bir grup calisanlara yoneltilen soru
suydu: “Sayet isveren, {licretlerin artis1, haftalik ¢alisma zamanini azaltilmasi ve senelik
izin siiresinin uzatilmasi seklinde size {i¢ 6neri sunulsa hangisini tercih ederdiniz?” Bu
anket sorusuna verilen cevaplar incelendiginde calisanlarin {icte ikisine yakini iicret

artisini segmis olmaktadir.

Birtakim organizasyonlarda karlilik, kazang artis1 ile orantili olarak artar, tanitim
aracinin dogas1 alenen tanimlanir (Yumusak, 2008: 5). Ucretlendirme, sirketin karlilig

ve bilyiikliigii ile alakali olmaktadir (Top, 2009: 5). Is igin bir maliyet unsuru olarak
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kabul edilen iicret, ¢alisan i¢in dnemli bir tatmin edici gerectir. Odemenizin ihtiyaclarmiza
bakmak i¢in yeterli olup olmadig is tatmini etkiler. Calisan kazandig1 iicreti orantili oldugu
tespit ederse memnuniyet yiiksektir. Ucret {izerinde adalet saglanmalidir. Ayni isi yapanlara
ayn1 Ucretin 6demesi gerekir. Bu kiyaslamanin olumlu sonucu is doyumunu da olumlu
etkileyecektir.Bu sebeple is basarisini artirmak i¢in bireyin beklentisi, performansi ve

piyasa iicret sistemine dayali olarak belirlenmis olmalidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3).

1.4.3. Fiziki Faktorler

Her tiirli endiistriyel faaliyeti planlamanin ana amaci, kurulacak calisma
ortaminin iggal altindaki kisilerin sagligi iizerinde olumsuz bir etkisi olmadigindan emin
olmaktir (Erkan, 1989: 73).Glinlimiiz endiistri ¢aginda makine- insan arasindaki artmis
olan baglar, insana uyumlu g¢evre, esya, makine, ofis vs. gibi fiziksel ¢evre unsurlarinin
yaratilmasi  ¢abalarim1  zorunlu  kilmis  olmaktadir  (Ergonomi  Nedir?,
http://www.kobitek.com/makale.php?id=9). Dolayisiyla ergonomide gaye, c¢alisma
kosullarini, insana gelebilecek tehlikelerden ve kazalardan arindirmadan ziyade insanin
hosuna gidecek ve onu hosnut edecek giidiileyici bir ortama doniistiirmektir (Kaya,
2008: 2). Ergonomi; caligma kosullart ve kapsadigi tiim sistemleri insanin psiko-
fizyolojik ve sosyo-kiiltiirel tiim yeteneck ve limitleriyle uzlastirarak {iretimde
verimlilige ulasmay1 hedefleyen uygulamali bir bilim olmaktadir (Génen ve Kalinkara,

1991: 121).

1.4.4. Psiko-Sosyal Faktorler

Kisisel ihtiyaglar herkes igin benzer olmaktadir; emniyet, beslenme, kendine
giiven vb. (Hanks, 1999: 115). 21. yiizy1l halki, fikirlerine, inan¢larina ve kisiliklerine
saygili olmak ve onlarin yaptiklari isi sevmekten ¢ok dnemli olmak yerine degistirmek
istemistir bunun amaci ise yaptiklari isi yapmak, ilerlemek, kendilerini yenilemektir. Bu
degisim, her seyden Once, kiiresel bilgi diinyasinin dogal ve arzu edilen bir sonucu

olmaktadir.

Rekabetci avantaj elde etmenin yolu, su anda bu yaratic1 ve kendinden motive
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olmus kisilerin motivasyonu ve firmanin taahhiidii ile saglanmaktadir. Bu gergegi
tantyan ve destekleyen firmalar, geleceginizin bagarili sirketleri olacak, ancak digerleri
yikic1 rekabette bu oncelikli gereksinimi yerine getiremeyecekleri icin git gide yok
olacaktir. Warren Bennis'e gore gelecekteki donemlerde isletme idarecileri 6niindeki en
hayati mesele, entelektiiel sermaye yaratmak i¢in kurumlarin sosyal mimarilerini
gelistirmek ve beyin giiclinii meydana ¢ikarmak olacaktir. Firmalar gittikce yiikselen
artan bir donilisim hiz1 yasayacak ve entelektiiel sermaye kavramak ve iiretmek i¢in
yeni yontemler sunacaklardir. Buradaki birincil hedef, isletme i¢inde yaratici isbirligi

gelistirmektir(Soft, 2008: 4).

Kisiler gegerli ekonomik sistemin diizeninde olmamalidir, ancak ekonomik
sistem bireyin hizmetindedir. Itimat duygularini deneyimleme kabiliyeti, kisisel
ozelliklere ve sirketteki iligkilerin niteligine dayanmaktadir (Baltas, 2000: 58). Bu
sebeple isyerlerinde isyerleri ile ilgili iki baslica soruna 6nem verilmelidir. Birincisi,
gosterdikleri gayrete uygun seviyede ekonomik araclardan faydalanarak mesleklere
memnuniyet getirmek ve ikincisi ise islerini psikolojik olarak 6diillendirmektir. Birinci
sorunun bu gune kadar ¢oziilmesinde onemli gelismeler kaydedilirken, yavas yavas
ikinci saniyenin prognozu anlasilmaya baslandi. Bu ikinci soruna karsi etkili bir 6nlem
alinmadigr stirece, is¢cinin mutluluk i¢inde yasamasina ve c¢alismasina izin veren bir

ortam yaratilmadig siirece belirli bir basariy1 elde etmek imkansizdir.

Bu manada isletmeler, isletmelerine sosyo-teknik tasarimlar gerceklestirerek
isgalin etkinligini artiracaktir. Psiko-sosyal etkenlerin calisma hayatina girmesiyle
beraber, su andaki meslekler, meslekleri i makinasinin perspektifinden ziyade daha
saygin bir temel iizerine yerlestiren bakis acisina ulasti. Bu sekilde, isgiicii, ise daha
verimli ve daha fazla bagli. Yani, insan bir hedeftir ve isletmeler ise birer aragtir

(Yumusak, 2008: 4-5).

1.5. isletmelerde Verimliligi Arttirma Yéntem ve Teknikleri
Verimliligi artiran ¢areler genellikle alt1 ana gruba ayrilir (Tiftik, 1997: 2):

1. Arastirma, gelistirme ve tretim siireclerini ilerletmek ve uygulanmasi (yeni

teknoloji uygulamasi)
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2. Yeni makine, ekipman, alet vb. ile tiretim alanlarinin gelistirilmesi

3. Uriin sadelestirmesi ve iiriin gelistirme (tip azaltma, deger analizi vb.)
4. Is yontemlerinin ilerletilmesi

5. Her seviyedeki insan isgiiclinden faydalanma

6. Organizasyon, planlama ve kontrol fonksiyonlarinin gelistirilmesi.

1.6. Orgutsel ve Yonetsel Verimlilik Kavram:

Orgiitlerde iiretkenlik uygulamalarinin en 6nemli amaci, oOrgiitsel hedefleri
calisanlarin amaglariyla uyumlu hale getirmek olup bdylece calisanlarin 6rgltsel
hedefler dogrultusunda faaliyetlerini siirdiiriirken hem kendileri hem de organizasyon

icin fayda saglamasidir (Kusluvan, 1999: 57).

1.6.1. Orgltsel Verimlilik

Calisanlarin minimum {icretle calisanlarindan maksimum fayda elde edebilmesi
icin calisanlarin orgiitsel bagliliklarin1 arttirmak ve c¢alisanlarina ait olma hissi
uyandirmak gerekir. Bu baglamda, orgiitsel baglilik duygusu ve calisanlara ait olma

duygusu da, isin liderine (¢alisanin bagl oldugu yoneticiye) diisen bir gorevdir.

Sahip olma duygusunun bir sonucu olarak, c¢alisanlarin verimliligini tum
kaynaklar1 kullanmanin etkili bir yolu olarak agiklarsak, sirketlerin verimliligini artiran

en 0onemli kaynak haline gelirler. Bu sinerjiyi yaratmanin en 6nemli sart1 is1 sevmektir.

1.6.2. Yonetsel Verimlilik
Verimlilik agisindan yonetimsel anlamda bes 6nemli unsur var, bunlar:

* Projenin baglangicindan son asamasina kadarki asamalar1 kapsayan projeye

yonelik idari yaklagim tdrleri,
« YOnetimin bilgi ve becerisi,

* Ekip caligmasinin yaratilmasi,
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» Etkili bir stratejinin gelistirilmesi ve sorumluluk dagilima,

« Etkili 6dul sistemi.

1.6.3. Orgiitsel Verimliligin A¢iklanmasinda Yaklasimlar

Orgiitte tanmimlanan amag ve hedefleri gergeklestirmek igin kisi ve diger {iretim

etkenlerinin koordinasyonunda baslica arag iletisimidir (Yiiksel, 2005: 291).

Toplumsal bir sosyal sistem olarak olusturmak, kendisiyle ve g¢evresi ile belirli
bir diizende kurulan bir iligkinin siirdiiriilmesine ve etkili bir iletisim politikasinin
izlenmesine baghdir. Orgiit iginde varhgini gosteren ve kendini kabul eden iletisim
sistemi de orgltsel diizenin basarisini yansitir. Bir kurulusun kesiksiz bir iletisim sistemi
varsa, organizasyonun iyi cahistigi soylenebilir. Orgiitsel personelin egitimi,
motivasyonu, etkin ¢alismasi ve iletisim ortami, Orgitsel etkinlikle yakindan ilgilidir

(Sabuncuoglu Sarikamis'a gecis, 2006: 41).
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BOLUM 11

iS TATMINININ ORGUTSEL VERIMLILiGE ETKiSi

2.1. Is Tatmini Kavram Ve Onemi:

Is doyumu ve memnuniyetsizligi, is kosullarinda ¢alisma basarisi iizerinde daha
bliyiik etkileri bulunmasi sebebiyle kuruluslar i¢in her zaman 6nemlidir. Bunun sebebi
“iscilerin (¢alisanlarin) kurulus igerisinde dinamik ve verimli sekilde calismalar1 ise

biiyiik 6l¢iide yiiksek is tatminine sahip olmalariyla alakalidir” (Eren, 2001:241).

Is doyumu, ¢alisma basarisini, is bulma oranini, is biiyiime oranini, iiretkenligi
ve sonugta Orgiitsel basariyr etkileyen onemli faktdrlerden olmaktadir. (Oriicii ve
Esenkal 2005: 145). Is tatminsizligi, isgalci, isin ve is ortaminin gereken Olciide
karsilanmadig algisina sahipse ortaya ¢ikar. s memnuniyetsizligi, iscilerin verimliligini
olumsuz yonde etkilemekte, is taahhiidiinii azaltmakta ve talebe bagl olarak is bulma

oranini artirmaktadir (Akinci, 2002: 3).

2.2. Is Tatmini Kuram

Orgitlerde is gorenlerin hareketlerinin etkileyen en 6nemli etkenlerden biri
memnuniyet veya is doyumunun yetersiz olmasidir. Is tatmininin varhgi, orgiitsel
baglhiligin azaltilmis strese ve genel olarak yapilan isin kalitesini arttirmasima kadar
calisanlara ¢ok sayida olumlu katkida bulunur. Is memnuniyetsizligi, ise gelmeme veya
goniillii olarak isten ayrilma gibi organizasyon agisindan maliyetli sonuglara yol acabilir
(Carike1, 2002).

Calisan, isle kendi armonisini koruyabilmelidir; Ucretler, dostluklar ve pozitif
yarar saglayabilecek sosyal durum sembollerini tesvik etme imkam1 is doyumu
saglayacaktir. Bu memnuniyete katkida bulunan faktorler kisiden kisiye degisir ancak
onemli olanlar ile dnemsiz olanlara ayrilirlar. Is gérenin istedigi fazla olursa, is tatmini

o kadar fazla olmaktadir.
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2.2.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg'in ikili Faktor Teorisi,

Basari Ihtiyaci Teorisi, Erg Teorisi basliklar1 altinda siralanmistir.

2.2.1.1. intiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

1954'te yaptig1 klinik ¢aligmalarina dayanan Amerikali arastirmact Abraham H.
Maslow, insan ihtiyaglarin (veya loncalar) bir piramit hiyerarsisine tabi oldugunu
kesfetmis olmaktadir (Maslow, 1970). Maslow’un arastirmalarina dayandigr iki
varsayim vardir (Kogel, 1982: 304): 1- insan davranislarmin temelinde ihtiyaglar var
olmaktadir, 2- Bazi ihtiyaglarin tatmini digerlerinden daha 6nemlidir. Bireyler 6nemli
ve giiclii olan bu ihtiyaglarim1 karsiladiktan sonra obiir ihtiyaglarini karsilama yoluna
giderler. Bu nedenle “kisilerin davraniglarini anlayabilmek i¢in onlarin ihtiyaglarinin

neler oldugunu bilmek gerekir”(Eroglu, 1996: 258):

1) Fizyolojik Ihtiyaglar: Aglik, susuzluk ve buna benzer diger temel yasamsal
ihtiyaclar

2) Giivenlik Ihtiyaci: Dis etkenlerden kaynakl tehlikelerden korunma
3) Sosyal Ihtiyaclar: Aidiyet, sevgi, kabul gérme, sosyal yasam Vb,
4) Deger Verilme/Sayginlik fhtiyaci: Statii, basari, itibar, taninma

5 Kendini Gergeklestirme: Gelisim, bir isi basariyla tamamlama, yaraticilik.

2.2.1.2. Herzberg'in ikili Faktor Teorisi

Motivasyon-Hijyen teorisinde, is davramiglart1 iki etmenli teori olarak
belirtilmekte ya da basitce tatmin tatminsizlik teorisi olarak tanimlanmaktadir.
Motivasyon-Hijyen teorisi sayesinde ¢alisan, moral sorunlarinin taninmasinin miimkiin
olacagimi diisiinmiis olmaktadir. Is doyumu ve tatminsizligi, farkli is faktdrlerinden

kaynaklandig1 diistintilmektedir.
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Meslekleri tatmin eden faktdrler islerin igerigiyle ilgilidir. Ozellikle basar,
taninmaya duyulan ilgi, artan sorumluluk, iyilestirme ve ilerleme ve Ote yandan
isyerinde mutsuzluk yaratan is tatminsizligi, nasil tedavi edildiginden etkilenir. Is
memnuniyetsizligini olusturan unsurlar, is igerigiyle degil, ¢evre ve organizasyon
yapisiyla ilgilidir. Bu grupta ana faktorler, sirket strateji, yonetim anlayisi, gbzetim,
kisileraras1 baglar, ¢alisma kosullari, ticretler, statii ve giivenliktir. Bu faktorlere hijyen
faktorleri denir. Ciinkii bu faktorler ¢alisma ortami i¢in gerekli faktorlerdir ve kolaylikla
yapilmasi i¢in ¢aligirlar. Onlarin yoklugu is tatminsizligine neden olur. Bununla birlikte,
hijyen faktorleri bulunursa, i doyumu yaratmaz, ancak is tatminini engelleyebilir

(Bassett-Jones and Lloyd, 2005, s. 930-931).

2.2.1.3. Basari Ihtiyac1 Teorisi

David C. McClelland, motivasyon lzerine baska bir teori gelistiren yonetim
uzmanidir. McClelland, bir psikolog; Maslow ve Herzberg'in aksine, insanlarin farkl
ihtiyaglara egilimi oldugunu ve bu ihtiyaglar ortadan kaldirildiginda tatmin edilecekleri
fikrini savundu (Aktan, 2006). Basar1 Gereksinimi Teorisi adi verilen bu g¢alismaya

gore, insanlar ii¢ ¢esit insan ihtiyaglarinin etkisi altinda davranir:

Basarma ihtiyaci: Basariya giiclii ihtiya¢ duyan bir kisi ona ulagsma giicline sahip
olacak ve ¢alismalarinda anlamli sebepler segecek, bunlar1 yerine getirmek igin gerekli

olan bilgi ve becerileri kazanacak ve onlar1 kullanma davranigini gosterecektir.

Bir iliski kurmak: bagskalar ile iletisim kurmak, bir gruba girmek ve sosyal
iliskiler gelistirmek. Bunun i¢in giiclii bir ihtiyaci olan tek birey, kisiler arasi iliskilerin

kurulmasi ve ilerlemesine 6nem vermektedir.

Glic kazanma ihtiyaci: Boyle bir gereksinimi olan tek birey, baskalariin

etkisinde gii¢ ve yetki kaynaklarini ilerletebilir ve giicilinii koruyabilir.

McClelland: Maslow gibi o da s6zi edilmeyen (¢ gereksinim tipini veya daha
dogrusu insanlarin temel fizyolojik ve glivenlik ihtiyag¢larinin ihtiyaglarini degerlendirir.
Nitekim, insan dogasi sosyal iliskilere (dostluk, dostluk, sevgi vb.) ihtiyag duyar. Ayni

zamanda, insan gii¢ kazanmayi seven bir varliktir. Bu, maddi bir gii¢ (para) yani sira
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otorite, pozisyon ve otorite bigiminde bir etki olabilir. Insanin yaptig1 isi yapmak isteyen

ve ondan memnun olan bir varliktir (Aktan, 2006).

2.2.1.4. Erg Teorisi

Clayon Alderfer'in Maslow'un gereksinimlerin siniflandirilmasini kolaylastirarak
gelistirdigi motivasyon yaklasimi ERG teorisi olarak adlandirilir. Ihtiyac siralama
basittir ancak Maslow siniflandirmasi gibi bir ihtiya¢ smiflandirmasi gereklidir. Ayni
sey, ust seviyeler tatmin olmadikc¢a alt seviyelerin tatmin olmadigi Maslow igin de
gecerlidir. (Kogel) Alderfer, insan ihtiyaglarini ii¢ farkli kategoriye ayirtyor (Eren, s.
506-507):

Varolma Ihtiyaglari: Bunlar, insanlarin dogumdan énce sahip olduklari temel

ihtiyaglardir. Yiyecek, igecek, konut ihtiyact vb. bunun bir 6rnegi gosterilebilir.

Iliskisel ihtiyaclar: Insanlar baskalariyla birlikte olmak, duygularmi ve

diislincelerini onlarla paylagmak istemektedir.

Kalkinma ve biiyiime ihtiyaclari: Insanlar kendilerini gelistirmelidirler. Basari,

tanima, kabul etme vb. bu tiir ihtiyaclara 6rnek verilebilir.

Alderfer'e gore, varlik birincil ihtiyaglarini karsiladiktan sonra, ikincil ihtiyaglari
ve daha sonra da tgiincli derece ihtiyaglarini karsilamak igin ¢aba gosteriyor. Bununla
birlikte, bireyin ERG modelinde ihtiyaglarmi karsilama kabiliyetine bagli olarak,
ihtiyaglar hiyerarsinin altina diisebilir, yukar1 yonlii de gidebilir ve boylece iki yone
hareket edebileceklerdir (Eren, s. 506-507).

2.2.2. Sureg Teorileri

Siireg teorileri, Locke’in Deger Teorisi, Vroom’ un Beklenti Teorisi, Lawler’in

Kesit Tatmin Modeli, Amag Teorisi, Esitlik Teorisi bagliklar1 altinda siralanmustir.

2.2.2.1. Locke’in Deger Teorisi (Locke Value Theory)

Locke, 6zel miilkiyet icin ahlaki bir temel ararken, iktisadi kuramina fazla bir

yardim saglar ve emek deger kuramini formiile eder: "emek, onlar ile ortak miilkiyet
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arasinda fark yaratir ve onlara doganin sahip oldugu seylerden daha fazlasini ekler.
Kendi ortak ebeveynleri olarak yapilir ve kendi malinin miilkiyetine doniistir "(Locke,

2002: 288).

Locke'un teorisi klasik ekonomi politikasinin tabanini olusturdu ve Adam Smith,
David Ricardo ve Karl Marx gibi édnemli olan ekonomistler icin bir analitik ara¢ haline
geldi. Bu iktisat¢ilar arasinda Marx, kapitalist sistemde emegin somiiriine isaret etmek

icin ayn1 teorik argiimani kullanarak bir adim daha ilerlemistir.

2.2.2.2. Vroom’ un Beklenti Teorisi

Bir ciimleyle, bir bireyin davraniglarini bu davranisin 6ngdrdiigii sekilde motive
eden teoridir. Daha genel bir anlamda, birey, bir beklenti ile iliskili cazibe tarafindan
motive edilir ve bu motivasyonun, kisinin se¢imleri, hareketleri ve kararlar1 gibi birgok
hedefli faaliyeti tanimladigini iddia etmis olmaktadir. Bununla birlikte, hipotezin 6z,
biligsel bir siirectir ve bu asama, kisinin farkli motive etme unsurlar1 arasindan nasil
sectigi incelenmistir. Bu agidan bakildiginda, yalnizca siire¢ sonunda firetilen ¢iktilarin

karar verme ve davranisi etkileyen faktorler oldugu sdylenemez (Oliver, 1974: 78).

2.2.2.3. Lawler’in Kesit Tatmin Modeli (Lawler’s Facet Satisfaction Modeli)

Lawler'in teorisine gore isgoren isten algiladigi tatmini, elde edilmesi gerektigini
disiindiigli c¢ikt1 ile gercekten elde ettigi ciktiyr karsilagtirarak belirler. Calisma
etkenlerinden (iicret, isin kendisi gibi) saglanmis olan tatminin olusmasinda tiim
etkenlerde ayn1 ruhsal siireclerin goriildiigiinii kabul eder ve kisinin almas1 gerektigini
diisiindiigi (a) ile gergekte ne elde ettigi algi (b) arasindaki fark: gosterir (Lawler, 1973:
74-76).

2.2.2.4.Amag Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirildi. Insanin koydugu amaglar da motivasyon
puanlarmi belirleyen faktorlerdir. Teorinin ana fikri; Kisinin kendisi i¢in belirledigi

ulagilabilirlik derecesi. Yoneticinin bakis acisindan énemli olan, yonetimin amacladigi
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hedefler ile kisinin segtigi hedefler arasindaki uygunlugudur.

2.2.2.5. Esitlik Teorisi

Bu kuramin temeli; Is gorenlerin calisma iliskilerinde, esit yerlerde muamele
arzusu bulunanlarin ve bu arzunun motivasyonu etkiledigi hususudur. J.Stacy adams
tarafindan gelistirilen bu kisilerin ¢alisma basarisi ve tatmin olma derecesi calistigi
ortamla iligkili olarak algilama esitlik veya adaletsizlige baglhidir. Esitsizligi

giderebilmek i¢in kisinin gosterebilecegi davranislar soyledir:

- Gerekli ¢abanin degistirilmesi (licretlerin artirilmasi veya azaltilmasi, daha az

etkili galisma)
- Talebin degisikligi (daha fazla {icret veya hediye istegi)
- Diizen ve netice tanimlamalart mantiksal degisimi. Boylece esitsizligi azaltmak
- Isten ayrilma (istifa, devamsizlik)
- Baskalarinin ¢abalarini azaltmaya zorlamak

- Karsilagtirmanin esas alindig1 temel faktorleri degistirme.

2.3. Is Tatminin Belirleyici Ogeleri

Belirli bir organizasyon ortaminda ve belirli bir zamanda bir gorev olarak
algilanan bir is, ayn1 zamanda, bir is¢inin isyerine sagladig: bir fayda veya deger olarak
da tanimlanabilir. Calisanin i doyumu bu noktada ifade edildiginde; bir¢cok degiskenin
etkisi ile gelistirilen tutumlar is ve ¢alisma ortami i¢in belirtilmektedir. Bu degiskenler,
isin gerektirdigi bilgi ve beceriler diizeyinden is tarafindan saglanan sosyo-ekonomik

firsatlara kadar uzun bir listede ele alinabilir.

2.3.1. Isin Kendisi

Orgiitiin yiikselme imkanlarmin islerinin is tatminin {istiinde ¢ok rolii vardir.
Fakat yiikselmenin adil olmasi ve belli kriterlere dayanmasi is gérenler agisindan 6nemli

olmaktadir. Diger taraftan meslegin sayginlik seviyesi ile is tatmini arasinda bir
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bag bulundugu bilinmektedir. Toplumsal agidan sayginligi yiiksek olarak bilinen
mesleklerde is tatmini daha ¢ok gorilir (Davis, 1988: 100). Buna ek olarak, arastirmada
yoneticilik unvani veya yiiksek statliye sahip olan ¢alisanlarin, bu tiir unvani bulunmayan
ya da diisiik statiili islerde ¢alisanlara gore daha yiiksek bir i3 doyumuna sahip oldugu
saptanmistir (Hickson ve Oshagbemi, 1999: 39).

2.3.2. YOnetim

Kamu ve 6zel sektdr personellerinin ve yoneticilerin arasindaki fark {izerine bir
aragtirma neticesinde, 6zel sektdr personellerinin ve idarecilerinin daha ¢ok motive
olduklar1 ortaya c¢ikmig olmaktadir. Bunun sebebi, 6zel sektor isgilerine saglanan
ekonomik firsatlarin kamu sektoriinden daha ytliksek olmasidir. Hem kamu sektorii hem
de oOzel sektor icin en Onemli motivasyon etkeninin is giivenligi oldugu ve bunun
ekonomik olanak lardan ¢ok daha 6nemli oldugu belirtilmis olmaktadir (Buelens ve
Broeck, 2007: s.65).

2.3.3. Ucret

Is tatminini etkileyen en onemli orgiitsel etkenlerden biri iicrettir. Is gérenlerin
tutumu, aldigi ticretlerin yeterliligi ve ihtiyaclarim1 karsilama derecesi belirlenir.
Personel, adil 6deme sistemini saglamak ve is yerinde politika ve beklentileri
desteklemek i¢in uygulanmasini istemektedir (Groot and Brink, 1999: 344). Bireyin ve
toplumun ekonomik yapisina uygun is sorumluluk diizeyleri ve becerileri, ¢alisanlarin
calismalarma olumlu bakmaktadir. Ote yandan, {icretin diger c¢alisanlara gore
dengelenmesi is tatmini igin fazla daha 6nemli olup, is memnuniyetinin gelir seviyesi ile
pozitif  iliskiSinin  oldugunu  gostermektedir (Kolasa, 1969: 455).Bireysel
memnuniyetsizlik finansal performansini diisiiriir, fazlaligi artirir, sikayet seviyesini

yukseltir ve devamsizlik yapar (Saale & Knight, 1988: 304).
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2.3.4. Cahsma Arkadaslar

Calisanlarin is doyumlarinin, az sayida c¢alisant olan kiiclik kuruluslarda daha
yiiksek oldugu ancak biiyiik kuruluslarda daha diisiik oldugu tespit edildi; ¢tuinkl biylk
kuruluslardaki ¢alisanlarin  beklentileri karsilanmamustir. Ayni  zamanda, biyiik
kuruluslardaki is tatmininin diisiik olmas1 sebebiyle is gorenler arasinda arkadaglik ve
dostluk hissi gelismeyebilir (Solmi, 2004: 189). Kiiciik isletmelerde yiiksek is tatmini
oraninin temel nedeni, ¢alisanlarin isverenleri ve meslektaslari i¢in hissettikleri giiven
duygusudur. Buna ek olarak, kiigiik isletmelerin iistleri ve arkadaglari ile iyi iletisimin is

tatmini yliksek olmasini sagladigi sdylenebilir.

2.3.5. Terfi- Oduil

Calisanlarin  6diillendirilmesi isi tatminine katki saglayan olumlu yonde
uygulamadir. Gergek¢i bir basari degerleme sistemi, hediye alma sansi alanlarin is
doyumunu artirmak iken basar1 degerleme sisteminin olmamasi ya da hatali olmasi is
gorenlerin is tatminini negatif sekilde etkileyebilmektedir. Ise yaramayan isciler icin ise
ise yaramalari maddi - manevi menfaatlerin uyumu sonucudur. Bir 6rgiitte is gorenlerin
151 doyumlarim1 arttirmak, uygun odil sistemlerinin olusturulmasi ile miimkiin

olmaktadir (Erkmen ve Sencan, 1994: 145).

24. Orgiitsel Verimliligin Artmasinda Is Tatminin Saglanmasina Yénelik

Uygulamalar
2.4.1. Rotasyon

Bir is rotasyonu; igyerinde calisanin birden fazla is yapabilmesi veya gunin

belirli saatlerinde personel arasinda is degistirme tecriibesinin yasanmasidir.

Is rotasyonunun amaci, tekrarlayici monoton islerin isciler {izerinde yarattig
yorgunluk ve psikolojik yorgunlugu onlemek ve verimliligi artirmaktir (Eberhardt /
Mojer, 1995: 101-109).
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2.4.2. Egitim

Arastirma, gelistirme ve yenilik¢i caba, egitim yoluyla insan sermayesinin
gelistirilmesi ve daha giiclii rekabete dayali tesvikler gibi diger faktorler verimlilik
lyilestirme arayislarini ve bunlara erisme yetenegini arttirmaktadir. Nihai olarak, pek
cok politika, kurumsal ve kiiltiirel faktorler, bir ulusun verimliligi arttirmada basarisini

belirlemektedir (Eberhardt / Mojer, 1995: 101-109).

2.4.3. Part-Time Cahisma

Kismi siireli ¢aligma ile bireylerin igle ilgili ve iligkileri incelemek, gegici
zamanlar1 caliganlara goniillii ve goniilsliz yar1 zamanli calisanlara ise baglilik ve
degisiklikler vadetmistir (Eberhardt / Mojer, 1995: 101-109). Bu hususta part-time
calismay1 kendisi tercih eden bir kiginin isi tatmini ve ise bagliliginin, yeni is
diizenlemelerinin geregi yari zamanli ¢alismaya zorlanan yani gonilsiz olarak yari
zamanli ¢alisan kisiye gore daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Hizmet sozlesmeleri gecici olarak giin saatlerine kadar calisanlar daha yavas
caligmakta, is doyumlar1 daha diisiik olmaktadir. Buna bagh olarak kismi ¢alisanlarin
orgiitlerine baglhiliklar1 siirekli calisanlara oranla daha diisiik, goniilsiiz olarak yar1
zamanh calisanlarin, goniillii yar1 zamanl ¢alisanlara gore isten ayrilma egilimlerinin

daha yuksek oldugu belirlenmistir.

2.4.4. s Paylasim

Is paylasimi, iki veya daha fazla yar1 zamanh ¢alisan tarafindan tam giinliik bir
is paylasarak yapilir. Taraflar iicret, ikramiye, emeklilik, izin, sorumluluklar, sosyal
yardimlar ve yan ddemeler ile ¢alisma ve galisma siiresini paylasiyorlar. Is paylasimi,
yar1 zamanl ¢aligmanin farkli bir seklidir. Fakat farkli bir yapiya sahiptir. Yar1 zamanl

bir iste yapilan is kisa vadeli bir istir ve i paylasimi tam giin is paylagimidir.
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2.4.5. Esnek Zaman Uygulamasi

Calisma saatlerinin diistiriilmesi, is goren ve isveren arasinda devam eden bir
tartisma konusu olmaktadir. Is goren sendikalari, toplu pazarlik goriismelerinde, is¢i saglhig
ve is glivenliginin saglanmasi, calisma hayatinin insanilestirilmesi, ¢alisanin ¢aligmasi
kisiligini gelistirmesine izin taninmasi ve ekonomik durgunluk doneminde issizligin 6niine

gegmek gibi nedenlerle haftalik ve giinliik calisma saatlerini azaltmaya calismaktadirlar.

2.4.6. Azaltilms Is Giinii Sayisi

Calisma saatlerini giin icinde artirmak, haftalik calisma saatlerine karsilik
geldigi takdirde ¢alisma giin sayisini azaltmak olarak agiklanabilir. Giinde 10 saat
giinde 4 saat calisarak haftanin 3 giinii calismak icin bir firsat yaratilabilir. Calisanlar
daha uzun giinler gecirmek i¢cin motivasyonlarini arttirirken, daha uzun caligma giinleri,
zihinsel ve fiziksel yorgunluk isgiicti verimliligini olumsuz yonde etkileyebilir (Alpay,
2010: 4).

2.4.7. Ts Genisletme:

Is genisletme ¢alisanin isini yatayina genisleterek birden fazla is ile ugrasmasinin
saglanmasidir (Basaran 1982: 40).
Bir baska bicemle is genisletme calisanin yalnizca tek bir is alaninda ilerlemesi

yerine ¢alisanin birden ¢ok isi 6grenerek uygulamasi anlamini tagir (Eren 1979: 214).

2.4.8. Isin Zenginlestirilmesi

Is zenginlestirme ¢alisanin isini dikeyine uzatarak bir isi basindan sonuna kadar
uygulay1p bitirmesinin saglanmasidir ( Bagaran 1985: 40).
Bir baska sekilde aciklanacak olursa iste miicadelenin saglanmasi etkinlik

alaninin genisletilmesi ve sorumlulugun yiikseltilmesidir (Hersey ve Blanced 1982: 61).
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2.5. Is Tatminsizliginin Bireysel Ve Orgiitsel Sonuclar

2.5.1. Birey Agisindan Sonuglar

Diisiik doyum biiyiik bir olasilikla, kisisel devir hizinin yiiksek olmasi sonucunu
da dogurur bu da yetismis is giicii kayb1 demektir. Buna bagli olarak diisiik is tatmini
isyerine verebilecegi zararlar; Is yavaslatmalari is durdurmalari, fazla mesnet ve
gecikmeler isci veriminde diismeler, is iliskilerinde olumsuzlasmalar, calisanlardan
gecimsizlik, is kurallar1 ve is emirlerine uyumsuzluk durumlaridir (Sevimli ve Iscan,

2005: 5).

2.5.1.1. Engellenme Hissi

Pek cok savunma mekanizmasi olmakla beraber bunlari isgalcilik, birakmak,

dayanma ve uzlagsma gibi dort temel baslik altinda toplamak miimkiin olacaktir.

2.5.1.2. Gerilim

Saldirganligin gergeklestirilmemis ihtiyaglari, bireyde catisma ve gerginlikten
kaynaklanir. Kisinin gerginlige fiziksel olarak tepkisi ¢ok c¢esitlidir ve fiziksel sonuglar
cok gercekeidir. Selye, organizmanin strekli gerilme halindeki fizyolojik tepkisini genel
uyum sendromu ile agikladi. Bu, ii¢ asamadan olusur: alarm yaniti, direng faz1 ve

yorulma fazidir (Uglincisi, 2016: 56).

2.5.1.3. Stres

Stres, calisan kiside artan is memnuniyetsizligi, is basinda diger isgiicii
sapmalari, is kazalari, artan devamsizlik ve diisiik performans gibi 6nemli kayiplara
neden olmaktadir. Bu sebeple idareye diisen gorev, stresi olusturan nedenleri en aza
indirmek ve is gorenlerin stresle bas etmesine yardimci olacak egitim ve egzersiz

faaliyetlerine yer verir (Uglinci, 2016: 57).

2.5.2. Orgutsel Sonuclar

Is tatminsizliginde sonuglar, calisan kisilere savunma mekanizmalarina

basvurmak veya ruhsal bozukluklarla kendini gosterirken, kurumda basta is performansi
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olmak tizere isgiicii devri ve devamsizliklarin yiikselmesi, is kazalar1 ve catigmalarin
artmasi, isveren-sendika iligkileri kotiilesmesi gibi ciddi olumsuzluklarla karsimiza
cikabilmektedir. Bunlar kurum agisindan istenmeyen durumlara ve biiyik mali

kayiplara neden olmaktadir (Uglincii, 2016: 57).

2.5.2.1. Catismalar

Catisma sadece insanlarla ilgili degildir. Biitiin canlilar hayatta kalabilmek icin
savagsmali ve yeri gelince catigmalilardir. Canli hayati bir kaliteye duyulan ihtiyaci

karsilamak istediginde, bariyerle karsilasildiginda yasanan sikintilar ortaya ¢ikar.
2.5.2.2. Is Giicii Devri

Orgiit acisindan is tatmininin bir baska olumsuz sonucu is giiciidiir. Is doyumu,
siirekli olarak isgiicii ile birbiriyle iliskilidir. Is doyumunun diisiik oldugu mesleklerin,
islerini birakma ihtimalleri yiiksektir. Is doyumu diisiikkse mesleklerin is yerinde
bulunmamas1 muhtemeldir (Uglincii olarak, 2016: 32).

2.5.2.3. Devamsizhk

Devamsizlik, belli bir siire icinde ¢alismayr Ongoren kisinin calismaya
baslamamas1 demektir. Is memnuniyetsizliginin olumsuz sonuglarindan biri de
devamsizlik olmamasidir. Endiistriyel yokluk nedeniyle kaybedilen zaman kazadan ve
alkolizmden kaybolan zamandan daha az olsa da sorun hala énemlidir. Yuzeysel olarak
devamsizlik igsel bir karsiliktir. Herhangi bir nedenden 6tiiri belli bir ortamda ¢aligmay1

zor bulanlar, o ortamda olmamak icin ellerinden geleni yapacaktir (Uglinci, 2016: 57).

2.5.2.4. Ise Ilgisizlik Ve Is Kazalan

Isverenler is iliskileri hakkinda c¢ok az bilgiye sahiptir. Vroom'un iki
calismasindan birinde somut negatif bir bag bulunmus, baska bir sey bulunamamaistir.
Bir¢ok kazanin basit¢e sans etkenlerinden ileri gelenegine kadar 6nemli bulgulara, 6l¢iit
olarak kazalar saglam bir gosterge olmamaktadir. Olusabilecegi gibi, bireyin dalginligi,
yetersiz davranisi, belirli bir isi yapabilecek diizeyde olmayisi, ise karsi ilgisizligi gibi
kisisel sebeplerden kaynaklanabilir (Uglinc, 2016: 32).
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2.5.2.5. Olumsuz Isci-isveren iliskileri

Birlige katilmak ya da onlara karsi pozitif bir tutum gelistirmek is
memnuniyetsizliginin bir baska neticesidir. Sendikalasmaya yonelik egilimi temel
alarak, sendikal giiciin i memnuniyetsizliginden kaynaklanan hayal kirikligina kars1 bir
egilimi vardir. Arastirmalar is doyumu diisiik olan kisilerin yiiksek is tatmini olanlara
kiyasla daha fazla grev yapmalarimin daha olast oldugunu gostermistir. Bu
memnuniyetsizligin, hayal kiriklifina agresif bir tepki olarak hosnutsuzluga ve orgiit
yonelimine neden olabilecegi agiklayabilir. Buna ek olarak, sendikalagsma, Maslow'un
ihtiyaglar hiyerarsisinin tgilincii sirast olan aidiyet gereksinimini tatmin eden bir

harekettir (Uglincii, 2016: 33).
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UCUNCU BOLUM

BIREYSEL YETENEGIN VE ORGUT VERIMLILIiGINE ETKIiSi

3.1. Yetenege Dayali Iinsan Kaynaklar1 Yonetiminin Orgiit Verimliligi ile
Mliskisi

Insan kaynaklarmin kullanimi, makine ve materyallere gore iiretkenlige katkida
bulunmak agisindan bir organizasyonun diger faktdrlerinden daha fazlasini vaat
etmektedir. Diger kaynaklar ve bu kaynaklarin etkinliginin iist sinir1 vardir. Insan
kaynaklarimin verimliligini artirmak iist limitli degildir (Aktan, 2003: 24). Bu sebeple,
insan kaynaklarinin ilerletilmesi ve yeteneklerinin degerlendirilmesi, orgiitsel gelisim

i¢in kag¢inilmaz bir ¢alisma alan1 hazirlamaktadir.

Insan Kaynaklari Yonetimi Islevleri

Planla || lse |_,| Dederde |, | EQiti || Endisti |, | Korum
ma Alma me m Iiskilen a

(Kadrola
ma)

Insan Kaynaklan Etkinlik Kriterleri
(Verimlilik, Is Yasami Kalitesi)

Cizelge 1: Insan Kaynaklar1 Yénetimi islevleri

Kaynak:https://www.google.com.tr/search?hl=tr&site=imghp&tbm=isch&sourc
e=hp&biw=1366&bih=662&q=%C3%B6rg%C3%BCtsel+verimlilik;)
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3.1.1. Geleneksel Personel Yonetiminden Modern Insan Kaynaklar

Yonetimine Gegis Sureci

Muhasebeciler, insan kaynaklar1 yoneticileri ve yoneticiler, satis fiyat1 {izerinde
bliyiik bir etki yaratmadan maas ve iicretleri yiikseltme yetenegine sahip olduklari i¢in
orglitsel {tretkenlikten her zaman tedirgin olmaktadirlar (Turung, 2006: 21). Daha
yuksek verimlilik seviyesi daha diisiik isletme maliyeti anlamina gelmektedir. Bagka bir
deyisle, iiretken olma rekabet¢i olmaya esdegerdir. Endiistriyel miihendisler, temel
kurucu tiyeleri 1800'lerin sonlarinda bu terimi icat ettiklerinden dolay1 verimlilik daima
uretkenlikle iliskilendirilmektedir.

Bireysel ve sistem seviyesinden, endiistri miihendislerinin kaynak kullanimini
azaltmak icin daha iyi bir yol aramalar1 beklenirken, baskasinin irettigi ciktilar da
artmaktadir. Bireysel isgiicii icin hareket ve ¢abalarin akillica kullanilmas1 gerekirken,
sistem diizeyinde atiklar (zamanin ve bagkalarinin) en aza indirilmesi gerekmektedir.
Verimlilik 6l¢iim ve analizleri, aragtirmacilar tarafindan daha fazla taninmis ve son otuz
yildir uygulayicilardan daha fazla kabul gérmiistiir.

Bireysel ve muhasebe ile ilgili hem finansal hem de mali olmayan bilgileri
iceren daha kapsamli bilgilere baglanmasindan gelismektedir. Deming (1986) tarafindan
"6lcemediginiz seyleri yOnetemezsiniz", son otuz yilda miihendislik ve yonetim
alanindaki titresimler ve hareket ettiriciler tarafindan siirekli tekrar edilmektedir. Bunun
nedeni, iiretkenlik (ve diger performans yonleri) 6nlemlerinin se¢iminin bir kurulusun
bir sistem olarak etkinliginin en biiylik tek belirleyicisinden biri olmaktadir (Turung,
2006: 42).

3.1.2. Yetenege Dayah insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onem Kazanmasinin

Nedenleri

Insan kaynaklar1 yonetimi (Yiiksel, 2004: 341); insan kaynaklarmin saglanmast,
istihdami ve ilerlemesi ile alakali strateji olugturma, planlama, 6rgiitleme, yonlendirme
ve kontrol faaliyetleri birer disiplin olmaktadir. insan kaynaklar1 yonetimine ile ilgili
uygulamalar; Kiiresellesme, siirekli rekabet, bilgi ve iletisim teknolojilerindeki

ilerlemeler ile birlikte siirekli ilerleme ve degisim gosterir. Oncelikle geleneksel kisisel
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yonetimden modern insan kaynagi yonetimine ge¢ilmis olmakla birlikte, ginimizde

ise insan kaynaklar1 yonetiminde yetenegin yonetilmesi giderek 6nem kazanmaktadir.

3.2. Yetenek ve Yetenek Yonetimleri Kavram Ve Orgiit Verimliligi ile
Mliskisi
3.2.1. Kaynak Temelli Goriis

Rekabet avantaji kaynaklarmin anlagilmasi, uzun siiredir devam eden stratejik
yonetimin en 6nemli arastirma alanlarindan biridir. Siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji
kaynag1 olarak, bir¢ok aragtirma firmasinin disg ortamindaki firsatlar ve tehditler iizerine
yogunlagmustir. Isletmenin i¢ analizi, gii¢lii ve zayif yonleri, ¢evredeki firsatlar ve
tehditlerin harici analizi ve tanimlanmasi ilging olsa da, calismalarin ¢ogu Oncelikli
olarak isletmelerin rekabet ortamlarinin firsatlarim ve tehditlerini analiz etmeye
odaklanmistir. Michael Porter'in liderligini yapan bu yaklasim, kuruluslarin yiliksek
performanslarini dis ¢evre agisindan aydinlatmaya calisti. Porter, gelistirdigi "Bes Giig
Modeli" ile ¢ekici bir sektor tanimladi ve bu sektorlerde firsatlarin yiiksek olacagini ve
tehditlerin diisiik olacagini iddia etti. Porter, isletmelerin Oncelikle rekabet ortamini
analiz etmelerini, buna gore rekabetci stratejileri belirlemelerini ve bu politikalari
uygulamak igin lazzm kaynaklar1 bulmalarmi &nermektedir. Isletmelerin politikalarini
gerceklestirirken isletmelerin ayni kaynaklart bulunduguna veya bu kaynaklara denk

sahip olduklarina dair varsayima dayanmaktadir (Barney, 1991: 99-100).

3.2.2. Kaynak, Yetenek ve Yetkinlik Kavramlar1 Arasindaki iliskiler

Isletmelerin yalnizca bir siirii kaynak ve yeteneklere sahip olmalar1 yeterli
degildir. Rekabet avantaji; Ayricalikli yetenek veya is tarafindan kontrol edilen
kaynaklardan kaynaklaniyor. Bu yiizden; Dogal kaynaklar, teknoloji ve 6lgek ekonomisi
gibi geleneksel rekabet avantaji kaynaklari, isletme i¢in deger olustururken, Kaynak
Tabanli Yaklasim, bu etkenlerin personel sistemi gibi karmasik sosyal yapilarla
karsilagtirildiginda kolayca taklit yapilabilecegini 6nermektedir. Bu agidan bakildiginda,
gelismis bir insan kaynaklari sistemi Onemli bir c¢ekisme avantaji kaynagi haline

gelebilir (Saa-Perez ve Garcia-Falcon, 2002: 124).

35



3.2.3. Dinamik Yetenek Kavram

Giliniimiizde, insan kaynaklarinin en kritik faktorii; Kabiliyetli personellerin
istihdam, egitim, dinamizm, motivasyon ve uzun siireli istthdamidir. Giiniimiiz is
diinyasinda kiiresel rekabetin artmasi pazarlarin ve beklenmeyen durumlarin degismesi
ile karst karstyadir ve isletmelerin ihtiyag duydugu nitelikli is¢ilerin istihdami,

korunmasi ve gelistirilmesi giderek zorlagsmaktadir (McCauley ve Wakefield, 2006: 4).

3.2.4. Yetenek Yonetimi Kavram

Yetenek yonetimi, kurumlarda adaylar1 ise alacak, ise alinan g¢alisanlar1 elde
tutacak ve  yetenek havuzu olusturacak  6zel politikalar  gelistirmektir
(www.insankaynaklari.com). Yetenek yonetimine iliskin agiklamalardan 6nce “yetenek”
kavraminin ne oldugundan deginmek gerekir. Gilinliik hayatta siklikla kullanilan
“yetenek” kelimesi, is diinyast mevzu oldugunda isletmeler i¢in gercekten dnemli bir
kaynak haline gelmektedir. Yetenek (talent) ayni anda basari, beceri, liderlik, pratiklik,
yaraticilik ve zamani iyi degerlendirebilme gibi 0Ozellikleri kapsayan bir kavram
olmaktadir. (www.insankaynaklari.com). Yani kisinin belirli bir siire igerisinde, isleri
daha kolay ve yaraticiligini ortaya koyarak gostermesi ve basariya ulagsmada etrafindaki

kisileri de harekete gecirebilme kabiliyeti olmaktadir (www.buzzle.com).

3.2.5. Yetenek Yonetimi Yaklasimi

Yetenek yonetimi, kurumun biitiin departmanlariin idarecileri ile isbirligi ve
iletisimi gerektirir; isgiicii programlamak, eleman alimi, egitim, gelistirme, performans
gozden gecirme, basari planlama, performans degerleme ve elde edilen becerilerin
korunmasi gibi ¢esitli asamalar1 kapsayan planlamadir (McCauley and Wakefield, 2006:
4).

Kurumlar bugiin ag¢ik olan is pozisyonlarma kabiliyetli ve nitelikli personelleri
almak icin ugrasityorlar. Bunun i¢in yetenekli yOnetim sistem ve yOntemlerinin
kullanilmas1 gerekiyor, boylelikle kabiliyetli calisanlar ¢alismaya devam edebilecek

Yetenek yonetimi, isletmelerin siirekli biiyiimesine ve savas alaninda savagmalarina
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olanak taniyan bir anlayistir. Kabiliyetli personellere sahip olmak ve bunlardan en iyi
bicimde yararlanmak, kurumlarda etkin performans ve yenilik¢iligin ana kaynagi, deger

yaratmak, rekabette fark yaratmak olarak gordliyor (Gregoire, 2006: 6).

3.2.6. Yetenek Yonetim Sureci

Bir organizasyonun yetenek yoOnetimi siireclerinin canliligi ii¢ temel ozellige
dayanir. Sorumluluklarinin farkinda olmali, ise baghh ve yuktmldluklerini yerine

getirmelidirler.

3.2.7. Yetenekli Cahsanlarin Isletmeye Cekilmesi Ve Isletmede

Tutulmasinin Orgiit Verimliligine Etkisi

Vasifl isgiler, siirekli egitim programlarinin kariyer gelisimi i¢in uygulandigi,
belirli  kriterlere gbre performans degerlendirmesinin  yapildigi, c¢alisanlarin
yeteneklerini, personelini gelistirmeleri i¢in istihdam imkani saglandigi bir ¢alisma
ortaminda is basma gelmek ve ¢alistirmak zordur. Yetkilendirme uygulanmakta ve
liderler tarafindan siirekli 6grenme kiiltiirii yaratilmaktadir. Bununla birlikte, boyle bir
alanda, heniiz kesfedilmemis ya da yetenegi haricinde bir konumda bulunan calisanlari
aktif bir sekilde kullanabilen yetenek yonetimi politikalar1 dogru faaliyetlerde

calistirllacaktir.

Kabiliyetli personellerin en ©onemli rekabet¢i temsilci oldugu bugiliniin is
diinyasinda, insan kaynaklar1 lizerine yeni bir perspektif olusturan yetenek yonetimi
konseptini dikkate almamaniz basarisiz i sonuglarina yol acgabilir. Yeni ve yaratici
fikirlerle, isletmelerine, yeni yeteneklere ve miisterilerine yeni mal ve hizmetler sunarak
katma deger yaratma istegindeki ¢alisanlar1 tanimaya ve onlar1 iyi analiz etmeye ve
beklentileri karsilamaya ihtiya¢ duyuyoruz. Farki yaratanlarin yetenekli c¢alisanlar
oldugunun ve sahip olduklar1 degerlerin iyi yonetildiginin farkindaysaniz, rekabet

istlinliigli ve basar1 saglanacaktir.
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32.7.1. Psikolojik Sozlesmenin Degistiginin Kabul Edilmesi ile Baslangic

Yapilmasi

Bilindigi iizere psikolojik sozlesme (Dogan, 2005: 189), taraflar arasindaki
karsilikl1 giiven lizerine kurulu, calisanlarla igveren arasindaki yazili bir anlagsmadir.
Gecmiste isletmeler, issizlik riskini gegici olarak askiya almak veya devam ettirmek
isteyen calisanlar i¢in is olanaklart sunuyordu. Bununla birlikte, zamanla, devlet
kurumlan bile, iist diizey calisanlara uzun vadeli tatiller veya cazip bir emeklilik firsati

sunamamigstir.

Sonu¢ olarak, birgok igletme kariyer yapilarini yeniden yapilandirmak ve
personel devrini ve yeni becerileri artirmak i¢in yeni bir giiven kaynagi yaratmak
zorunda kalmistir. Bu nedenle, giiniimiiz isletmelerinin kiiciiltme veya aktarma gibi
herhangi bir nedenle, calisanlarini islerinden nasil almasini istediginiz konusunda

politikalar tretmeleri ve koordineli olarak glincellemeleri gerekir (Hiltrop, 1999: 424).

32.72. Yetenekli Calisanlarin Isletmeye Cekilmesi Ve isletmede Tutulmasi

Konusunun Ust Yonetimin Onceligi Haline Getirilmesi

1998'de yaptiklari bir arastirmada, McKinsey arastirmacilar1 vasifli iscilerin son
20 yilda en az kontrol edilebilir isletme varliklar1 haline geldigini ve kurumlarinin
fiziksel veya malil varliklarini siki bir denetimle yonetebileceklerini ancak giiclii
olamayacaklarin1 belirttiler. Calisanlarina bir yonetim tarzi benimsemektedirler. 6000
yonetici tarafindan yapilan sorusturmalar neticesinde, idarecilerin sadece% 23"l yliksek
vasifli personelleri etkileyebileceklerini, % 10'u yiliksek performansl ¢alisanlari, % 16's1
da yiiksek performansli kim oldugunu bildiklerini belirttiler. % 3'lik bir kismi,
isletmelerindeki bireylerin kendilerini gelistirebildiklerini ve diisiik performans
gosterenlerin  ¢alisma  dis1  birakildiklarmi  belirtti.  Goriildigi  gibi, isletmeler
"calisanlarin" yetenek "kavramina onem verdiklerini hissetmelidir. Aksi takdirde,
emekli olsalar bile yetenekli ¢alisanlar uzun siire istihdam edilmezler (Hiltrop, 1999:
424).

38



32.73. lIsletmenin Kendi Yetenek Havuzunu Olusturmasi

Hizla biiylimekte olan ve teknolojik yeniliklerin ¢ok oldugu isletmeler disinda,
yetenek havuzlarinin miimkiin oldugunca isletme igerisinden olusturulmasinda yarar
vardir. Yeni acilan ya da bos olan pozisyonlarin isletme ig¢inden doldurulmasi,
calisanlarin motivasyonunu, isletmeye olan giivenini ve baghiligini artirmaktadir. Ayrica
isletme disindaki adaylar arasinda gergeklestirilen segme ve yerlestirme faaliyetlerine
gore, iceriden yetenek istihdam edilmesi, isletmelere daha az maliyet getirmekte ve

maas diizeylerinin kontroliinde de kolaylik saglamaktadir (Hiltrop, 1999: 426).

3.2.7. Yetenek ve Verimlilik Baglantis

Yapilan analizler sonucunda bireysel yetenegin (bireysel yetenek ve is uyumu),
verimliligi anlaml diizeyde etkiledigi, is tatminin verimliligi anlaml diizeyde etkiledigi
goriilmiistiir. Bireysel yetenek ve is tatmini beraber incelendiginde de verimliligi

anlamli diizeyde etkiledigi goriilmiistiir.

3.2.7.1. Yetenek Yonetimine Dayali Bir Isletme Yaratmammm Temel

Kosullar

Yetenek yonetiminin is diinyasinda gittikce Onem kazandigr bugiiniin is
diinyasinda, is gorenlerin igse alimindan emekliligine kadar olan slre igerisinde
yiriitillecek etkinliklerde uygulanacak ardisik performans planlarina ihtiyag vardir.
Basaril1 bir yetenek idaresi yontemi, kisileri devamli olarak esit gorevleri iistlenip ayni
neticeleri elde ettikleri bir is ortamindan daha hizli ve daha basarili bir sekilde islerini

ilerletebilecektir (Laff, 2006: 44).

Becerileri etkili bir sekilde yonetirken ele alinmasi gereken anahtar nokta,
isletmelerin amaglarint gerceklestirmek icin ihtiyaglarini belirleme ve becerilerini ve

yetkili ¢alisanlarini dogru sekilde hizalamanin gerekliligidir (Mucha, 2004: 98).

Yetenek yOnetimi, is diinyasinin talepleri dogrultusunda dogru kisilerin dogru
seyleri, dogru isleri ve dogru uygulamalar1 yapabilmesidir (Mucha, 2004: 99). Buna ek

olarak, yetenek yonetimi ile zafer elde etmeyi arzulayan yoneticiler, islerine devam
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etmek ve yeteneklerini gelistirmek icin stratejiler gelistirildikten sonra hedeflenen
isletme sonuglariin elde edilebilecegini iyi bir gerek¢e bulmalart gerekir (Mucha,
2004: 97).

Yetenek yonetimine girdi saglayan en 6nemli siire¢; "Se¢im ve yerlestirme".
Dogru sec¢im, yerlestirme sistemi ve araglari ile gelecekte yliksek potansiyelli, yaratici,
yenilik¢i ve katma degerli insanlarin yeteneklerinden yararlanabilecektir (Altintas,
2007: 1).

Bu bolgelerde kabiliyet havuzlarinin hazirlanmas1 deger kazaniyor. Kabiliyet
idareciliginin etkililigini artirmay1 amaglayan arastirmalar, tek bir kabiliyet havuzundan
secilmis yeteneklerin yonetilmesine odaklanmaktadir. Bununla birlikte, isletmelerde
coklu beceri havuzlarinin bulunmasina ihtiyag vardir ve beceri havuzlarinin 6ncelikli ve
gelistirilmesi gereken beceri havuzlarinin siirekli gelisimi gibi sorulara cevap bulmak
i¢in bir ihtiyac1 bulunmaktadir. Boudreu ve Ramstad bu modelde gosteriyorlar (Lewis
and Heckman, 2006: 146); insan kaynaklarmin yeteneklerini stratejik olarak yonetecek
bir "karar verme" olusturmasi ve alinan kararlarin ii¢ asamada degerlendirilmesi gerekir.

Buna ek olarak, bu kararlar is araglari, etkinlikler ve kaynaklardan etkilenebilir.
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DORDUNCU BOLUM

iS TATMININ ORGUTSEL VERIMLILiGE ETKiSiNDE BiREYSEL
YETENEGIN ROLUNE iLiSKIN ALAN CALISMASI

Arastirmanin bu boliimiinde oncelikle calisma yontemi ve calisma grubu
belirtilmis ve veri toplama araglar1 hakkinda bilgi verilmistir. Daha sonra veri

analizinde kullanilan istatistiksel yontemler agiklanmistir.
4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ozel egitime gereksinimi olan bireylerin, uygun ortamda, uygun kisilerce egitim
almas1 kapasitelerini tam anlamiyla kullanmalar1 ve sosyal yasamda kendilerine yer
edinmeleri agisindan hayati onem arz etmektedir. Her doksan ¢ocuktan birinin down
sendromlu olarak dogdugu gilinlimiizde 06zel egitim Ogretmenligi giderek Onem

kazanmustir.

Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel Miidiirliigii'niin talebi iizerine Egitim
ve Ogretim Kurulu'nun 20.02.2014 tarihli karari uyarinca Ozel Egitim Alanlar
Ogretmenligi Atamalarla ve Egitim'de yapilan degisikliklerle yeni diizenlemeler
yapilmistir. Ders Okuma Prensipleri. Yeni kararla 6zel egitim 6gretmenleri, 6zel egitim
boliimii, zekali 6gretmenler, gérme Oziirlii 6gretmenler ve isitme engelli 6gretmen
birimleri / fakiilte mezunlarim 6zel egitim alaninda atama karari alindi. Bununla
birlikte, 6gretim alanlarina, atama ve ders okuma ilkelerine ek olarak, zihinsel gerilik,
siif §gretimi yapabilen dgretmenlerle iliskili olarak geligmistir. Bilindigi gibi 4 +4 + 4
sistemi ile ilkokul 6gretmenlerinin sayis1 diisiiriilmistiir. Bu nedenle bakanlik norm
fazlas1 Ogretmenlerin alan degisikligi yaparak teknoloji tasarim Ogretmenligi ya da
zihinsel engelliler simif 6gretmenligi alanlarinda hizmet verebilmelerinin 6niinli agmis

olmaktadir (http://portal.ted.org.tr/yayinlar/2014-eqitim-degerlendirme.pdf).

Bu gibi yasal degismeler teorimizin uygulamaya alinmadiginm gercekte toplumda
farkindali§in artmasina ragmen bu alanda nitelikli 6gretmen aciginin devam ettigini
gostermektedir. Gorme, isitme, istiin yetenekli, sagirlik gibi dallarin hepsi farkli
uzmanlagma gerektirmesine ragmen hepsini ortak bir cati altinda degerlendirmek
verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir. Su anda 6zel rehabilitasyon merkezlerinde

calisan 6gretmenlerin biiylik bir gogunlugu anaokulu ve ya sinif 6gretmenidir.
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Bireysel yetenegin beraberinde is tatminini ve orgiitsel verimliligi getirdigini
vurguladigimiz ¢alismada, alaninda uzmanlagmama ve kendi becerilerinden farkli bir is
yapmanin verimlilige etkisi negatiftir. Ulkemizde 6zel egitime ihtiya¢ duyan bireylerin,
yetenegine uygun i tatmini saglanmis kisilerce yetistirilmesi toplumdaki verimliligi

pozitif yonde etkileyecektir.

Akademik olarak ‘Kariyer ve Yetenek Yonetimi® Yiiksek Lisans
programiistanbul Teknik Universitesi’nde 2016 yilinda acilmistir. Ana amaglarindan
biri iilkemizde kosullara uygun bir bicimde yetenek yonetimi sistemlerinin kurulmasini
hedefleyen bu gibi bilimsel gelismeler, is yasaminda ve toplumda gelismenin Oniinii

agacaktir.

Yapilan akademik calismalar is tatmini ve orgiitsel verimlilige odaklandigindan,
bireysel yetenegin is tatmininin Orgiitsel verimlilige etkisindeki roliine iliskin alan

calismasi 6zel egitim veren kisi ve kurumlara yol gosterici olacaktir.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Hl1:Bireysel becerilerin kullanimi, iy doyumu, verimlilik arasinda anlamli

diizeyde bir bag olmaktadir..
H2: Bireysel becerilerin kullanimu, is tatminini anlamli diizeyde etkilemektedir.

H3:Bireysel becerilerin kullanimi ve is tatmini, verimliligi anlamli diizeyde

etkilemektedir.”
H4: Is tatmini bireysel becerilerin kullanimimi etkilemektedir.

H5: Yasa Gore is doyumu, verimlilik ve bireysel becerilerin kullanimi puan

ortalamalar1 arasinda anlaml bir fark olmaktadir.

H6: Cinsiyete uygun is tatmini, verimlilik ve bireysel becerilerin kullanimi puan

ortalamalar1 arasinda anlaml bir fark vardir.”

H7: “Egitim diizeyine gore is doyumu, verimlilik ve bireysel becerilerin

kullanim1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.”

HS: “Calisma yilina gore is doyumu, verimlilik ve bireysel becerilerin kullanimi1

puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.”
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H9: “Meslek isteme duruma gore is doyumu, verimlilik ve bireysel becerilerin

kullanim1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.”

H10: “Is yeri siiresine gore is doyumu, verimlilik ve bireysel becerilerin

kullanim1 puan ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir.”

Yukarida agiklanan hipotezleri arastirmak amaciyla bireysel yetenek ve is

tatmini bagimsiz, verimlilik ise bagimh degisken olarak kabul edilmistir. Calismaya ait

teorik model asagidaki gibidir.

=

Demografik Degiskenler

EEE N
e

Demografik Degiskenler

4.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Simirlamalari

Ankete katilan bireylerin kendilerine saglanan araglara ictenlikle ve
objektif olarak cevap verdigi kabul edilmektedir.

Bu arastirma Malatya ilindeki rehabilitasyon merkezlerinde calisan 6zel
egitim veren kisilerden elde edilen verilerle sinirhdir.

» Arastirmadaki birey hakkinda bilgi arastirmaci tarafindan hazirlanan
"Demografik Bilgi Formu™ ndaki sorularla sinirhdir

Bireylerin is doyum diizeylerine iliskin veriler, is Doyum Olgegi
kapsamindaki niteliklerle sinirhdir.

Bireylerin algiladiklar1 verimlilik seviyesi, Verimlilik ve Performans
Olgegi kapsaminda olanlarla sinirlidir.

Bireysel beceri seviyelerine iliskin veriler, Bireysel Yetenek Olgegi

kapsaminda olanlarla sinirhidir.
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4.4, Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Malatya ilindeki 6zel egitim veren rehabilitasyon
merkezlerinde gorev almakta olan dgretmenlerin timii olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini ise, Malatya ilindeki 6zel egitim veren rehabilitasyon merkezlerinde gorev
alan 200 egitimci olusturmaktadir. Yapilan arastirma neticesinde goérevde bulunan

egitimci sayisinin 450 civarinda oldugu tespit edilmistir.

4.5. Arastirmada Kullanilan Yontem ve Teknikler

Bu aragtirma "tarama modeli" olarak tasarlanmistir. "Arastirma modelleri, var
olan bir durum varmis gibi ge¢gmise ya da sunuma iliskin arastirma yaklasimlaridir.
Sorusturmaya konu olan olay, sahis ya da nesne, kendi kosullar: iginde ve oldugu gibi
tanimlanmaya ¢alisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme, etkileme cabasi

gosterilmez” ( Karasar, 2009).

4.6. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Aragclari

Arastirmada kullanilan veriler anket yontemiyle toplanmistir. Kullanilan Anket

formlar1 EK-1’de yer almaktadir.

Ankette ilk olarak demografik 0Ozellikler boliimii, arastirmaci tarafindan
hazirlanmis olup toplam bes sorudan (yas,medeni durum, egitim seviyesi, kurumdaki
toplam calisma yili, meslegi isteyerek secip se¢medigi) olugsmaktadir. Ankette

kullanilan dlgekler ve pilot uygulama ile ilgili detayli bilgi verilecektir.

4.6.1. Verimlilik Olgegi

Verimlilik o6lgegi, verimlilige yonelik tutum ve performans algisina yonelik
gecerlilik ve giivenilirligi Onceden kanitlanmis iki ayr1 Olgekten olugmaktadir.
Verimlilige iliskin tutum o6l¢egi 16 sorudan olugmaktadir. Kocagal’in (2016) isletme
calisanlarinda olumlu ve olumsuz diisiincenin Istanbul ilinde, is giicii verimliligine nasil
bir etki yaptigini arastirdigi calismasindan &rnek alinmustir. Olgek, 5°1i Likert tarzinda;

“1” kesinlikle katilmiyorum, “2” katilmiyorum, “3” kismen katiliyorum, “4”
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katiliyorum ve “5” kesinlikle katiliyorum seklinde puanlanmaktadir. Olgek puanlarinin
diistik olmasi, kisinin verimlilige iliskin tutumunun negatif oldugunu ifade etmis
olmaktadir, yiiksek olmasi kisinin verimlilige iliskin tutumunun pozitif oldugunu ifade
etmektedir. Is verimliligi 6lgegi (Verimlilik) ile ilgili 16 adet ifadenin giivenilirliginin
test edilmesi i¢in co. Alpha analizi uygulanmis olmaktadir. Analiz sonuncunda co.
Alpha katsayist 0,80 olarak tespit edilmis olmaktadir.. Elde edilen katsay1 yeterli
seviyede ve giivenilir oldugunu goéstermektedir. Bu ¢alismada gergeklestirilen
giivenilirlik analizi sonucu 1.3.4.5.13.15 maddeleri faktor yapisini bozmalari sebebi ile
veri analizinden dislanmistir.Verimlilik 6l¢eginin  iiglinci boyutunu olusturan
performans algilama 6l¢egi, gorevin performans degiskeninin 6l¢iimii icin Goodman ve
Svyantek (1999) tarafindan kurulan tek boyutlu gorev performans 6lgegi kullanilarak
istifade edilmistir. Bu Olgekte, katilimer kendi basarisint  degerlendirmektedir.
Dolayisiyla kisisel gorev basarisinin, algilanan performans niteliginde oldugunu
vurgulamak gerekmektedir. Ulusal ve uluslararasi yazinda yer alan calismalarda
kullanilmaktadirg1 goriilen 6lgegin Cronbach Alfa giivenirlilik katsayisinin, .78 ile .93
arasinda degistigi (Polatc1, 2014; Ozdevecioglu, Ak, Karaca ve Istahli, 2014; Bakker,
Demerouti ve Lieke, 2011; Sparrow vd., 2010) goriilmiistiir. Oncelikle 9 ifade bulunan
Olctitteki bir ifade, Tiirk muhatapinin anlamli olmadigi i¢in bu ¢calismaya dahil edilmedi.
Bu calismada, toplam 8 ifadeyle alinan 6nlemlerin bir 6rnegi olarak, 'verilen her gorevi
ustalikla idare etmek' cezasi vermek miimkiindiir. Olgegin Tiirkge'ye uyarlanmasi
Bagci'nin gevirisi (2014) ile miimkiin olmustur. Olgek, Sn. Giirzergin'in (2015)

caligmalarinda bankacilik sektoriine uyarlanmis olmaktadir.
4.6.2. Is Tatmini Olcegi

Akademik arastirmalarda calisanlarin is doyumlarini 6lgmek i¢in en fazla tercih
edilen 6lcek Minnesota is Tatmini Olgegidir. Olgek, 1967 yilinda Weiss, Dawis,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilmis olmaktadir. 1985 yilinda Ashi Baycan
tarafindan Tiirk¢ce’ ye c¢evrilmis olmaktadir. Biri 100 soruluk uzun ve digeri de 20
soruluk kisa olmak iizere 2 ayr1 formdan olusmaktadir. Her bir ifade ‘‘hi¢c memnun
degilim”’, ‘‘memnun degilim’’, ‘‘kararsizim’’, ‘‘memnunum’’, ‘‘cok memnunuma

kadar bes asamali likert tipi 6lgekle degerlendirilmis olmaktadir (Keser, 2006, s.150).
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Minnesota Tatmin Olgegi, calisanlarin mevcut islerinin hangi dogrultuda
(sorumluluk derecesi, ilerleme firsatlari, 6deme imkanlar1 vb. gibi) tatmin edildiklerini
aciklamis olmaktadir. Bu Olgekte bireyler ne kadar fazla oranlar alirsa, o kadar fazla

isleriyle tatmin olduklarini ifade edilmis olur (Baron, 1986, s.151).

Minnesota Is Doyum Olgegi hem i¢c hem de dis olmak iizere genel memnuniyete
katkida bulunan iki alt boyuta sahiptir. I¢ is tatmini ile ilgili konularda, basari, tanima,
takdir etme, isin kendisi, is sorumlulugu, terfi ve ¢alisanlarin meslegin kendisi hakkinda
hissettikleri gibi igin 6z niteliklerini 6lgmek i¢in ¢aba sarf edilmis olmaktadir. Digsal is
doyumunda ise igletme stratejisi, denetim sekli, yonetici ve astlarla iliskiler, is yerine
iliskin ¢alisma kosullari, {licret gibi isin ¢evresine ve calisanlarin igletmeyle ilgili neler

hissettikleri tespit edilmeye c¢alisilmis olmaktadir.

Icsel tatmin formun 1, 2, 3, 4, 7,8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 numarali maddelerinden
olusmaktadir. Digsal tatmin ise 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 numarali maddelerinden

olusmaktadir.

Ozdayi'ya (1998) goére, Minnesota Is Tatmini Olgeginin gegerliligi ve
giivenilirligi yiiksektir. Baycan (1985), Cronbach Alpha degeri (0,77) ve Ozday1 (1990)
0,87 olarak bulundu. Yurtdisinda yapilan ¢alismalarda, giivenilirlik katsayis1 Schmitt ve
ark. (1978) ayrica giivenilir bir seviye (0.81) buldu. Calismamizda, Cronbach alfa i¢
tutarlilik katsayis1 0.939 olarak bulunmustur. Bu, 06lgegin yliksek giivenilirlikte
oldugunu gostermektedir.

4.6.3. Bireysel Becerinin Kullamimi Olgegi

Olgek, ilk olarak Alyahya (2005) tarafindan kullanilan, daha sonra Demirel ve
Karadal’in (2007) gegerlilik ve giivenilirligini gerceklestirdigi olgek olarak alinmistir.
Demirel ve Karadal’in (2007) daha 6nce Alyahya (2005) tarafindan kullanilan bu 6l¢egi
kullandiklar1 calismada gecerlilik ve gilivenilirligini 6l¢gmiislerdir. Yapilan arastirma
modelinde yer alan kisisel yeteneklerinin kullanimina iligkin ¢alisanlarin, diisiinceleri
(1) Kesinlikle katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Ne katliyorum ne katilmiyorum (4)
Katiliyorum (5) Kesinlikle katiliyorum besli Likert o6l¢egi kullanilarak alinmis
olmaktadir. Olgekte yer alan kisisel yeteneklerin kullanimma yénelik maddeler is

gorenlerin, uzmanlik ve tecrubeleri, isbirligi, etkilesim, kararlilik, zeka, ise uyum,
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esneklik, problem ¢6zme, vizyon sahibi olma, 6zgiiven, yeni fikir ve diisiincelere acgik
olma, sorumluluk alma gibi temel alt degiskenleri igermis olmaktadirDemirel ve
Karadal (2007) tarafindan yapilan ¢alismada giivenilirlik analizinde Croncbach Alfa
Katsayis1 yontemi kullanilmistir. Bireysel becerilerin kullanim 6lgeginin alfa katsayisi

927'dir. Olgek igin alfa katsayilar, dlgeklerin giivenilir oldugunu gostermektedir.

4.7. Verilerin Analizi ve istatistiksel Yontemler

Yapilan arastirmada elde edilen veriler IBM SPSS 21 paket programi
araciligiyla istatistiki test ve analizler uygulanarak ¢éziimlenmis olmaktadir. Ve analiz
edilen veriler s6z konusu istatistiksel test ve c¢ozimlemenin bilimsel gerektirimleri

dogrultusunda degerlendirilerek raporlanmis olmaktadir.

Arastirmada incelenen degiskenler olan is doyumu, iiretkenlik ve kisisel
kabiliyet kavramlarinin birbirlerine ve demografik degiskenlere iliskili olarak

degisimini ortaya ¢ikaracak bir desen iginde ele alinmig olmaktadir.
Kullanilan istatistiksel yontemler kisaca sunlardir:

Giivenilirlik  Analizi: Giivenirlik analizi, O6lgmede kullanilan araglarin
giivenilirligini  degerlendirmek amaciyla gelistirilmis bir yontem olmaktadir.
Cronbach’s Alpha Katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve degerlendirme kriteri

asagidaki gibidir:
0,00 < a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir.
0,40 < 0. < 0,60 ise dlgek diistik giivenilirliktedir.
0,60 < a < 0,80 ise 6lgek oldukca giivenilirdir.
0,80 < a < 1,00 ise ol¢ek yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir.

Bagimsiz Ornekler T-Testi: iki aritmetik ortalama arasindaki farkin 6nemini test

etmede kullanilan parametrik bir analizdir.

Tek Yonlii Varyans analizi: ki ya da daha fazla ortalama arasinda fark olup

olmadigi ile alakali 6nermeyi test etmek amaciyla kullanilan parametrik bir testtir.
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Korelasyon analizi: Iki degisken arasinda dogrusal bir iliski olup olmadigimni,
varsa bu iligkinin yoniinii ve siddetinin ne oldugunu belirlemek i¢in kullanilan bir

istatistiksel yontemdir.

4.8. Bulgular

4.8.1. Giivenirlik Analizi Sonuc¢lari

Tablo.1. Guvenirlik Analizi

Cronbach's Alpha N
Is Tatmini Olgegi 0,941 20
Verimlilik Olcegi 0,950 24
Bireysel Becerin Kullanimi Olgegi | 0,902 8

Her ¢ dlgeginde Cronbach's Alpha katsayist 0,80 < a < 1,00 oldugundan dolayz,
Olceklerin yiiksek derecede giivenilir olduklari sdylenebilir.

Tablo.2. Demografik Ozellikler

Frekans Yuzde
Cinsiyet Kadin 126 63,0
Erkek 74 37,0
Toplam 200 100,0
Egitim duzeyi On lisans 48 24,0
Lisans 50 25,0
Yiiksek lisans 78 39,0
Doktora 24 12,0
Toplam 200 100,0
Caligma y1li 1 yildan az 58 29,0
1-5 y1l arast 49 24,5
6-10 yi1l aras1 44 22,0
11-15 y1l arast 46 23,0
16 yil isti 3 15
Toplam 200 100,0
Medeni durum Evli 87 43,5
Bekar 113 56,5
Toplam 200 100,0
Meslek istek Evet 149 74,5
Hayir 51 25,5
Toplam 200 100,0
Bu igyerinde siire 1 yildan az 60 30,0
1-5 yil 77 38,5
6-10 y1l 34 17,0
11-15y1l 21 10,5
16 yil ve tizeri e} 40
Toplam 200 100,0
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Katilimeilarin %63’ (16 kisi) kadin, %37’si (74 kisi) erkektir. Katilimcilarin
%24°1 (48 kisi) onlisans, %25°1 (50 kisi) lisans, %39’u (78 kisi) yiiksek lisans, %12’si
(24 kisi) doktora mezunudur. Katilimcilarin %29,0’u (58 kisi) 1 yildan az, %24,5’1 (49
kisi) 1-5 yil aras1, %22’si (44 kisi) 6-10 yil arasi, %23’1 (46 kisi) 11-15 yil aras1, %1,5°1
(3 kisi) 16 yil iistii caligma siiresine sahiptir. %43,5’1 87 kisi evli, %56,5’1 (113 kisi)
bekardir. Katilimeilarin %74,5°1 meslege isteyerek basladigini, %25,5°1 ise istemeyerek
basladigini sdylemistir. Ayn1 is yerinde c¢alisma stresinde %3851 (77 kisi) 1-5 yil,
%30’u (60 kisi) 1 yildan az c¢alistigini belirtmistir. Grubun yas ortalamasi1 27,99

bulunmustur.

4.8.2.0l¢ek Frekanslar

Katilimcilarin 6lgeklere verdikleri cevap puanlari toplanarak her bir dlgek icin
bir tutum puami hesaplanmistir. is Tatmini Olgegi icin is tatmin puani, Bireysel Becerin
Kullanim1 Olgegi icin bireysel beceri puan1 ve Verimlilik Olgegi i¢in verimlilik puan.
Puanlar yiikseldik¢e kisinin tutumunun da o oranda yiikseldigi, puan distiikce

tutumunda diistiigii degerlendirilmistir. Buna gore:

Tablo 3. Olcek Frekanslar:

Verimlilik Bireysel
Is tatmin puan1 | puani yetenek
Ortalama 69,6650 87,9000 30,3850
Std. Sapma 16,42717 22,60920 6,73077
Minimum 25,00 24,00 8,00
Maximum 100,00 170,00 40,00

Katilimeilarm is tatmin puan ortalamasi 69,66 bulunmustur. Is tatmin puani 20

ile 100 arasinda degismektedir. Ortalama is tatmin puani 60 olarak diisliniildiigiinde,

grubun genel is tatmin seviyesinin ortalamanin iistiinde oldugu degerlendirilmistir.
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24

Katilimcilarin verimlilik puan ortalamasi 87,90 bulunmustur. Verimlilik puani

ile

120 arasinda

degismektedir.

Ortalama verimlilik

seviyesi

72  olarak

disiiniildiginde, grubun genel verimlilik seviyesinin ortalamanin {istiinde oldugu

degerlendirilmistir.

Katilimeilarin bireysel yetenek puan ortalamasi 30,38 bulunmustur. Bireysel

yetenek puani 8 ile 40 arasinda degismektedir. Ortalama bireysel yetenek seviyesi 24

olarak distiniildiigiinde, grubun genel bireysel yetenek seviyesinin ortalamanin iistiinde,

oldukea iyi oldugu degerlendirilmistir.

Tablo 5. Is Tatmini Olcegi

Ne
Hi¢c Memnun Memnun Memnunum Memnunum Cok Ortalama
Degilim Degilim Ne Memnun Memnunum
Degilim
Frekans |Yizde [Frekans [Y{izde [Frekans [YUzde [Frekans |Yiizde [Frekans [Y{izde
sl 9 5 17 ¢) 38 19 95 48 41 21 3,71
s2 (17 9 20 10 54 27 72 36 37 19 3,46
s3 20 10 32 16 40 20 66 33 42 21 3,39
s4 (17 9 23 12 44 22 72 36 44 22 3,515
s5 21 11 15 8 45 23 68 34 51 26 3,565
S6 22 11 14 7 39 20 69 35 56 28 3,615
s7 (17 9 15 8 48 24 73 37 47 24 3,59
s8 |7 4 16 8 34 17 73 37 70 35 3,915
s9 (10 5 10 5 38 19 36 43 56 28 3,84
s10 (13 7 17 9 50 25 75 38 45 23 3,61
s11 21 11 27 14 38 19 68 34 46 23 3,455
512 22 11 15 8 61 31 76 38 26 13 3,345
513 45 23 41 21 40 20 48 24 26 13 2,845
s14 42 21 37 19 39 20 41 21 41 21 3,01
s15 27 14 35 18 48 24 63 32 27 14 3,14
516 21 11 30 15 50 25 68 34 31 16 3,29
s17 19 10 14 7 48 24 72 36 a7 24 3,57
518 [12 6 16 8 35 18 85 43 52 26 3,745
519 21 11 20 10 52 26 73 37 34 17 3,395
520 [15 8 16 8 47 24 66 33 56 28 3,66

Katilimeilarin is tatmini 6lgegine verdikleri cevaplar incelendiginde en olumlu

katilimin 3,915 puan ile 8. Soru “Bana sabit bir is saglamasi bakimindan” sorusunda

olmustur. En olumsuz katilim ise 2,845 puan ile 13 soru “Yaptigim is ve karsiliginda
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aldigim iicret bakimindan” sorusunda olmustur. Genel olarak bakildiginda ise is tatmini

sorularia biiyiik oranda olumlu ve katilimc1 cevaplar verildigi goriilmiistiir.
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Tablo 6.Verimlilik Olcegi

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsuzm | Katiliyorum Kesinlikle

katilmiyorum katiliyorum |Ortalama

Frekans |Ylizde [Frekans |Ylzde [Frekans [Yiizde [Frekans [Yuzde [Frekans |Ylzde
sl [17 9 19 10 43 22 74 37 47 24 3,575
s2 (18 9 20 10 A7 24 76 38 39 20 3,49
s3 (16 8 17 &) 49 25 77 39 41 21 3,55
s4 21 11 16 8 A7 24 76 38 40 20 3,49
s5 (17 9 18 0 56 28 73 37 36 18 3,465
s6 [16 8 28 14 32 16 63 32 61 31 3,625
s/ 21 11 18 0 33 17 60 30 68 34 3,68
s§ (18 9 20 10 35 18 74 37 53 27 3,62
s9 (10 9) 11 6 30 15 70 35 79 40 3,985
s10 (12 6 13 U A7 24 69 35 59 30 3,75
s11 (12 6 10 9) 60 30 69 35 49 25 3,665
s12 10 3) 23 12 42 21 78 39 7 24 3,645
s13 (12 6 14 7 38 19 72 36 64 32 3,81
sl4 16 8 14 7 45 23 79 40 46 23 3,625
s15 10 3) 10 5} 52 26 78 39 50 25 3,74
s16 (12 6 22 11 38 19 81 41 47 24 3,645
s17 (17 9 24 12 42 21 69 35 48 24 3,535
s18 (17 9 23 12 41 21 75 38 44 22 3,53
s19 19 10 18 0 41 21 63 32 59 30 3,625
s20 15 8 16 8 39 20 80 40 50 25 3,67
s21 13 U 14 7 42 21 79 40 52 26 3,715
s22 (19 10 15 8 36 18 81 41 49 25 3,63
s23 10 9] 15 8 42 21 78 39 55 28 3,765
s24 10 3) 11 6 43 22 81 41 55 28 3,8

Katilimcilarin verimlilik 6l¢egine verdikleri cevaplar incelendiginde en olumlu

katilimin 3,985 puan ile 9. Soru “emir ve talimatlarin yerine getirilmesinde zaman
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baskis1 yasamaktayim” sorusunda olmustur. En olumsuz katilim ise 3,465 puan ile 5.

soru “bugiin yapman gereken isleri ara sira yarina biraktigim olur” sorusunda olmustur.

Genel olarak bakildiginda ise verimlilik sorularina biiyiik oranda olumlu ve katilimc1

cevaplar verildigi goriilmiistiir.

Tablo 7. Bireysel Becerin Kullamimi Olgegi

Kesinlikle Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum Kesinlikle

katilmiyorum katiliyorum (Ortalama

Frekans |Ylzde [Frekans [Yuzde [Frekans [Ytizde [Frekans |YUzde [Frekans [Yuzde
sl 11 6 12 6 31 16 74 37 72 36 3,92
s2 11 6 12 6 31 16 74 37 72 36 3,92
s3 3 2 11 6 25 13 88 44 73 37 4,085
s4 2 1 16 8 30 15 73 37 79 40 4,055
s5 9 5) 17 9 41 21 75 38 58 29 3,78
s6 8 4 16 8 41 21 69 35 66 33 3,845
s7 [35 18 24 12 64 32 43 22 34 17 3,085
s8 13 7 14 U o7 29 62 31 o4 27 3,65

Katilimcilarin ~ bireysel becerin  kullanim1  6l¢egine  verdikleri cevaplar

incelendiginde en olumlu katilimin 4,085 puan ile 3. Soru “sirket hedefleri ile kariyer

hedeflerim ayn1 yondedir” sorusunda olmustur. En olumsuz katilim ise 3,085 puan ile 7.

soru “bilgilerimin tamamini isimde uygulama firsatim vardir” sorusunda olmustur.

Genel olarak bakildiginda ise verimlilik sorularina biiyiik oranda olumlu ve katilimci

cevaplar verildigi goriilmiistiir.
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4.9. Demografik Ozelliklere Gore Bireysel Yetenek, Is doyumu ve
Verimlilik
4.9.1. Yasa GoOre

“H5: Yasa Gore is tatmini, tiretkenlik ve kisisel yetenek puan ortalamalari

’

arasinda anlamli bir fark vardiwr.’

Farkli yas gruplarindaki istirakg¢i is tatmini, verimlilik ve bireysel yetenek puan

yaklasimlar1 arasinda mantikli bir fark olup olmadigit ANOVA testi ile incelenmistir.

Tablo 8: Yasa Gore is Doyumu, Verimlilik Ve Bireysel Yetenek T-Testi Sonucu

F Sig.
isdoyumpuan 1,289 ,199
verimlilikpuan 1,390 141
bireyselyetpuan |1 562 074

Yapilan test neticesinde her ii¢ Olgek icinde p degeri 0,05’ten biiyiik
bulunmustur. Dolayisyla katilimcilarin is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek

puanlar1 yasa gore anlamli derecede farklilik gostermemektedir.

4.9.2. Cinsiyete gore

“H6: Cinsiyete gore is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puan ortalamalari

’

arasinda anlaml bir fark vardwr.’

Erkeklerin kadinlarin is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puan

yaklagimlar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadig t-testi testi ile incelenmistir.

Tablo 9: Cinsiyete Gore is Doyumu, Verimlilik Ve Bireysel Yetenek T-Testi Sonucu
T P

Cinsiyet [N Ortalama

isdoyumpuan KADIN [126 69,4762 --0,212 0,833
ERKEK 74 69,9865

verimlilikpuan KADIN [126 88,2540 0,288 0,773
ERKEK 174 87,2973

bireyselyetpuan KADIN [126 30,7698 1,055 0,293
ERKEK 174 29,7297
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Yapilan test neticesinde her ii¢ Olcek icinde p degeri 0,05’ten biiyiik
bulunmustur. Dolayisyla is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puanlari cinsiyete

gore anlamli derecede farklilik gostermemektedir.

4.9.3. Egitim Diizeyine gore
“H7: Egitim diizeyine gore is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puan

’

vaklagimlar arasinda anlamli bir fark vardir.’

Farkli egitim seviyesindeki katilimcilarin i tatmini, verimlilik ve bireysel

yetenek puan yaklasimlari arasinda anlamli bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile

incelenmistir.
Tablo 10: Egitim Diizeyine Gore Is Doyumu, Verimlilik Ve Bireysel Yetenek T-Testi Sonucu
F Sig.
isdoyumpuan 1,746 ,159
verimlilikpuan 941 422
bireyselyetpuan 528 663

Yapilan test neticesinde her ii¢ Olgek icinde p degeri 0,05’ten biiyiik
bulunmustur. Dolayisiyla katilimcilarin i doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek

puanlari egitim durumlarina gore anlamli derecede farklilik géstermemektedir.

4.9.4. Calisma Yilina gore

“HS8: Calisma yilina gore is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puan

’

ortalamalart arasinda anlamli bir fark vardir.’

Farkli calisma yillarindaki istirakgilerin is doyumu, verimlilik ve bireysel
yetenek puan yaklasimlarit arasinda anlamli bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile
incelenmistir.

Tablo 11: Cahsma Yihina Gére is Doyumu, Verimlilik Ve Bireysel Yetenek T-Testi Sonucu

F Sig.
isdoyumpuan 3,471 ,009
verimlilikpuan 5,366 ,000
bireyselyetpuan |2 469 ,046
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Yapilan test neticesinde her {ii¢ Ol¢ek icinde p degeri 0,05°ten kiigiik
bulunmustur. Dolayisyla katilimcilarin i doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek
puanlarmmingalisma yilina gore anlamli derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir.

Calisma yil1 bu puanlar tizerinde anlamli derecede etkilidir.

Tablo 12: Calisma Yilina Gore is Doyumu, Verimlilik Ve Bireysel Yetenek Ortalamalar:

N Ortalama
isdoyumpuan 1 yildan az 58 75,2069
1-5 y1l arasi 46 70,9565
6-10 yil arast 44 65,5000
11-15 y1l aras1 49 66,3469
16 yil iistii 3 58,0000
Toplam 200 69,6650
verimlilikpuan 1 yildan az 58 96,5345
1-5 yil arast 46 90,5217
6-10 yil arast 44 81,9318
11-15 y1l aras1 49 82,2857
16 yil Gsti 3 60,0000
Toplam 200 87,9000
bireyselyetpuan 1 yildan az 58 31,0172
1-5 yil aras1 46 32,3043
6-10 y1l arasi 44 28,5227
11-15 yil arast 49 29,3061
16 il tistii 3 33,6667
Toplam 200 30,3850

Ortalamalara bakildiginda is doyumu i¢in 1 yildan az olanlarin en fazla puna
sahip olduklar1 goriilmiistiir. Verimlilik i¢inde ayn1 sekilde 1 yildan az olanlarin en fazla
puna sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bireysel yetenek i¢in ise en yiiksek puana 16yl iistii
olanlar sahip oldugu goriilmiistiir. Bu durumu ise yeni baslayan insanlarin, yeni olmalar1
sebebiyle ise daha fazla sahip ¢ikmalar1 ve problemleri daha az goérmelerine
bagliyabiliriz. Bireysel yetenekte ise yillarin verdigi tecriibenin bireysel yetenege

etkisinin olmasi seklide degerlendirilmistir.
4.9.5. Meslek Istege gore

6

9: Meslek isteme duruma gore is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puan

vaklagimlarin arasinda anlamh bir fark vardir.”
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Meslegi isteyerek segenler ile isteyerek segmeyenlerin is doyumu, verimlilik ve
bireysel yetenek puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark olup olmadig: t-testi testi ile

incelenmistir.

Tablo 13: Meslek istegine Gore is Doyumu, Verimlilik Ve Bireysel Yetenek T-Testi Sonucu

t P

Meslek Istek |N Ortalama

isdoyumpuan Evet 149 76,2856 10,035 0,023
Hayir 51 54,8904

verimlilikpuan Evet 149 89,2099 8,426 0,039
Hayir 51 76,3790

bireyselyetpuan Evet 149 33,9708 0,846 0,348
Hayir 51 27,6741

Yapilan test neticesinde meslegi isteyerek segenler ile isteyerek secmeyenlerin is
doyumu ve verimlilik analiz degerleri 0,05 anlamlilik seviyesinin altinda bulunmustur.
Dolayisiyla meslegi isteyerek secenler ile isteyerek se¢cmeyenlerin i doyum ve
verimlilik ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Meslegi isteyerek
secenlerin is doyumlar1 ve verimlilikleri meslegi isteyerek se¢meyenlere gore daha

yuksektir.
Bireysel yetenek puan ortalamalar1 arasindaki fark ise anlamli bulunmamustir.
4.9.6 Is Yeri Siiresine Gore

“H10: Is yeri siiresine gore is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puan

’

vaklasimlarin arasinda anlaml bir fark vardwr.’

Farkli is yeri siiresindeki katilimcilarin is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puan

ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olup olmadigi ANOVA testi ile incelenmistir.

Tablo 14: Is Yeri siiresine Gore Is Doyumu, Verimlilik Ve Bireysel Yetenek Anova Sonucu

F Sig.
isdoyumpuan 3,589 008
verimlilikpuan 5,679 1000
bireyselyetpuan 1,875 163

Yapilan test neticesinde i doyumu ve verimlilik i¢in p degeri 0,05’ten kiiciik
bulunmustur. Dolayisiyla katilimeilarin i doyumu ve verimlilik puanlarinin is yeri

calisma zamanina gore anlamli derecede farklilik gosterdigi belirlenmistir. Is yerindeki
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calisma siiresi bu puanlar iizerinde anlamli derecede etkilidir. Bireysel yetenekte ise

anlamli derecede farklilik bulunamamustir.

Tablo 15: is Yeri Siiresine Gore Is Doyumu, Verimlilik Ve Bireysel Yetenek Ortalamalar

N Ortalama
isdoyumpuan 1 yildan az 60 65,1023
1-5 yil 77 68,4723
6-10 y1l 34 71,5091
11-15 y1l 21 74,0234
16 yil ve Uzeri 8 78,9012
Toplam 200 71,6016
verimlilikpuan 1 yildan az 60 66,5345
1-5y1l 77 70,7152
6-10 yil 34 81,8193
11-15 yil 21 85,7527
16 y1l ve lizeri 8 90,0234
Toplam 200 78,9690
bireyselyetpuan |1 yildan az 60 34,7142
1-5 yil 77 36,4490
6-10 yil 34 38,2574
11-15 y1l 21 39,6112
16 y1l ve lizeri 8 31,7067
Toplam 200 36,1477

Ortalamalara bakildiginda is doyumu icin 16 yil ve iizeri olanlarin en fazla
puana sahip olduklari goriilmiistiir. Verimlilik i¢inde aym sekilde 16 yil ve lzeri
olanlarin en fazla puna sahip olduklar1 goriilmiistiir. Bireysel yetenek i¢in ise en yliksek
puana 11-15 yil arasi olanlarin sahip oldugu goriilmiistiir. Bu durumu ayni is yerinde
uzun silire calisan insanlarin, is yerine olan baghlilarinin, aligkanliklarinin ve

memnuniyetlerinin daha fazla olduguna bagliyabiliriz.
4.10. Hipotez Testleri

“HI: Bireysel becerilerin kullanimi, is tatmini ve verimlilik arasinda anlaml

’

diizeyde bir bag vardir.’

Bu teoriyi test etmek i¢in bireysel yetenek, is tatmini ve verimlilik arasindaki

iligki korelasyon testi yardimiyla incelenmistir.
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Tablo 16: Bireysel yetenek, is tatmini ve verimlilik arasindaki korelasyon sonucu

Bireysel yet. puan | Verimlilik puan Is tatmin puam
Bireysel Pearson 352 457
yet. puan Korelasyon
Sig. (2-tailed) |0,000 ,000 ,000
Verimlilik Pearson 352 774
puani Korelasyon
Sig. (2-tailed) |,000 0,000 ,000
Is tatmin Pearson 457 774 1
puant Korelasyon
Sig. (2-tailed) |,000 ,000 0,000

Yapilan analiz neticesinde test degerleri 0,05 anlamlilik seviyesinde 0,00 olarak
bulunmustur (p<0,05). Buda iliskinin anlamli oldugunu gostermektedir. Korelasyon
katsayist bireysel yetenek x verimlilik i¢in 0,352, bireysel yetenek x is tatmini igin
0,457 ve is tatmini x verimlilik i¢in 0,774 olarak bulunmustur. Dolayistyla her tigii
icinde birbirleri arasindaki iligki istatistiksel olarak anlaml bulunmustur. Bireysel
yetenek x verimlilik ve bireysel yetenek x is tatmini arasindaki iliski orta giicliikte, is

tatmini x verimlilik arasindaki iliski ise giiclii olarak degerlendirilmistir. Buradan da

bireysel yetenek ve 1s tatminini verimliligi anlamli diizeyde etkiledigi
degerlendirilmistir.  Ozellikle istatmininin artmasit ayni derecede verimliligin
artmasinida saglamaktadir.

4.11. Regresyon Analizi

“H2: Bireysel becerilerin kullamimi Is Tatminini Anlaml  Diizeyde

Etkilemektdir.”

Bu hipotezi test etmek i¢in bireysel yetenek ve is tatmini i¢in regresyon analizi

yapilmistir.

Tablo 17: Regresyon analizi tablosu

Std. Error
R Adjusted R | of the Durbin-
Model R Square Square Estimate Watson
1 ,761 ,579 575 13,28490 1,462
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Bu tablodaki "Diizeltilmis R Karesi" degeri liretilen modelin tahmini giiciinii

gosterir. Bu modelin tahmini glicti% 57,5 dir.

Tablo 18: Regresyon analizi Anova tablosu

Karelerin Ortalama
Model Toplami  |Df Kare F Sig.
Regresyon |51347,455 2 28457,658 | 137,614 |,000(a)
1 Artan 38494,545 197 189,725
Toplam 89842,000 (199

Bu tablo "Sig". degeri 0.000 & 1t; 0.05, olusturulan modelin anlamli bir model

oldugunu yorumlayabilir. Bu nedenle,

bireysel yetenek, is tatmini olumlu

etkilenmektedir..

“H3: Bireysel becerilerin kullanimint ve is tatmini, verimliligi anlaml diizeyde

etkilemektedir.”

Bu hipotezi test etmek i¢in bireysel yetenek, is tatmini ve verimlilik igin

regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 19: Regresyon analizi tablosu

Std. Error
Adjusted | of the Durbin-
Model R R Square | R Square | Estimate Watson
1 AT ,603 ,599 14,31240 1,611

Bu tablodaki "Ayarlanmis R Karesi" degeri olusturulan modelin tahmini glcunu

gosterir. Bu modelin tahmin glicii% 59.9'dur.

Tablo 20: Regresyon analizi Anova tablosu

Sum of Mean
Model Squares |Df Square | Sig.
Regression |61369,555 2 30684,777 | 149,795 |,000(a)
1 Residual  |40354,445 [197 204,845
Toplam 101724,000 199
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Bu tablo "Sig". Degeri 0.000 & 1t; 0.05, olusturulan modelin anlamli bir model

oldugunu yorumlayabilir. Dolayisiyla bireysel yetenek ve is tatmininin verimliligi

anlaml diizeyde etkiledigi sonucuna varilmistir.

H4:

“Is  tatmini

etkilemektedir.”

bireysel

becerilerin

kullanimini

anlamli

diizeyde

Bu hipotezi test etmek icin bireysel becerilerin kullanimi ve is tatmini igin

regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 21: Regresyon analizi tablosu

Std. Error
Adjusted | of the Durbin-
Model R R Square | R Square | Estimate Watson
1 713 508 ,504 10,63096 1,286

Bu tablodaki "Diizeltilmis R Karesi" degeri liretilen modelin tahmini giiciinii

gosterir. Bu modelin tahmin guicti% 50.4'tur.

Tablo 22: Regresyon analizi Anova tablosu

Karelerin Ortalama
Model Toplami Df Kare F Sig.
Regresyon | 46902,455 2 24714,658 | 123,560 |,000(a)
1 Artan 31532,545 (197 168,812
Toplam 83149,000 (199

Bu tablo "Sig". degeri 0.000 <0.05 ise, yaratilan modelin anlamli bir model

oldugu yorumlanabilir .Dolayisiyla Is tatmini bireysel becerilerin kullanimimi olumlu

yonde etkilemektedir.
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SONUC ve ONERILER

Sonug

Son boliimde arastirmanin sonuglar1 ortaya konacak ve Onerilerde

bulunulacaktir.

Arastirmada genel anlamda bireysel yetenegin is tatminine etkisi ve bunun da
orgiitsel verimlilige sagladigi katki iizerinedir. Orgiitsel verimlilik, verimlilik
kavraminin tahlili, verimlilik kiltiiriinlin tarihsel asamalari, verimlilik cesitleri,
verimliligi etkileyen faktorler, isletmelerde verimliligi artirma yontem ve teknikleri
olarak bes boliimde incelenmistir. Is tatmini ise, is doyumu kavrammin tahlili ve
ehemmiyeti, i doyumu kurami, iy doyumunun sekillendirecegi unsurlar, oOrgiitsel
verimliligin artmasinda is tatmininin saglanmasina yonelik tatbikatlar, 1is
doyumsuzlugunun orgiitsel ve bireysel neticeleri olarak bes bdliimde anlatilmistir.
Son olarak bireysel yetenek, yetenege dayali insan kaynaklari yonetiminin oOrgiit
verimliligi ile iliskisi ve yetenek yonetimleri kavrami ve orgiit verimliligi ile iliskisi
olarak iki boliimde ele alinmistir. Malatya ilinde rehabilitasyon merkezinde calisan

200 ozel egitim veren bireyden elde edilen veriler ile caligma yapilmistir.

Katilimcilarin biiyiik bir ¢cogunlugu kadindir. Egitim seviyesine bakildiginda ilk
sirada yiiksek lisans mezunlarinin, ikinci sirada lisans mezunlarinin, iiglincii sirada ise
Onlisans mezunlarinin  bulundugu goriilmistiir. Katilimcilarin  ¢alisma  siireleri
birbirlerine yakin olmakla birlikte ilk sirada 1 yildan az is gorenler, ikinci sirada 1-5 yil
is gorenler, lUgiincli sirada 11-15 yil arasi calisanlar gelmektedir. Katilimcilarin
cogunlugu bekardir. Biiyiik ¢ogunlugu meslege isteyerek baglamistir. Ve katilimcilarin
cogunlugu su anki is yerlerinde 1-5y1l arast ve 1 yildan az calismaktadirlar. Yas

ortalamasina bakildiginda ise geng bir kitle oldugu goriilmistiir.

Asagidaki tabloda hipotezlerin

Hipotezler Sonug Tablo

H1:B|reys?l becerllgrlln. ku.IIanlml, is tatmini ve verimlilik arasinda Kabul Tablo16
anlamli duizeyde bir iligki vardir.

H2: Bireysel becerilerin kullanimi, is tatminini anlamli diizeyde

etkilemektedir. Kabul Tablo 28
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H3:Bireysel becerilerin kullanimi ve is tatmini, verimliligi anlamli

duzeyde etkilemektedir.” Kabul Tablo 20

H4: Is tatmini bireysel becerilerin kullanimini etkilemektedir. Kabul Tablo 22

H5: Yasa Goére is doyumu, verimlilik ve bireysel becerilerin

kullanimi puan yaklasimlari arasinda anlaml bir fark vardir.” Red Tablo 8

H6: Cinsiyete gore is doyumu, verimlilik ve bireysel becerilerin

. , Red Tablo 9
kullanimi puan yaklasimlari arasinda anlamli bir fark vardir.
H7: “Egitim duzeyine gore is doyumu, verimlilik ve bireysel Red Tablo 10

becerilerin kullanimi puan yaklagimlari arasinda anlamli bir fark
vardir.”

H8: “Calisma yilina goére is doyumu, verimlilik ve bireysel
becerilerin kullanimi puan ortalamalari arasinda anlamli bir fark
vardir.”

Kabul Tablo 11

H9: “Meslekisteme durumagoéreisdoyumu, verimlilik ve bireysel
becerilerin kullanimi puan yaklagimlari arasinda anlamli bir fark
vardir.”

Kabul Tablo 13

H10: “is yeri slresine gore is doyumu, verimlilik ve bireysel
becerilerin kullanimi puan yaklagimlari arasinda anlamli bir fark
vardir.”

Kabul Tablo 14

Istirakcilerin is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puanlarinda yasa gore

farka rastlanmamustir.

Aym sekilde is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puanlarinda cinsiyete

gore farka rastlanmamustir.

Katilimcilarin is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puanlarimda egitim

durumlarina gore farka rastlanmamustir.

Katilimeilarin is doyumu, verimlilik ve bireysel yetenek puanlarinda ¢alisma
yilina gore farka rastlanmamustir.

Meslegi isteyerek secgenler ile isteyerek se¢gmeyenlerin iy doyum ve verimlilik
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur. Meslegi isteyerek segenlerin is
doyumlar1 ve verimlilikleri meslegi isteyerek se¢meyenlere gore daha yiiksektir

Is doyumunun ve verimlilik puanlarinin ¢alisma siiresinden 6nemli dl¢iide farkls
oldugu belirlenmistir. Isteki calisma siiresi bu puanlar iizerinde onemli derecede

etkilenmis olmaktadir.
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Katilimeilarin - genel is tatmin seviyesinin ortalamanin {istiinde oldugu
degerlendirilmistir. Yine genel verimlilik seviyesinin de ortalamanin iistiinde oldugu
goriilmiistiir. Genel bireysel yetenek seviyesinin ise ortalamanin iistiinde, oldukca iyi
oldugu degerlendirilmistir. Dolayisiyla genel olarak, is tatmini, verimlilik ve bireysel

yetenek iyi durumdadir.

Yapilan analizler neticesinde bireysel yetenegin is tatminindeki verimliligi
anlamli diizeyde etkiledigi, is tatminin de orgiitsel verimliligi anlamli diizeyde etkiledigi
gorilmistiir. Bireysel yetenek ve is tatmini birlikte incelendiginde de verimliligi

anlamli diizeyde etkiledigi goriilmiistiir.

Katilimcilarin is tatminindeki en kuvvetli etmen, mevcut islerinin kendilerine
sabit bir is saglamas1 oldugu goriilmiistiir. Is tatmindeki en zayif etmen ise yaptiklari is
ve karsiliginda aldiklar1 ticret oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla sabit ve stirekli bir ise
sahip olmanin alinan ticretten daha 6nemli oldugu degerlendirilmistir. Genel olarak is

tatmini sorularina biiyiik oranda olumlu ve katilimci cevaplar verildigi goriilmiistir.

Katilimcilarin verimliliklerindeki en kuvvetli etmen emir ve talimatlarin yerine
getirilmesinde zaman baskis1 yasamali oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla c¢alisanlarin
verilen islerde zaman zaman stres yasadiklar1 degerlendirilmistir. En zayif etmen ise
bugiin yapilmasi gereken islerin ara sira yarmna birakilmasinda oldugu goriilmiistiir.
Buda c¢alisanlarin  islerini  olabildigince  zamaninda  yapmaya  c¢alistiklar
degerlendirilmistir. Genel olarak ise verimlilik sorularina biiyiik oranda olumlu ve

katilimei cevaplar verildigi goriilmiistiir.

Katilimeilarin bireysel becerilerini kullanma konusunda en kuvvetli etmenin
sirket hedefleri ile kariyer hedeflerinin ayn1 yonde olmas1 oldugu goriilmiistiir. En zayif
etmen ise bilgilerinin tamamini islerinde uygulama firsati bulmalar1 olusturmustur.
Buradan, calisanlarin kariyer hedeflerinin sirket hedefleri ile paralel olmasinin bireysel
becerilerin kullaniminda motive edici oldugu degerlendirilmistir. Ancak mevcut bilgi
birikimlerini yaptiklar1 islerde tam anlamiyla kullanamadiklari degerlendirilmistir.
Genel olarak verimlilik sorularina biiyiik oranda olumlu ve katilimc1 cevaplar verildigi

gorilmiistiir.

Arastirmanin sonuglarina gore, belli bir siire ¢alisan ve yiliksek is tecribesine

sahip calisanlarin, daha kisa siirede calisanlara gore daha yiiksek is doyumu ve
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verimlilik seviyelerine sahip oldugu tespit edilmis olmaktadir. Bu dogrultuda isletmeler
acisindan caligsanlarin uzun vadeli istihdaminin ¢alisan verimliligi i¢in olduk¢a 6nemli

oldugu sonucu ortaya ¢ikmis olmaktadir.
Oneriler

Uretim  faktorlerinin - en  Onemlisi  emektir.isletmenin  faaliyetlerini
stirdiirebilmesi ¢alisanlarina baglidir. Giiniimiizde bir¢ok firma rekabet dstiinligiini
saglayabilmek icin devamli olarak gelismeyi ve verimliligini yiikseltmeyi
amagclamaktadir Bagka bir deyisle, giiniimiiziin rekabet ortaminda, isletmeler etkin ve
verimli is giicii faktorii calismasiyla karli ve avantajli olabilirler. Bunun nedeni, tretim
maliyetlerinin baskin kisminin i gilicii maliyetlerinden olusmasidir.Yiiksek maliyet ise
karliig: negatif yonde etkilemektedir. Iscilik maliyetlerinin diisiiriilmesi de is
gorenlerin verimliliginin saglanmasi ve daha etkin hale getirilmesi ile gerceklesebilir.
Bu nedenle isgiiciiniin sahip oldugu yetenekler, is kolu igerisinde dogru ve uygun
alanlarda degerlendirildiginde is tatmini gerceklesecek bu da verimlilige olumlu katki

saglayacaktir.

Isletmeler ve yoneticiler, kurum igi diyalog, bilgi paylasimi, seffaflik, orgiitsel
giiven saglama noktasinda kararlara katilim gibi konularda ¢alisanlarin dikkatini
cekenlerin motivasyon ve beklentilerine dikkat etmelidir. Ayrica, isletmelerde etik
kurallarin olusturulmasi, etik olmayan davranmiglarin saptanmasi ve bu davraniglara
bagliligin uygulanmasi gibi Onlemlerin calisanlarin is tatmini ve sirket verimliligi
tizerinde olumlu etkileri olmas1 beklenmektedir. Calisanlarin verimliliginin artmasi
hususunda ise yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki iletisimin daha {ist diizeyde olmasi

oldukca fayda saglayacaktir.

Giliniimiizde aklimiza gelebilecek her seyin basinda verimlilik esas alinmaktadir.
Elimizde olan her ne var ise onu ne kadar islevsel yapabilirsek o kadar fayda
saglamaktadir. Bu nedenle bir {riin iretilir ve pazarlanirken verimlilik ne kadar
O6nemliyse, toplumsal refahi artirmak igin de egitimli bireyleri sosyal hayata
kazandirmak bir o kadar onemlidir. Yapilan anket uygulamasinin analiz sonuglarina
dayanarak, 6zel egitim calisanlarinin da bu isi sevmeleri ve benimsemeleri, bu dalda
uygun egitim almalari, kendilerini gelistirmeleri, yaptiklar1 iste hedeflerinin olmas is

tatminin saglanmasina olumlu katki yapacak bu da beraberinde verimli bir orgiitiin
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temelini atacaktir. Arastirmada milli egitime bagli olarak hizmet veren 6zel egitim ve
iyilestirme merkezlerinde 0zel egitim uzmani bransinda hala eksiklik oldugu
gozlenmekle birlikte, bu acgig1 okul Oncesi Ogretmenlerinin tamamladigi
gozlemlenmistir. Bu alanda tliniversitelerin adim atarak bu kurumda ¢alisan egitimcilere
eksik olunan alanlar icin egitim verilmesi ve 6zel egitimcilerin daha kaliteli egitim

vermesini saglamak icin aragtirmalar yapmasi lilkemiz adina biiyiik 6nem tagimaktadir.

Ulkemizde isletmelerde insan kaynaklar1 literatiiriine bireysel yetenek, yetenek
yonetimi gibi kavramlarin girmesi uzun ge¢mise dayanmadigindan bu alanda yapilan
calismalar sinirli kalmustir. Is tatmini iizerine ¢ok sayida ¢alisma olmasina ragmen buna
etki eden bireysel yetenek alaninda calisma yok denecek kadar azdir. Bu calismada is
tatminine ve bu dogrultuda orgiitsel verimlilige etki eden bireysel yetenek kavramina da
dikkat ¢ekilerek, bu sahada yapilan ¢alismalara drnek olma amaci tasimistir. Ozellikle
bireysel istek ve yetenegin ¢ok onemli oldugu 6zel egitim alaninda 6nemli bir veri

kaynag1 olacagina inanilmaktadir.
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EK 1: ANKET

Degerli katilimci, size sunulan anket formu yiiksek lisans tez c¢alismasinin
arastirma bolimiinii meydana getirmektedir. Arastirma sonucunda saglanan veriler
tamamiyla bilimsel amaca hizmet edecek ve degerlendirmeye alinacaktir. Tez
calismamiza saglayacaginiz katkilardan ve zaman ayirmanizdan otiirii tesekkiir eder,

calisma hayatinizda basarilar dileriz.

1. Cinsiyetiniz :( )Kadin ( )Erkek
2. Yasmiz
() 20-25 () 26-30 ()31-35 ()36-40 ()41-45

()46 ve Ustl

3. Medeni Durum:

() Evli () Bekar ()Dul

4. Calisma Siireniz(y1l)

()1yildanaz  ()1-5Yil () 6-1Yul ()11-15 Y1l ()16 Yl ve Ustii

5. Meslegi isteyerek mi sectini?

() Evet ()Hayir

6. Egitim Durumunuz:

()On Lisans Mezunu () Lisans Mezunu ()Y(iksek Lisans Mezunu ( )Doktora Mezunu

7. Bu is yerinde ¢alsma siireniz:

()1yildanaz ()1-5Yd  ()6-1Yiul () 11-15 Y1l ()16 Y1l ve Ustii

74



Is Tatmini Olgegi

Liitfen bu ifade edilen durumlar icin isiniz ile ilgili olarak memnuniyet derecenize uygun

degeri isaretleyiniz. *

kullanabilme sansini bana vermesi bakimindan

Hi¢c Memnun, Memnun | Ne Memnunum Ne Memnunum Cok
Degilim Degilim | Memnun Degilim Memnunum
1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan |1 4
2.Tek basima c¢aligma olanagi olmast
1 4
bakimindan
3.Arasira degisik seyler yapabilme sansim
1 4
olmas1 bakimindan
4.Toplumda "sansl1 bir kigi" olma sansini
. 1 4
vermesi bakimimdan
5.Yoneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi
1 4
bakimindan
6.YOneticimin karar vermedeki yetenegi
1 4
bakimindan
7.Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme:L 4
sansim olmasi bakimindan
8.Bana sabit bir ig saglamasi bakimindan 1 4
9.Baskalari i¢in bir seyler yapabilme olanagini
. 1 4
bana vermesi bakimindan
10.Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina
. 1 4
sahip olma bakimimdan
11.Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
. 1 4
yapabilme sansi olmasi bakimindan
12.Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya
1 4
konmasi bakimindan
13.Yaptigim is ve karsiliginda aldigim {icret
1 4
bakimindan
14.1s iginde terfi olanagimmn olmasi1 bakimimdan |1 4
15.Kendi kararlarimi uygulama serbestligini
. 1 4
bana vermesi bakimindan
16.Isimi  yaparken kendi  yontemlerimi 4
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17.Caligsma sartlar1 bakimindan 1 2

18.Calisma arkadaslarimin birbirleri ile
anlagmalar1 bakimindan

(==Y
N

19.Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir
edilmem bakimindan

=Y
N

20.
bagsar1 hissinden

Yaptigim iyi bir is i¢in duydugum

Verimlilik Ol¢egi

Asagidaki ifadelerden her birine katilma derecenizi en uygun secenegi isaretleyerek

belirtiniz. *

Katilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katilryorum

1. glinliik is hayatimda beni ilgilendiren bir ¢ok konu vardir

2. genelde biiyiik bir sinir gerginligi i¢inde ¢aligirim

3. bagka bir sey yapmaktansa ¢ogu zaman oturup hayal kurmay1 severim

4. kendimi toparlayamadigim i¢in giinler, haftalar hatta aylarca higbir seye el

stirmedigim olur

5. bugiin yapman gereken isleri ara sira yarina biraktigim olur

6. calistigim kuruma faydali oldugumu disiiniiyorum

7. stlenmis oldugunuz gorevde yeterli yetkinlige sahip oldugumu diisiiniiyorum

8. yaptigim isler mesai saatleri i¢inde yogun bir tempoda ¢alisarak ancak

9. emir ve talimatlarin yerine getirilmesinde zaman baskist yagamaktayim

PRI 1T P Kesinlikle

NN N [RIN NN

WW[ W [WW W | WwWwlw|lw

NN NN EETE

oo o ool o |[or|Ooh|On

10.

bazen lizerime ¢ok fazla is alirim

—

N

w

Y

[3,

11.

¢ok gergin bir hava i¢inde ¢aligiyorum

R

N

w

Y

12.

sabahlari isteksiz olarak ise gidiyorum

R

N

w

Y

13.

yaptigim isler genelde sorunsuzdur

—

N

w

Y

14.

caligma istegim genelde yliksektir

15.

bazen hicbir is yapmadan gegirdigim giinler olur

16.

is performansimin gayet iyi oldugunu diisiiniiyorum

17.

Isimle ilgili olan her gérevde uzmanhigimi gdsteririm

18.

Uzerimdeki sorumluluktan daha fazlasini iistlenebilirim

19.

Daha Ust bir pozisyon icin kendimi yeterli gériyorum

20.

Isimle ilgili tiim gereklilikleri yerine getiririm

21

. Verilen her gorevle ustalikla basa ¢ikarim

22.

Verilen her gorevi tam zamaninda tamamlarim

(A [N = ey gy ey ey ey

NN NN DN

WWWwWW(ww wlw| w

NN NN EYEEEES

ogjloojorjorforjforfor|jol| o1
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23. isimle ilgili olan hedeflerin tamamina ulagirim

24. Verilen her gorevi istenilen gekilde yerine getirerek isin genelinde iyi bir|

performans sergilerim

—

Bireysel Becerin Kullanimi Olcegi

Asagidaki ifadelerden her birine katilma derecenizi en uygun secenegi isaretleyerek

belirtiniz. *

Katilmivorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

. Aldigim egitimle yaptigim is bire bir ortiigiir

. Islerimi yaparken kendimi de gelistiririm

. sirket hedefleri ile kariyer hedeflerim ayn1 yondedir

. I¢inde bulundugum o6rgiit yaraticiligimi 6n plana ¢tkarmama ortam saglar

. performans degerlendirme sistemi 6l¢iitii beni dogru degerlendirir

. bireysel bilgi ve becerilerimizi paylastigimiz bir ortama sahibim.

. bilgilerimin tamamini isimde uygulama firsatim vardir

X0 |N[N | B~ (W]~

. yaptigim igte kendimi yetersiz goriiyorum

I T 1T T T Kesinlikle

NN N[NNI

WWlww W [wlwlw
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