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Bilim Kodu : 114704 _
Anahtar Kelimeler : Dis Kaynak Kullanimi, Is Tatmini, Hastane
Sayfa Adedi - 151

Tez Danigsmani : Prof.Dr. irfan YAZICIOGLU



A RESEARCH AIMED AT DETERMINING THE JOB SATISFACTION OF
PERMANENT AND SUBCONTRACTOR EMPLOYEE

Master’s Thesis

Mustafa CINAR

GAZI UNIVERSITY
GRADUATE SCHOOL OF SOCIAL SCIENCES
March 2019

ABSTRACT

The aim of this study is to determine the differences between job satisfaction
levels of the subcontractor (outsourced) personnel and job satisfaction levels of
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1. GIRiS

Sahip oldugu sinirll kaynaklar ile pazarda faaliyet gostermeye calisan
orguatler, cesitli yonetim stratejileri kullanmak suretiyle kaynaklarini en etkili ve
verimli bir sekilde kullanmak zorundadir. Bu ydnetim stratejileri arasinda yer alan
dis kaynak kullanimi ginimuizde birgok oOrgut tarafindan aktif bir sekilde
kullaniimaktadir. Dig kaynak kullanimi en genel manasi ise, isletmelerin temel
yeteneklerine odaklanmasi ve temel yetenekleri haricinde kalan faaliyetleri o
konuda uzman igletmelere devretmesi seklinde tanimlanmaktadir. Dis kaynak
kullanimi ile isletmeler, sahip oldugu sinirli kaynaklarini, kurulus amaglarini ihtiva
eden temel yeteneklerine yonlendirmek suretiyle pazarda daha etkin bir sekilde rol
almak istemektedir. Temel yetenekler haricinde kalan diger faaliyetlerin de dis
kaynak kullanimi suretiyle uzman isletmelere devredilmesi maliyet avantaji, kalite

artinmi gibi avantajlari da beraberinde getirmektedir.

Surekli gelisen teknoloji ve yogun rekabet ortaminda isletmelerin benimsedigi
yonetim stratejilerinin yaninda sahip oldugu insan kaynagi da son derece dnemli
bir unsur olarak ortaya gikmaktadir. Orgutler tarafindan insan kaynagi ne kadar
etkili ve verimli kullanilirsa o derecede hedeflere ulasgilabilmektedir. Duyguya,
duslnceye ve akla sahip olmasi itibariyle diger canlilardan ve makinelerden
ayrilan insan kaynagi da bu yonuyle gesitli 6zellikler ihtiva etmektedir ki bunlarin
basinda da suphesiz is tatmini gelmektedir. Bu cercevede is tatmini ylksek
bireylerden elde edilen verim artacak, is tatmini dusuk bireylerden elde edilen
verim azalacaktir. Bu cergcevede orgut hedeflerinin yerine getiriimesi hususu bu

kritere bagli olarak degiskenlik gosterebilecektir.

Bununla birlikte, 6rgut hedeflerinin yerine getiriimesinde dnemli rol oynayan
insan kaynaklari ne kadar énemli ise, dis kaynak kullanimi kapsaminda tedarikgi
firmada gorevli calisanlarin is tatmini de ayni derecede 6nem arz etmektedir.
Cunkl nitelikli insan kaynagina sahip olmayan tedarikgiler ile yapilan sézlesmeler
kapsaminda istenilen verim elde edilemeyecek ve 6rgitiin hedeflerinde aksamalar

meydana gelecektir.



Bireylerin en 6nemli ihtiyaglarindan birini yerine getiren saglik sektoru, kalite
artinmi ve maliyet avantaji gibi nedenlerle temel saglik islevlerine odaklanarak
cesitli yardimci nitelikteki fonksiyonlarda dis kaynak kullanimina ydnelmistir.
Hastalara mumkuin olan en iyi hizmetin verilebilmesi amaciyla bu ybnteme
bagsvurmak  suretiyle  kalitenin  arttinlmasit  ve  maliyetin  azaltiimasi
hedeflenmektedir. Bu sebeple gerek hastanenin kendi c¢alisanlarinin gerekse
tedarikgi firmada gorevli calisanlarin is tatmini seviyesi yukarida belirtilen
sebeplerden 6turt ¢ok 6nemlidir. Bu kapsamda bu galismada kadrolu ve taseron
personelin is tatmini dizeyleri incelenmis, is tatmini dlzeyleri arasinda anlamli bir
farkhlip olup olmadigi arastirimig, is tatmini ortalamalarinin demografik
degiskenlere gore farkhlik gosterip gostermedigi incelenmis ve sonu¢ basta
taseron personel olmak Uzere c¢aliganlarin is tatmininin arttirilmasina yonelik ¢esitli

gorus ve onerilerde bulunulmustur.



2. DIS KAYNAK KULLANIMI KAVRAMI

isletmelerin ciddi rekabet baskilariyla karsi karsiya oldugu glinimizde,
kendilerini daha etkin ve verimli olmaya zorlayan sebeplerden bazilar da
kiresellesme ve uluslararasi ticaretten kaynaklanan rekabet riskleridir. Bu
baglamda isletmelerin sahip oldugu sermaye yetkinligi, teknoloji kapasitesi, yeni
piyasa olanaklari ve hatta cgalisanlarinin entelektlel birikimleri, kendileri igin bir
rekabet avantajl olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Akgeyik, 2002). Kuresellesmenin
yayilmasi, tlketicilerin kalite konusundaki algilamalarinin degismesi ve rekabetin
de gun gectikte hizlanmasinin bir sonucu olarak artik orgutler yeni yonetim
modelleri uygulamakta ve bununla birlikte c¢alisanlarinin performanslarini da

artirmayi hedeflemektedirler (Arslanoglu, Bektas, Mologlu ve irban, 2013).

Surekli gelisen teknoloji ve kuresellesen ekonomi kargisinda kitalararasi
yayllan ticari igletmeler, maliyetlerini azaltabilmek amaciyla en uygun uretim sekli
ve cografyalarda hayatlarini sirdirmektedirler (Varan ve Cevik, 2015). isletmeler
bu faaliyetlerini icra ederken yukarida belirtilen rekabet avantajlarindan farkli
olarak yeni bir kavramin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamistir ki bu da dis kaynak
kullanimidir. Guniumuzde varlklarini strdiren isletmelerin buydk bir bolimu,
kaynaklarini daha verimli kullanmak, temel vyeteneklerine odaklanmak ve
faaliyetlerini kolaylastirabilmek amaciyla birtakim slire¢ ve islemlerini bu konuyla
ilgili uzmanlagmis firmalara aktarmaktadirlar. Bu sure¢ ve islemlerin isletme
tarafindan yapilmadan anlasma karsiligi konuyla ilgili uzmanlasmis isletmelere
yaptiriimasi iglemi dis kaynak kullanimi (outsourcing) olarak adlandiriimaktadir
(Cabuk, Demirci Orel ve Nakiboglu, 2010).

Gunumuz kuresel ekonomisinde dis kaynak kullanimi, gittikce artan rekabet
ortami ve surekli degisen cevre kosullari karsisinda firmalarin 6teden beri
basvurduklari bir aractir. Dis kaynak kullanimi ilk zamanlar 06zellikle imalat
sektorinde gorllen ve bir isin taseron bir firmaya yaptiriimasi seklinde uygulanan
bir yontem olarak karsimiza ¢iksa da artik son zamanlarda hemen hemen butin

sektorlere yayildigr gézlemlenmektedir (Ok, 2006).



insan kaynaklari yénetiminde dis kaynak kullanimi, giiniimiizde en gigli
yonetim modellerinden birisi olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Dis kaynak
kullaniminin  benimsenmesindeki en olagan gerekgelere bakilacak olursa
bunlardan bazilar; stratejik konulara odaklanmak amaciyla, uzmani olunmayan
faaliyetlerden uzaklasilarak temel yeteneklere imkan tanimasi, teknolojiye cok
kolay erisim ve bununla birlikte sirekli takip edilebilmesi ve profesyonel hizmet
duzeyleridir (Belcourt, 2006). Bu bdlim de dis kaynak kullanimi konusuna ayrintil

olarak yer verilerek, kavramsal gercevesi ve ilgili kavramlar ortaya konulacaktir.
2.1. Dig Kaynak Kullaniminin Tanimi

Klresellesen dinyada en fazla ilgi ceken ve uygulamaya konulan yeni
yonetim modellerinden birisi olan dis kaynak kullanimi, 1990°h yillarin basindan
itibaren ozellikle gelismis Ulkeler basta olmak Uzere c¢ok fazla kullaniimaya
baslanmistir. Genel anlamda igletmelerin temel yeteneklerine odaklanmasi ve
temel yetenekleri haricinde kalan faaliyetleri, konusunda uzman bir firmayla
anlasarak yaptirmasi halinde, verimliliklerini  arttiracaklari, maliyetlerini
dusurecekleri ve rekabet avantaji kazanacaklarina dair inanglari her gegen gun
artmaya baglamistir (Akyildiz, 2004).

Dis kaynak kullanimi kavrami, gegmisten ginimuize dogru bircok calismada
farkli sekillerde ortaya konulmustur. Genelde yapilan calismalarda dis kaynak
kullanimi kavrami taseronluk kavrami ile es anlamli olarak kullaniimistir. Dig
kaynak kullaniminin taseronlukla bagdastinidigi 1970’li yillardaki uygulama alani
da yalnizca dretim ile sinirh kalmigtir. Ancak 1990’lara dogru gelindiginde ise
firmalarin idari ve destekleyici faaliyetlerinde de dis kaynak kullaniminin artmaya
baslamasiyla birlikte dis kaynak kullaniminin uygulama alaninin da genigledigi
gorulmektedir (Yildiz ve Turan, 2015).

Gelismis Ulkelerdeki kamu hizmetlerinde uzmani olunmayan faaliyetlerden
uzaklagilarak temel vyeteneklere odaklaniimasiyla birlikte, harcamalarin
dusurilerek kaynaklarin verimli kullaniimasi ve etkinligin arttiriimasi, tedarik
uzmanlari adina 6nemli bir amag¢ olarak dustnilmektedir. Bu hedeflere

ulagsabilmek amaciyla dis kaynak kullanimi sikhkla kullanilan bir yontemdir. Bu



cercevede dis kaynak kullanimi, organizasyonlar tarafindan yapilan gorev ve
hizmetlerin, tedarikgiler tarafindan degistiriimesi slreci olarak tanimlanmaktadir

(Burmaoglu ve Erol, 2006).

Dis kaynak kullanimi, teknolojinin hizla arttigi kiresellesen dinyada
isletmelerin kendilerine rekabet avantaji saglayacagi faaliyetlere agirlik vermesi ve
temel olarak bu faaliyetlere odaklanmasi, temel yetenekleri haricinde kalan uzmani
olmadigi faaliyetleri de bu konuda uzmanlagsmis o&rgutlere belirli bir kalite
standardina uygun olacak sekilde anlasma yaparak elde etmesine olanak

saglayan bir yonetim stratejisi olarak tanimlanabilir (http://kaynak.unak.org.tr/bildiri/

unak03/u03-24.pdf). Bu kapsamda kendi temel yeteneklerine odaklanan ve butin

enerjisini rekabet avantaji elde edebilmek amaciyla kendi uzmanlik alanina giren
faaliyetlerde harcayan isletmeler, dogrudan kar amaglarina etki etmeyen,
isletmenin temel faaliyet konusuna goére ikinci planda kalan faaliyetleri, bu konuda
kendisini gelistirerek uzmanlik kazanmig baska bir isletmeye devretmesiyle birlikte,
teknolojiyi daha kolay takip edebilme, kigllme, esneklik kazanma, maliyetlerinde
azalma ve karlihginda artis meydana gelmis olacaktir. Ornek verilecek olursa, bir
isletmenin ayni anda hammadde almasi, Uretim yapmasi, depolama yapmasi,
tasima ve nakliye iglerini yaratmesi, bu isletme acisindan olduk¢a zor oldugundan,
bu zorlugu fark ederek sadece temel yeteneklerine odaklanan ve diger faaliyetleri
de konusunda uzman bir firmayla anlagsmayla yaptiran isletmeler hem maliyet
avantaji, hem rekabet Ustunligl saglamis olacak ve isletme temel yeteneklerine
odaklandigi i¢in ana faaliyetlerini daha etkin ve verimli bir sekilde yUrutmuas

olacaktir (Acar ve Ates, 2011a).

Genel anlamiyla dis kaynak kullanimi bir 6rgitin temel faaliyetlerini kendisi
yapip temel faaliyet alani disinda kalan faaliyetlerini ise bu konuda kendini
uzmanlastirmis isletmelere yaptirmasidir (Acar ve Ates, 2011b). Ancak burada
dikkat cekilmesi gereken konulardan birisi de bu faaliyetlerin uzman bir igletme
tarafindan yapilmasi siresince, gelisigiizel bir sekilde degil de belli bash 6zellikleri

olan bir anlasma ¢ergevesinde icra edilmesi esastir.



Dis kaynak kullanimi; isletmelerin tedarikgilere, surekli nitelikteki bazi igletme
ici faaliyetlerini ve karar haklarini bir anlagsma ¢ergevesinde yaptirmasidir. Burada
onemli olan husus sadece faaliyetlerin degil ayni zamanda karar haklari ve tUretim
faktorlerinin de devredilmesidir. Uretim faktdrlerinden anlasiimasi gereken;
faaliyetlerin icra edilebilmesi amaciyla gerekli olan kaynaklar, teknoloji, insan
kaynaklari, ara¢c gere¢ ve tesistir. Karar haklari ile anlatiimak istenilen ise
faaliyetlerin yapilabilmesi igcin gerekli olan unsurlar Uzerindeki haklardir (Koger,
2014).

Dis kaynak kullanimi, igletmenin faaliyet konusuna giren mal ve hizmetlerin
isletme disarisinda elde edilmesine iligkin bir karar verme slreci olarak
tanimlanabilir. Bir bagka deyisle isletmelerin temel faaliyetleri kadar iyilestiremedigi
ve gelistiremedigi bazi yeteneklerini, isletme disarisinda konusunda uzman bir
firmayla anlasarak satin almasi veya yaptirmasidir (iraz, Cakici ve Cevik Tekin,
2014).

Diger bir deyigle dis kaynak kullanimi, yonetimin; firmanin temel yetenek ile
ilgili caligmalarina ve odaklanacagi alana yerli ve uluslararasi anlamda firsat

sunabilmesi olarak da ifade edilebilir (Weidenbaum, 2005).

Son olarak dis kaynak kullanimi, érgutlerdeki tekrarlanan bazi i¢sel faaliyetler
ile tedarik¢i firmalara ait karar haklarinin belirli bir s6zlesmede ortaya konulan

sartlar dahilinde transfer edilmesi seklinde acgiklanabilir (Greaver, 1999:3).
2.2. Dig Kaynak Kullaniminin Tarihsel Geligimi

Dis kaynaklardan yararlanma diger yonetsel uygulamalardan bagimsiz ve tek
basina gelismedigi gibi aksine imalat sektériinde kullanilan “fason uretim” veya
ingaat sektérinde kullanilan “taseron kullanma” uygulamalarin dis kaynak
kullaniminin gelismesinde &énemli bir rol oynadigi sdylenebilir. Dig kaynak
kullaniminin yeni bir kavram olarak ortaya ¢ikmasindaki temel etken ise 6rgutlerin
gunumuzde artik kendi temel yetenek ve becerilerini kapsayan isleri yapmayi daha
gergekgi bulmalaridir (Gigli, 2013:17). Orgiitlerin temel yeteneklere odaklanmayi

gercekci bulmalarinin en énemli nedenlerinden biri de, drgutler agisindan son



derece onemli ve sinirli olan kaynaklarin en etkili sekilde kullanilarak verimliligi ve

karlih@i artirmaktir.

Kiresellesme ile birlikte isletmelerin ayakta kalabilme c¢abalarini tetikleyen
yeni yonetim modellerinden biri olan dis kaynak kullanimi, 1990’1 yillarin basinda
yonetim ve organizasyon alaninda yasanan gelismeler sonucunda kendine yer
bulmustur (Glglutiirk ve Oter, 2011). Ancak dis kaynak kullanimi uygulamalarinin
sadece isletmeler agisindan degil, devlet yonetimleri agisindan da ele alindiginda

¢ok daha eskilere dayandigi bilinmektedir.

Dis kaynak kullaniminin literatirde ilk olarak ne zaman kullaniimaya
basladigiyla ilgili bir fikir birlikteligi olmamakla birlikte, érgutlerin kendi faaliyetlerini
bagka bir 6rgut araciligiyla elde etmesi durumu ¢ok da yakin bir gelecekte ortaya
cikmis bir durum degildir (Oztirk ve Ozata, 2010:66).

Dis kaynak kullaniminin iglevsel olarak ilk kullanildi§i zamanlara bakildiginda
cok Kkoklu ve tarihsel bir uygulama oldugu goérulmektedir. Eski Romalilar
déneminde verimli ve sistematik bir sekilde vergi toplanmasi amaciyla
kullanilmistir. 18. ve 19. yiizyilda ise ingiltere’de vergi toplanmasina ilave olarak;
karayollarinin  bakimi, c¢oplerin toplatiimasi, hapishane yonetimi, sokak
lambalarinin bakimi ve isletilmesi gibi bazi faaliyetler de dis kaynak kullanimi
yoluyla elde edilmistir. ABD, Avustralya ve Fransa’ya bakildiginda da benzer
uygulamalarin oldugu gbéze carpmaktadir. 19. yuzyilda ABD ve Avustralya’da
posta teslimati 6zel tesebbuslerin sorumlulugunda yapilmistir.  Su depolama ve
dagitma, demir yollarinin ingasi ve yonetimi gibi bazi isler de Fransa’da rekabet
olusturulabilmesi maksadiyla ihale ile yaptinimistir. Yukaridaki gelismeler
sonucunda, bazi hizmetlerin yapilabilmesi maksadiyla devlet ve 6zel kuruluslar
arasindaki sozlesme iligkileri sanayi devriminde ve sonrasinda temel unsur
olmustur (Kakabadse ve Kakabadse, 2002).

Muateakip donemlerde dis kaynak kullaniminin gelisimini 3 evrede incelemek
muamkindir.  Gulvenlik, yemek, temizlik ve c¢evre hizmetleri gibi isletmeleri
destekleyici nitelikteki hizmetler ve bazi dérgitlerin taseron kullanmasi ve satin

almasi gibi uygulamalar birinci evrede ortaya ¢ikmistir. ikinci evrede isletmeler dis



kaynak kullanimini biraz daha genigleterek ¢agri merkezlerinde, lojistikte, insan
kaynaklari departmanlarinda ve teknik hizmetlerde kullanmaya baslamislardir.
Uglinci ve son evrede ise dis kaynak kullanimindan stratejik kaynak kullanimina
gecis s6z konusudur. Burada igletmeler pazarda kalici olmak, biyumek ve rekabet
edilen bir ortamda daha fazla avantaj elde etmek amaciyla dis kaynak
kullanimindan son derece faydalanma vyolunu tercih etmektedirler (Azakl,
2005:27-28).

ilerleyen dénemdeki tarihsel siirecte dis kaynak kullanimi kavrami ilk kez
1980’li yillardan itibaren kullanilmaya baglansa da bir yonetim stratejisi ve is
modeli olarak yayginlastigi donem, 1990’li yillar olarak gérulmektedir. Dig kaynak
kullanimi ilk kez 1979 yilinda Oxford English Dictionary’de yer almistir. Dis kaynak
kullanim ifadesi ise literatirde ilk kez 1981 yilinda Business Week'te yazilan bir
makalede kullaniimistir (Tetik ve Oren, 2007).

Glnumuze gelindiginde ise tim bu gelismeler paralelinde artitk hemen
hemen tim o&rgutler; rekabet avantaji elde etmek, maliyet, insan guci ve
zamandan tasarruf etmek, pazarda etkin bir rol oynamak ve teknolojiyi yakindan
takip eden daha kaliteli bir Gretim yapmak amaciyla kendi temel faaliyetleri disinda
kalan faaliyetleri ilgili uzman igletmelere devrederek dis kaynak kullanimini tercih
etmekte ve bu sayede de kendi temel yeteneklerine daha ¢ok odaklanarak

kendilerini daha ¢ok gelistirebilmektedirler.
2.3. Dis Kaynak Kullanimi ile ilgili Kavramlar

Ydnetim modelleri literatirinde ortaya c¢ikan yeni kavramlarin birgcodu
birbiriyle iligkilidir. Bu nedenle dis kaynak kullanimi ile ilgili kavramlarin bazilar
dogrudan iligkili olmasa bile birbiriyle dolayli olarak baglantilidir. Bu nedenle bu
kavramlarin tanimlanmasi dis kaynak kullanimini analiz edebilmek adina énemlidir

(Oztirk ve Ozata, 2010:72). Bu kavramlardan bazilari asagida agiklanmistir.



2.3.1. Stratejik Yonetim

Gunumuzde birgok o6rgut tarafindan kullanilan ve stratejik yonetim olarak
adlandirilan kavrama ait bircok farkh tanim bulunmaktadir. Ancak 6zetle ifade
edilecek olursa stratejik yonetim, bir drgitliin belirledigi amaclari elde edebilmesi
icin stratejileri gelistiren, uygulayan ve uygulama neticesinde ortaya c¢ikan
sonuglari  degerlendirerek kontrol eden karar ve faaliyetler butuinudir
(Sabuncuoglu ve Gok, 2008).

Bir baska tanima gore ise stratejik yonetim; bir isletmenin uzun dénemde
performansini surekli iyilestirebilmek ve varligini devam ettirebilmek amaciyla,
elinde var olan uretim kaynaklarini etkili ve verimli bir sekilde kullanmasi seklinde
aciklanabilir (Bingdl, 2013: 8).

Stratejik yonetim slreci igerisinde dig kaynak kullanimi; isletme agisindan
son derece 6nemli is ve faaliyetler ile ilgili yetenekleri gelistirmese de stratejik
yonetim yeteneklerini gelistirdigi gorulmektedir (Yilmaz, 2013: 14). Yani dis kaynak
kullanimi ile isletme bazi faaliyetlerini dogal olarak terk edecek ancak bunun yani
sira kendisi icin daha dnemli olan temel yeteneklere odaklanma isine daha c¢ok
ilgilenerek zaman ayiracak ve kendini gelistirecektir (Oztiirk ve Ozata, 2010: 72-
73). Bu cercevede dis kaynak kullanan igletmeler, sahip oldugu kaynaklari
optimum seviyede kullanabilmesi acgisindan stratejik bir yonetim anlayisina sahip

olmaktadir.
2.3.2. Temel (Oz) Yetenek

Gunumuzdeki orgutleri etkileyen gelismelerden biri de isletme faaliyetlerinin
belirli temel yetenekler etrafinda toplanmasi goértsudar. Temel yetenek; bir
isletmenin vizyonunu gergeklestirmesinde énemli rol oynayan ve onu diger
isletmelerden ayiran, ayrica rakipler tarafindan kolay bir sekilde taklit edilemeyen
bilgi, beceri ve yetenegi ifade etmektedir (Sevim, Akdemir ve Vatansever, 2008).
Diger bir ifadeyle temel yetenek, igletmelerin rekabet icerisinde bulundugu
ortamda oOnemli bir Ustinlik saglayan, isletme icin vazgecilmez ve dinya

standartlarinda olan gizli yetenek ve becerilerdir (Guglu, 2013: 22).
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Ust diizey yoneticilerin “Ne yapmamiz gerek?” sorusunu cevaplamalarina
yardimci olacak kavram temel yetenek kavramidir. Bireysel Urlnler ve hizmetler
portfodyinden ziyade daha c¢ok bir faaliyet sistemi olan isletmeler icin bazi
faaliyetler, firmalar arasi rekabet agisindan ¢ok énemli etkiye sahip olmaktadir ki
bunlar temel yetenek olarak adlandirilabilir. Ancak gercek temel yetenekler,
rekabet durumundakine oranla daha dusuk maliyetle etkin bir sekilde sergilenen
ve gozle gorilebilen katma deger faaliyetlerdir. Bir érgutiin tam anlamiyla temel
yeteneklerini surekliligi olan 6zgun faaliyetler olusturmaktadir. Bir érgutin temel
yeteneklerini dogru bir sekilde tanimlamasi 6rgut acisindan gigli bir rekabet silahi
olabilmektedir aksi takdirde temel yetenekleri dogru tanimlanamayan bir érgutin
cekici firsatlari kagirmasi, kiguk ya da olmadik firsatlarin pesinden kosmasi

kacinilmazdir (Eren, Alpkan ve Erol, 2005).

Temel yetenek bir 6érgiitiin var olma sebeplerinden biridir. Orgitiin faaliyette
bulunmak istedigi sektor ile ilgili olarak ihtiya¢c duyulan ve kendisinin diger
isletmelere gore daha rekabetci olmasini sagdlayan bir beceridir. Sahip olunan bu
beceri, rakip isletmeler tarafindan ne kadar az taklit edilebilecek bir nitelikteyse o
derecede 6rgltiin pazarda etkin bir pay sahibi olmasini kolaylastiracak, rekabet

edilebilirligini arttiracak ve orgatin varolus gayesine ulasmasini saglayacakitir.

Javidan (1998), yetenekler hiyerarsisini kaynaklara, yeteneklere ve temel
yeteneklere dogru bir gelisim surecinde ele almistir. Ancak burada kaynaklardan
temel yeteneklere dogru hem 6nem ve degerinde hem de zorluk derecesinde bir

artis meydana gelmektedir.



11

Temel Yetenekler Artis

?
Yetenekler

) Onem Zorluk
Kapasiteler

?

Kaynaklar

Sekil 2.1. Yetenekler hiyerargisi (Javidan, 1998)

Quinn’e (1999) gore ise temel yetenek dunya standartlarinda sahip olunan
becerilerdir. Orgiit igin gerekli olan ancak temel olmayan faaliyetler ise temel
yetenekler ile dis kaynaklardan yararlanilacak faaliyetler arasinda yer almaktadir.
Diger fonksiyonlari ise dig kaynaklardan yararlaniimaya aday fonksiyon olarak

goérulmektedir.

Dunya standartlarinda
beceriler

Temel

\ 4

\ Mdusterilerce talep edilen

Gerekli ancak temel olmayan ya da temel yetenekleri
destekleyici yetenekler

Y

Dis kaynaklardan
yararlanilabilir

Temel olmayan

A 4

Sekil 2.2. Temel yetenekler (Quinn, 1999)

2.3.3. Uzman Firma (Taseron, Vendor)

Taseron veya vendor kelimeleriyle ayni anlama gelen uzman firma; bir Grin
veya hizmet amaciyla ilgili alanda her turli Uretim kapasitesi ve imkani elinde

bulundurma 6zelligine sahip bir orgutin, bu o6zelligini diger firmalar igin
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kullanmasidir. Ana firmalar uzman firmalar sayesinde kendi temel yetenekleri
digsinda kalan faaliyetleri dis kaynak kullanimi yoluyla yaptirmaktadirlar (Mieghem,
1999).

Dis kaynak kullaniminda o&rguatlerin  temel yetenekleri disinda kalan
faaliyetleri, konu ile ilgili beceri ve yetenege sahip uzman firmalar Gstlenmektedir.
Uzman firmalarin faaliyet alanlarindaki uzmanliklarinin nitelikli olmasi, 6rguitlerin
dis kaynak kullanimindan bekledikleri fayda ile dogrudan ilgilidir. Aksi takdirde
orgltiin temel yetenekleri haricinde ihtiya¢ duydugu uzmanliklarin konu ile ilgili
bilgi, beceri ve yetenege sahip olmayan veya olsa bile yeterli nitelikte olmayan
isletmelere verilmesi durumunda oOrgutler dig kaynak kullanimindan istenilen verimi

alamayacaklardir. Bu kapsamda uzman firmanin segimi son derece dnemlidir.

2.34. Alt S6zlesme (Subcontracting)

Alt s6zlesme kavrami dig kaynak kullanimi kavrami ile yakindan iligkili
olmakla birlikte ayni anlami tasimamaktadir. Alt s6zlesme kavrami bir isletmenin
uretim sureclerindeki bazi faaliyetlerin Glke sinirlar icinde veya disinda herhangi
bir isletmeye belirli s6zlesme kosullari altinda devretmesi olarak tanimlanabilir.
Yani buna ana firma ve uzman firma arasinda imzalanan sdézlesme gozlyle
bakilabilir (Yiimaz, 2013: 20). Ancak burada dikkat edilmesi gereken husus, dis
kaynak kullanimi sdrekli ve uzun sureli tasarlanmis anlasmalari kapsarken, alt
s6zlesme ise iki isletme arasindaki gecici ve kisa sureli anlagsmalari ifade
etmektedir (Oztiirk ve Ozata, 2010: 74-75).

Orgiitler tedarikgi firmalarla dis kaynak kullanimi iletisimine gegctikleri takdirde
yapilacak olan sdzlesmenin bazi kriterler gergevesinde olmasi gerekmektedir.
Bunlardan bazilari, isin ve iligkilerin nasil yuratilecegi, ddeme planlamalari ve
sureleri, is yuki ve karsilikli sorumluluklardir. Sézlesme yapilmadan 6nce,
taraflarin herhangi bir konuda uzlasamamasi sorununun sézlesmede anlasilarak
¢ozlilmesi gerekmektedir. Soézlesme vyapilirken tedarikgi firmanin yapacagi
faaliyetlerin net bir sekilde tanimlanmasi, yapilacak isin veya hizmetin hangi
niteliklerde olmasi gerektigi ve hangi surede tamamlanmasi gerektigi, icra edilen

faaliyetlerdeki firmanin performansinin degerlendirilmesi, firmanin ig veya hizmette
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kullanacagi personel sayisi ve niteligi, yapilacak s6zlesmenin baslangi¢ ve bitig
tarinleri, sdzlesmeye istinaden 6denecek Ucretler, tedarikgi firmanin yaptigi isin
veya hizmetin, yapilan sézlesmedeki belirtilen niteliklere uygun olmasi ya da
olmamasi gibi durumlarda uygulanacak tesvik ya da cezalarin belirtiimesi gibi

konularin agikga ortaya konulmasi gerekir (Mimaroglu, 2010: 19).

Dis kaynak kullanimi kapsaminda yapilan sdzlesmelerin aclk ve net bir
sekilde yapilmasi her iki isletme acisindan da énem arz etmektedir. Cunku
sdzlesme slresi boyunca ortaya c¢ikabilecek problemlere kargi alinacak tedbirlerin
belli olmasi gerekmektedir. Yaptirimlar, cezalar, dduller, tesvikler vb. hususlarin da
ortaya konulmasi igletmelerin faaliyetlerine yon verecek ve mimkuin oldugunca

sorunsuz bir sdézlesme yapilmig olacaktir.

2.3.5. Degisim Muhendisligi

Degisim muahendisligi; organizasyonlardaki yapi, sistem, politika ve is
sureclerinin, yeniden tasarlanmasi olarak tanimlanabilir. Degisim muhendisligi
Ozellikle hizmet, kalite, hiz ve maliyet gibi organizasyonlar icin 6nemli ana
niteliklerin verimliligini arttirarak, performans dizeyinin arttiriimasini amagclar. Bu
sayede organizasyonun rekabet guclu artacak, esnek, cevik ve dinamik bir érgut
yapisi olusturulacak, musteri taleplerine en iyi sekilde cevap verilecek, yenilik ve
yaraticiigi  gelisecek, oOrglutsel performansta bir atilim ve sigrama

gerceklestirilecektir (Pira ve Kocabas, 2003).

Degisim muhendisligi ile klUglUlme arasindaki benzerlik, degisim
muhendisligini ortaya koyan yazarlara gore oldukg¢a azdir. Clinkl sureg temellerine
dayanarak orgutid yeniden olusturma egiliminde bulunan degisim muhendisliginde,
rekabet edilebilirligin surdurtlebilmesi maksadiyla gerekli olan maliyet, kalite, hiz,
hizmet gibi konularda kokten iyilestirme, degdistirme ve gelistirmenin yapilabilmesi
amaciyla is sureclerindeki yeniden tasarlanmasi s6z konusudur (Ataman, 2002).
Bir baska acidan bakilacak olursa degisim muihendisli§i aslinda icerisine
kiclUlmeyi de alabilecek nitelikte cok daha kapsamli bir stratejidir. Ancak kigutlme,
sadece is sureclerindeki bazi faaliyetlerin yalinlastiriimasi ile sinirh kalmaktadir.

Bu agidan degisim muhendisligi ile kigulme arasindaki fark ortaya ¢ikmaktadir.
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Degisim muhendisligi, isletme slreglerinin tekrar degerlendiriimesi anlaminda
dusundldugunde, dig kaynaga verilen/verilecek faaliyetlerin yeniden gbzden
geciriimesi konusunda yardimci bir etkiye sahiptir. Cunkd isletmelerin temel
yeteneklere odaklanma ve yardimci nitelikteki faaliyetleri digs kaynaga verme
hususunda amaclarina ulasabilmesi igin isletme strec¢ ve faaliyetlerinin dogru bir

sekilde analiz ve degerlendiriimesi gerekmektedir.
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3. DIS KAYNAK KULLANIMININ NEDENLERI

Organizasyonlarin genel olarak dig kaynak kullanimina ydénelmelerinin
nedenleri tedarikgi isletmelerin uzmanlh@i, islem maliyetlerinin kontroll ve
azaltiimasi, temel yeteneklere yogunlasmada artis faktorlerine baglidir (Ferruzi,
Neto, Spers ve Ponchio, 2011). Ancak bu temel nedenlere ilave olarak
organizasyonlar daha birgok nedene dayanarak dis kaynak kullanimini tercih

etmektedirler. Bu nedenler muteakip bagsliklarda agiklandidi gibidir:
3.1. Temel Yeteneklere Odaklanmak

isletmelerin sahip oldugu sinirli kaynaklarin organizasyonel faaliyetlerin
tamamina dagitiimasi, ilave maliyetlere ve kaynak israfina neden oldugu igin
organizasyonlar, en iyi yaptiklari ise odaklanmak ve gelistirmek istemektedirler. Bu
nedenle uzmanlik alanlarina yonelmek suretiyle sahip olduklari kaynaklarini temel
yeteneklerine entegre etmektedirler. Temel yeteneklerin diginda kalan faaliyetlerde
dis kaynak kullanimina gidilmesi durumu ise, kaynak kullaniminin optimum
dizeyde olmasina imkan tanimaktadir (http://bjmer.net/Makaleler/2006063542
157-184%20hasan.PDF).

Temel yetenekler uzun silreli rekabet avantaji saglayan faaliyetlerdir.
Organizasyonlari rekabet ortaminda koruyabilecek 6nemli bir faktordir. Temel
yetenek haricindeki diger tim faaliyetler dis kaynak kullanimi agisindan aday
niteligindedir. Bu acidan bakildiginda dis kaynak kullanimina taraf olacak tedarikgi
isletmelerden verim alinabilecedi dustnullyorsa, temel faaliyet alani digindaki tim
faaliyetler dig kaynak kullanimi kapsaminda tedarikgi isletmelere verilebilir. (Ellram
ve Billington, 2001).

Genel bir kural olarak bakildiginda, organizasyonlar temel faaliyetlerinde
kesinlikle dis kaynak kullanimina gitmemelidirler. Temel yetenek, organizasyonlar
icin stratejik bir avantaj saglayan fonksiyonlardan biridir. Temel faaliyetler veya
temel yetenekler, toplu 6grenme ve bilgi paylasimi sayesinde yavas bir sekilde
gelisir. ilave zengin yatinmlarla, taklit ya da bagkalarina devretmeyle kolay ve hizli

bir sekilde gelisecedi sOylenemez. Stratejik islevlerde dis kaynak kullanmak,
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organizasyonlari muhtemelen piyasa basarisizligina karsi savunmasiz birakir.
Bunun yerine organizasyonlar temel yeteneklerine ve stratejik kaynaklarina
yogunlagsmali bunlarin haricinde kalan fonksiyonlarda ise dig kaynak kullanmalidir.
(Saunders, Gebelt ve Hu, 1997).

Ancak tedarikci firmalar acgisindan piyasaya bakildiginda her zaman verimli
tedarik¢i isletmeler bulunamayacagi gibi, islem maliyeti ylksek, verimsiz ve diger
belirsizlikleri ihtiva eden isletmeler de bulunabilmektedir ki bu durum da
organizasyonlar agisindan olumsuz bir durum olabilmektedir. Bundan dolayi
piyasa, organizasyonlar igin her zaman cevap niteliginde olmayabilir (Ellram ve
Billington, 2001). Bu kapsamda organizasyonlar igin temel yeteneklere odaklanma
ve gelistirme her ne kadar 6nemliyse, dig kaynak kullanimina konu olacak diger
faaliyetlerin uygun bir tedarik¢i isletmeye verilmesi konusu da o kadar 6nemlidir.
Cunkl enine boyuna analiz edilmeden dis kaynak kullanimina verilecek faaliyetler
ve segcilecek tedarikgi igletmeler, organizasyonlar agisindan ilerleyen dénemlerde
sikinti teskil edecek ve ¢6zimu icin gececek zaman, harcanacak maliyet vb.
olumsuz hususlar da yine organizasyona kiilfet olarak geri dénecektir. Bu problem
ylzinden organizasyonlar istedigi sekilde temel yeteneklerine
odaklanamayabileceklerdir. Sonug¢ olarak kaynaklarin optimum bir dizeyde
kullanilarak temel yeteneklere odaklanma, maliyet, rekabet vb. birgcok konuda
kendilerine avantaj saglamak isteyen organizasyonlar maalesef dis kaynak

kullanimindan istedigi verimi elde edemeyecektir.

Bir organizasyonun sahip oldugu temel yetenekleri kalmadigi zaman veya
baska bir ifadeyle temel yeteneklerini yitirdigi zaman o organizasyon ac¢isindan
rekabet edebilirliinden c¢ok fazla s6z edilemeyecektir zira organizasyonun en
onemli rekabet silahi artik mevcut degildir. Bu vaziyetten sonra organizasyonun
piyasadaki tek rekabet silahi olarak arttk sadece Urin veya hizmet
Ucretlendirmelerinden s6z edilebilir (Randall, 2010). Kaldi ki temel yetenegini bile
kaybetmis bir organizasyonun Urin veya hizmet Ucretlendirmeleri her ne kadar
disuk tutulursa tutulsun gunimuiz piyasasinda rekabet edebilirligi cok fazla
olamayacaktir. Clnkld temel yetenedi olmayan bir organizasyonun Uretim

maliyetleri fazla olacak dolayisiyla fiyatlandirmalari da ¢ok fazla duasik
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tutulamayacaktir aksi takdirde isletmelerin kurulus amagclari olan Kkarlarini

maksimize etme durumuna ters digecektir.
3.2. Risk Azaltmak

Organizasyonlarin  6nceden belirledigi hedeflere ulasabilmeleri adina
karsilastiklari cesitli ve sayisiz sorun, sikinti, olay ve durumlar bulunmaktadir. iste
tam da bu noktada ydneticiler, tim bu problemlere karsi bir ¢6zUm yolu bulma,
diger bir ifadeyle karar mekanizmalarini harekete gecirme egilimindedirler. Bu
durumda yoOneticilerin verecegi kararlarin akilci olmasi gerekmektedir. Cunku
kararlar, gelecekle ilgili belirsizliklerin aynasi oldugundan, risk konusunun
gindeme gelmesi kacinilmazdir (Emhan, 2009). Bu kapsamda yoneticiler,
organizasyonlar acisindan verilen kararin risk olasiliginin olabildigince dusuk

tutulabilmesi amaciyla her turlt yolu denemektedirler.

Teknoloji, kuresellesme, rekabetin artmasi gibi unsurlarin  giderek
yayginlastigi ginimuzde organizasyonlarin yeni yatirimlar yapabilmeleri, mevcut
pazarlarinda da ayakta kalabilmeleri, rekabet edilebilirlik agisindan son derece
onemli hale gelmigtir. Ancak bazen buyUk belirsizlik igerisinde olan piyasada yeni
yatinmlar icerisinde rol almak organizasyonlar acgisindan buUyuk riskler
olusturmaktadir. Bu sebeple, sahip oldugu kaynaklarini temel yeteneklerine ait
faaliyetlerinde harcayarak diger faaliyetlerinde dis kaynak kullanimini tercih eden
ve ek yatirmlara gerek duymayan bir igletme acisindan risk faktérleri maksimum
dizeyde azaltilabilmektedir. Baska bir deyisle, uzmanlik alanina girmeyen
faaliyetlerin dig kaynak kullanimina verilmesi ile birlikte, dis etkenlerin (piyasa,
rekabet edilebilirlik, rakipler, cevresel faktorler) meydana getirecegdi tehlike, tehdit
ve potansiyel olumsuz degisikliklere karsi risk en aza indirgenmis olacaktir. Bu
sekilde dis kaynak kullanimi ile olumsuzluklari minimum seviyeye duguren
organizasyonlar, paydaglari ile risklerini paylasmis olacaklardir. Bu kapsamda dis
kaynak kullaniminin énemli bir nedeni olarak da riskin azaltilmasi konusunun

ortaya ¢iktigindan bahsetmek mumkundir (Bakan, Fettahlioglu ve Eyitmig, 2012).
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3.3. Kiugulme

Klresellesen dinya, artan rekabet ortami, karmasik ve belirsiz piyasa
kosullarinda esnekligini arttirmak isteyen organizasyonlarin klgulmesi ve
yalinlasmasi gerekmektedir. isletmeler kicllerek daha hizli bir sekilde karar
alabilen ve daha kisa bir sure icerisinde musgteri isteklerine, teknolojik gelismelere
ve cevresel sartlara karsl ayak uydurabilen birer organizasyon haline gelmeyi
hedeflemektedirler. Bu amaclar dogrultusunda organizasyonlarin, sistemli ve planl
bir sekilde yapilan faaliyetlerini, bu faaliyetleri icra eden personel sayisini ve
organizasyon yapisindaki hiyerarsik kademeleri ve pozisyonlari azaltmalarina ve

yalinlagsmalarina ku¢lulme adi verilmektedir (Yuksel ve Gerede, 2012).

Cameron’a (1994) gore klgllme, sadece organizasyonun basina gelen bir
sey degil, organizasyondaki Uyelerin amacgsal olarak Ustlendigi bir seydir. Yani
kUiculme faaliyetlerin kasitl olarak ayarlanmasi anlamina gelmektedir. Kigulme
stratejisi uygulayan orgutlerde pazar kaybi, gelir kaybi ve farkinda olmadan insan
kaynagdl kaybi meydana gelecek ve butun bu olumsuzluklarin organizasyonel
gerileme ile iligkili oldugu ortaya ¢ikacaktir.

Cameron’un da bahsettigi gibi kuclilme, ilk ortaya ciktigi zamanlarda
organizasyonel gerilemenin belirtisi olarak goéruliyordu. Ancak kigulmeye hakh bir
yukselme stratejisi ve yeniden yapilanma stratejileri agisindan bakildiginda ise

artik giinimuzde gelecege 1sik tuttugu gorilmektedir (Fisher ve White, 2000).

Citicorp, Kodak, Levi Strauss, Fruit of the Loom, International Paper,
Montgomery Ward ve Woolworth gibi 1998 yilinin son aylarinda ki¢llmeye giden
isletmeler arasindaki birgok igletmenin belirledigi hedeflere ulagmalarinda
basarisiz olduklarini gdsteren kanitlara ragmen, en iyi ekonomik kosullarda bile
kicllme stratejisinin oldugu gibi devam ettigi gorllmektedir. Amerikan Yonetim
Organizasyonu tarafindan vyapilan vyillik arastirmalar kapsaminda, kugculen
isletmelerin sadece %41’inin Uretiminin arttigi ve sadece %37’sinin paydaslar
arasinda uzun dénem kar elde ettigini gorilmektedir. Sonug olarak denilebilir ki

kicllme, organizasyonlar agisindan denenebilecek populer ve devamli bir taktik
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olarak gorulebilir ancak her zaman degerli bir sonu¢ olarak ortaya ¢ikmayabilir
(Fisher ve White, 2000).

Klgulme, yluzde ylz olarak her zaman organizasyonlarin istedigi sonucu
vermese bile, bir strateji olarak kullaniimaya baslandigi ginden itibaren ginimuze
kadar birgok igletme tarafindan efektif olarak kullaniimistir ve isletmeler bu

stratejiden amacladiklari birgok faydayi gérmuslerdir.

Orgiit acgisindan kigcililmenin vyararlarina bakilacak olursa asagidaki

sonuglarin ortaya ¢iktigi gorulecektir;

Daha disik masraf

Daha az bulrokrasi

Daha hizl karar verme

Daha duzgun iletisim

Buyuk girisimcilik

Verimlilik artiglar (Cascio, 1993).

YV V V V V V

3.4. Teknolojik Yenilikleri Takip Etmek

Organizasyonlar dis kaynak kullanimina karar vermeleriyle birlikte, yeni
teknoloji ve ozelliklere sahip druanleri hizhh bir sekilde piyasaya sunmaya
odaklanirlar ve bu sayede yenilik¢iligi vurgulamis olurlar. Dis kaynak kullanimi,
organizasyonlara kendi uzmanlik alanlarina girmeyen is becerilerine erisim imkani
vererek yenilikgci olma &zelliklerini gelistirebilir. Benzer sekilde igletmeler dis
kaynak kullanimi ile rakiplerinde olmayan yenilik¢i beceri ve sahip olmadiklari
uzmanlik alanlariyla rekabet anlaminda blylk avantaj elde ederler. Buna ek
olarak dis kaynak kullanimi sayesinde organizasyonlar tedarikgiler araciliiyla yeni
teknolojilere hizli bir sekilde erisim saglayabilir ve bu teknolojileri surekli olarak
takip edebilir (Kroes ve Ghosh, 2010).

Dis kaynak kullanimi nedenlerinden biri olan teknolojik yenilikleri takip etme
konusuna hastanelerde radyoloji bélimunde kullanilan gdériantileme cihazlar

ornek olarak verilebilir. Gortintileme cihazlarn (Réntgen, MR, Tomografi, PET vb.)
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baslangi¢c maliyetleri ¢ok yuksek, idamesi ve bakimi gug, kullanimi igin teknik
personele gereksinim duyulan, yeni gelistirilen teknolojilerle birlikte strekli degisen
bir yapiya sahip cihazlardir. Bu cihazlarin hastaneler tarafindan satin alinmasi ilk
olarak asiri yuksek maliyetleri, muteakiben bakim ve idamesi icin yine ilave
maliyetleri, kullanimi icin teknik personeli, asiri maliyetlerden dolayl yeni
teknolojilerden geride kalmasiyla birlikte hastanenin radyoloji hizmetlerinde tercih
edilmeme riskleri gibi durumlari da beraberinde getirecektir. Tim bu olumsuz
durumlarin Ustesinden gelmek ancak ve ancak dis kaynak kullanimiyla mumkadn
olacaktir. Gorlntlileme cihazlari konusunda uzmanliga sahip isletmeler tarafindan
verilecek radyoloji hizmetlerinin maliyet, personel, teknoloji takibi gibi konularinda
hastaneler acisindan son derece yararll olacagl soylenebilir. Ancak burada konu
itibariyle esas Uzerinde durulmasi gereken husus ise, hastalara son teknolojilerle
radyoloji hizmetlerinin sunularak rekabet avantaji elde edilmesidir ki bu avantaj da

diger isletmelerden bir adim énde olmak anlamina gelir.

Bununla birlikte érgutler dig kaynak kullanimiyla teknik servisleri gelistirebilir
ve aynl zamanda orgut icinde mevcut olmayan teknik yeteneklere ve yeni

teknolojilere erisim kazanci saglar (Lacity, Willcocks ve Feeny, 1995).
3.5. Maliyetleri Azaltmak

Maliyetleri disurebilme dis kaynak kullanimi agisindan geleneksel bir neden
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Tim isletmeler, bu rekabet iceren farklilagsma
yoluyla, rekabet stratejileriyle tutarli en disik maliyet dlzeyini basarmaya ihtiyag
duyarlar. Orgltler dis kaynak kullanimi sayesinde tedarik¢i isletmede var olan
ogrenme, Olgceklendirme ve vyer belirleme faktorleri yeteneklerinden fayda
saglayabilmektedir. Sonu¢ olarak dis kaynak kullanimi yoluyla 6rgutler maliyet
azaltmaya karsi 6nemli katkilar elde edebilir (Jennings, 1997).

Literatire bakildiginda c¢ogunlukla dis kaynak kullaniminin ortaya ¢ikma
nedenlerinden baslicasi olarak maliyet tasarrufu elde etmenin yer aldigi
gorulmektedir (Kremic, Tukel ve Rom, 2006). Bu sebeple isletmeler agisindan
maliyetleri disUrebilmenin bu anlamda son derece énemli oldugu goértlmektedir.

GCunkl maliyetleri azalan bir igletmenin dogal olarak kar orani artacak ve
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hedeflerine daha kolay bir sekilde ulasabilecektir. Bu gergcevede orgutlerin dig

kaynak kullanimini tercih ettigi yaygin olarak gorulmektedir.

Maliyetleri azaltma orgutler agisindan faydalari ¢cok énemli olan bir istektir.
Bircok dis kaynak kullanimi s6zlesmesinin hedefi en az %15 maliyet tasarrufu
saglamaktir ki bazen bu oran %20 ile %25’lere kadar gikabilmektedir. Ancak bu
sekilde hedeflenen maliyet tasarruflarina ulasabilmek icin ekonomik dlgeklendirme
ve maliyet kisma tedbirlerinin etki gOsterebilecegi uzun sureli anlagsma yapmak
sarttir. Milyon dolarlik dis kaynak kullanimi sézlesmeleri genellikle performans
sartlarinin da icinde oldugu 5 yil ya da daha fazla sureli imzalanir (Lanford ve
Parsa, 1999).

islem maliyeti yaklasimina gore orgutler gelirlerdeki artisi, maliyetlerdeki
azalmayi ve gerceklesmis islem maliyetlerinden daha biyuk olan fonksiyonlari dis
kaynak kullanimi yoluyla elde edeceklerdir. Bu teoriye gore belirlenen kazancin
disuk, bu kazancglardaki faaliyetlerin belirsiz ve sayilarinin azhd: ile ilgili
durumlarda dis kaynak kullaniminin olugacagi 6ngoérilmektedir. (Bustinza, Aranda
ve Gutierrez, 2010). Yani 6rgut tarafindan maliyetlerin yeterince azaltilamadigi, kar
oraninin az oldugu ve igletme igerisinde temel yetenekler kadar fazla icra
edilmeyen faaliyetlerin dis kaynak kullanimina verilmesi gerekmektedir. Clnku
bahse konu faaliyetler direkt olarak temel faaliyet alanlarina etki etmediginden
uzman bir isletme tarafindan yapilmasi hem maliyetleri azaltacak, hem kar oranini
arttiracak ve hem de o6rgut bu faaliyetlere ayiracagi zamani temel yeteneklerine

odaklanarak kendini daha ¢ok gelistirebilecektir.

3.6. Kalite Artirimi

Bir mal veya hizmetin zamaninda Uretilmesi, uygun bir strede teslimati,
makul bir maliyeti olmasi ve tuketici ihtiyaglarini tam olarak karsilayabilmesi gibi
Ozellikler, bu mal veya hizmetin kalitesinden s6z etmek adina en 6nde gelen
unsurlardir. Orgitlerin maliyetlerini disiirebilmek amaciyla pazara arz ettigi mal ve
hizmetin Uretimi sUresince hata ve kayiplari en aza indirebilmesi, etkinlik ve
verimliligi arttirabilmesi igin kaliteyi sirekli mugsteri talepleri dogrultusunda

iyilestirmesi gerekmektedir. Bu kapsamda organizasyonlar mal ve hizmetlerinde
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kaliteyi arttirabilmek adina DKK uygulamalarina yonelmektedir (Tanyeri ve Firat,
2005).

Bir orgutin esas kalitesini temel faaliyet alanlarini teskil eden temel
yeteneklerinin kalitesi belirlemektedir ancak esas olarak temel yetenek olmasa bile
bu yeteneklere yardimci dizeyde isletilen faaliyetlerin kalitesi de 6rgutin kalitesine
katkida bulunmaktadir. Ayni sekilde bu yardimci faaliyetlerin kalitesinin dusik
olmasi da otomatik olarak orgutin genel kalitesini diglUrecektir. Bu anlamda dig
kaynak kullanimina dahil olan faaliyetlerin kalitesi ok énemlidir ki bu durumda dis
kaynak seciminin dnemi ortaya ¢ikmaktadir. Cunkl dogru tercih edilmis bir dig
kaynak sayesinde ilgili faaliyet alaninda uzmanhgini kullanacak olan isletme,
orgutin o faaliyeti kendi icra etmesinden daha kaliteli bir seviyede olmasini
saglayacaktir.

Bir dis kaynak kullanimi iligkisindeki énemli hususlardan birisi de tedarikgi
isletme ile 6rglt arasinda uyum saglama sureci ve Urunlerin performans kalitesidir.
Bu ylUzden dis kaynak kullanimi kararlari kalite Gzerinde yogunlagmalidir. Etkili bir
dis kaynak kullanimi, tedarikci firmaya verilen fonksiyonlarin uygunlugu ve ayni
zamanda verilen fonksiyonlarin performansini arttirma yetenegine sahip
tedarikginin varligiyla mumkin olmaktadir. Eger bir fonksiyonun 6rgit icerisindeki
yetenekler sayesinde dis kaynaklardan daha kaliteli elde edilece@i dusunuluyorsa
ic kaynaga yonelebilir. Bu acidan bakildiginda dis kaynak kullanimi, tedarikgilere
calisanlarini kalite gelisimine odaklanan rollerde gérev almasina olanak saglar
(Kroes ve Ghosh, 2010).

3.7. Siire¢ Yenilemek

Ekonomik baskilar ve durgunluga karsi 1980’lerin sonu ve 1990’larin
baglarinda ydneticilerin maliyetlerini azaltmak igin dlisundukleri stre¢ yenileme ilk
baglarda orglt icindeki is slre¢ ve akiglarinin degerlendiriimesi ve tasarlanmasi
olarak tanimlansa da zaman icindeki calismalarda hiz, maliyet ve kalite gibi
performans Olcutlerinde de 6nemli gelismeler kaydedebilmek adina is streglerinin
temelden dusUnllmesi ve radikal bir sekilde yeniden tasarlanmasi olarak

degerlendirilmistir. Daha sonraki ¢alismalarda ise sure¢ yenileme, organizasyon
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ve surecgler seviyesinde, organizasyona katma deger uretebilen faaliyetleri
maksimize edecek ve maliyete etki eden faaliyetleri de minimize edecek sekilde
eldeki kaynaklari kullanarak performanstaki gelismeleri saglayan bir gelisme

olarak gorilmustir (ince, Biger ve Cam, 2013).

Bu kapsamda dis kaynak kullanimi uygulamasina giden organizasyonlar,
alaninda kendisini gelistirerek uzmanlasmis firmalardan mal/hizmet satin almakta
ve bu sayede organizasyonun musterinin talebine cevap verebilme ve ihtiyacini
karsilayabilme suresi kisalmakta yani organizasyonun slre¢ yenileme kazanclari
hiz kazanmaktadir (Guglu, 2013: 43). Ayrica isletmeler icin degeri olmayan is ve
sureclerin tekrar degerlendiriimesi, temel yetenedi olmayan faaliyetlerde dig
kaynak kullanimina gidilmesi ile birlikte hem musteri tatmini artar, hem igletmenin
verimliligi artar ve gereksiz, yetersiz veya eksik gorulen faaliyetlerde de sureg
yenilemeye gidebilirler (Yiimaz, 2013: 49-50).

3.8. Esnekligi Arttirmak

Organizasyon kavramina bakildiginda tipki canlilar gibi ¢cevresel faktorlerden
etkilendigi ortadadir. Bu paradigma altinda orgutler acik sistemler olarak
gorulmektedir. Clnku kurulus ortamlari cevreleri tarafindan son derece etkilesim
icerisindedir. Piyasada yasamini sirddren firmalar, organizasyonlarin yapisi
gereQi, cevre oOzelliklerinden etkilenirler. Organizasyonlarin farkli  Grlnler
isleyebilmek, farkli pazar ve teknolojik kosullari kullanabilmeleri icin farkli
organizasyonel yapi tlrlerine ihtiyaglari vardir. Organizasyonlarin belirsiz ve
calkantili ortamlarda kendilerini ayakta tutabilmeleri adina esnek ve daha gevsek

yapida tasarlanmis olmalari gerekmektedir (Harris, Giunipero ve Hult, 1998).

Yukarida da belirtildigi Uzere esnekligi saglama organizasyonlar acgisindan
son derece 6nemli bir konudur ve organizasyonlar dis kaynak kullanimini tercih
etmekle birlikte esnekligi saglayabilme hususunda énemli bir adim atmig olurlar.
CUnkl organizasyonlarin dis kaynak kullanimini tercih etmesi, ilave bulylk
yatinmlara girmeden mdasterilerin dedisen istek, arzu, talep ve beklentilerini
karsilayacak, surekli degisken ve calkantili piyasa sartlarina daha hizli ve esnek

bir sekilde ayak uydurabilecek yetenekler kazandiracak ve tim bu gelismeler
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paralelinde de organizasyon esnek bir yapiya kavusmus olacaktir (Bakan,
Fettahlioglu ve Eyitmis, 2012).

isletmelerin Griin, hizmet veya teknoloji talebinin artmasi halinde, bu artan
talebe hemen yanit vererek arzlarini ortaya koyabilmesi acgisindan esnek bir
yapida olmalari gerekmektedir. Tam tersi piyasalarin aniden durgunlagmasi, trln
ve hizmet taleplerinde bir dlisus yasanmasi durumunda da Uretim maliyetlerinin
artacagl bu dénemde yine igletmelerin kendilerini koruyabilmeleri adina esnek bir
yapida olmalari sarttir. Bu durumlarda dig kaynak kullanimi igletmelere cazip
imkanlar sunabilmektedir ki boyle durumlarda igletmelere daha esnek stratejiler

uygulamasina olanak saglar (Oztirk ve Ozata, 2010: 95-96).

Ayrica dis kaynaklardan yararlanan organizasyonlarin yapilarinda meydana
gelen kucldlmeler, onlarin daha yalin bir yapiya buriinmelerine olanak saglar. Bu
sayede de isletmeler, stratejik anlarda verilmesi gereken kararlari hizli bir sekilde
uygulama agisindan buylk esneklikler kazandirmaktadir (Bakan, Fettahhoglu ve
Eyitmis, 2012).

3.9. Kaynak Transferi ve Kaynaklarin Yeniden Dagilimi

isletme, kendi temel faaliyet alani haricindeki fonksiyonlari gergeklestirirken
kullandi§i1 techizati, ara¢ ve geregleri, binalari ve izin belgesini, dis kaynak
kullanimi kapsaminda tedarikgi isletmeye satabilir. Boylece isletme isini tasfiye
eder ve sOzlesmenin bir sonucu olarak yukarida bahsedilenleri genellikle tedarikgi
isletmeye satar. Sonug¢ olarak igletmenin belirli kaynaklari tedarikgi isletmeye
satilarak kaynak transferi yapilmis olmakla beraber ilave olarak bir gelir elde
edilmis olur. Bu kaynak transferi organizasyonlar agisindan ¢odu zaman buyuk
onem arz etmektedir. Zira dig kaynak kullanan igletmenin bdyle bir durumu gdéze
almasi aslinda tedarikgi ile uzun bir slre is birlikteligi yapilacagini gosterir (Glgla,
2013: 45).

Kit kaynaklarin en rasyonel ve optimum seviyede kullaniimasi, isletmelerin
varlik nedenleri ve en 6nemli gorevleri arasinda yer almaktadir. CUnkl her
isletmenin sinirh kaynagi1 vardir (http://bjmer.net/Makaleler/2006063542 157-
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184%20hasan.PDF). Organizasyonlar sahip olduklari kaynaklarini en iyi sekilde
kullanmak zorundadirlar. Bu kapsamda igletmeler ellerinde var olan kaynaklarin

dagihmini en iyi sekilde yaparak temel vyeteneklere odaklanilan islerde
kullanmalidirlar. Dis kaynak kullanimi sayesinde temel faaliyet alani disindaki
islerin tedarikci firmaya verilmesiyle birlikte mevcut kaynaklarin sadece temel

faaliyetlerde kullaniilmasi da bu agidan son derece 6nemlidir.
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4. DIS KAYNAK KULLANIMININ FAYDALARI VE SAKINCALARI

Orgutlerin sahip oldugu sinirll kaynaklardan en Ust seviyede faydalanabilmesi
amaciyla temel yeteneklerine odaklanmasi gerekmektedir. Temel yeteneklerin
haricinde kalan faaliyetlerde ise dig kaynak kullanimina gitmek drgutler agisindan
dogdru bir yonetim bicimidir ve drgutleri yogun piyasa kosullarinda rakiplerinden bir
adim 6ne geciren bir stratejidir. Ancak her ne kadar stratejiler fayda saglamak
amaciyla benimsense de bazi sakincalari da bulunmaktadir. Ancak genel anlamda
bakildiginda dis kaynak kullaniminin 6rgitlere faydalarinin sakincalarindan ¢ok
daha fazla oldugu g6z ardi edilmemelidir. Tabi burada dogru bir dis kaynak
seciminin de son derece 6nemli bir konu oldugu unutulmamalidir. Dis kaynak

kullaniminin fayda ve sakincalari asagida oldugu gibidir.
4.1. Dis Kaynak Kullaniminin Faydalari

Dis kaynak kullaniminin faydalari su sekilde siralanabilir (Rodriguez ve
Robaina, 2004; Rosing vd, 2015; Lonsdale ve Cox, 2000; Salanta, Lungescu ve
Pampa, 2011; Tetik ve Oren, 2007; Oztirk ve Sezgili, 2002; Biber, 2000;
Cevirgen, 2009; Oncii ve Iskin,2009; Ozkan ve Tirksoy, 2011; Yilmaz, 2013: 67-
68);

» Pazarda etkin bir 6lcek ekonomisi elde etmek amaciyla tedarik¢i firmanin
uzmanlgindan faydalanma,

Geligsmisg teknolojilere kolay bir sekilde erisim ve surekli takip edebilme,

is yapmak amaciyla mantikli ve yenilikgi bir yol,

Temel faaliyet alani Uzerindeki kaynaklara odaklanma,

Maliyetleri azaltma,

Sabit maliyetleri degisken hale donuUsturerek avantaj elde etme,

Tedarik¢i firmanin yatirim ve yenilik avantajlari,

Pazarda etkin bir sekilde rol oynayabilme kapasitesini geligtirme,

Organizasyon personeline esneklik kazandirma,

YV V. V V V V V VYV VY

Projelerin kisa bir slrede ivme kazanmasl ve pazara hizli bir gsekilde

ulasma,
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YV V V V V

Profesyonel ve yuksek nitelikli c¢alisan, drin ve hizmet sunumu elde
edebilme,

Pazardaki en iyi uygulamalari elde etmek ve geri kalmamak igin uzman
firmanin yetenegini kullanma,

Her an konusunda uzman bilgili, yetenekli ve nitelikli personele sahip olma,
Esneklige erisim amaciyla deneyimli ve problem ¢bzen yaraticiida sahip
olma,

Geligmig ve kaliteli Grin ve hizmet anlayigi ile pazara hakim olma,

Kaynak transferi ve kaynaklarin yeniden dagilimi,

Temel faaliyet alani haricindeki faaliyetlerin devredilmesiyle birlikte, temel
faaliyet alaninda uzmanlasma,

Uzman firmanin Urdn ve hizmetleri daha kisa bir surede icra etmesi
agisindan hiz ve zaman kazanilmasi,

Sureg¢ yenileme ve sureglerin yeniden tasarlanmasi,

Kigulme,

Sabit sermaye masraflarinin azaltiimasi,

Verimlilikte artis saglama,

Sahip olunan gereksiz kaynaklarin elden c¢ikarilmasiyla isletme
sermayesine ilave kaynak saglama,

Elde edilen etkin gelismelerin diger alanlarda da uygulanabilmesi,

4.2. Dis Kaynak Kullaniminin Sakincalari

Dis kaynak kullaniminin sakincalari su sekilde siralanibilir (Axelrod, 2004;

Kakabadse ve Kakabadse, 2003; Salanta, Lungescu ve Pampa, 2011; Tetik ve
Oren, 2007; Oztiirk ve Sezgili, 2002; Biiber, 2000; Cevirgen, 2009; Oncii ve Iskin,
2009; Ozkan ve Turksoy, 2011; Yilmaz, 2013: 70);

YV V V V V

isletmenin Kontrolii Kaybetmesi,

Gizli Maliyetlerin ortaya ¢ikmasi,

Tedarikgiye bagimli kalma,

Tedarikginin ilerleyen donemlerde maliyetleri arttirmasi

Firmalar arasinda gliven duygusu zemininin olusmamasi,



YV V V V V
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isletmenin temel yeteneklerinin kaybediimesi ve yanlis yeteneklerin
geligtiriimesi,

Organizasyonun esnekliginin kaybedilmesi,

Calisanlar Gzerindeki olumsuz etkiler meydana gelmesi,

Yanlis veya yetersiz bir dis kaynak tedarikgisi secimi,

isletme agisindan gizli bilgilerin rakip isletmelerin eline gecme riski,
Tedarikgilerin ~ eski  teknolojileri  kullanmasinin  teknoloji  avantajini
sinirlandirmasi ve sorunlara donuk ¢ézumleri yetersiz birakmasi
isletmelerin 6grenme ve koordinasyon yeteneginin azalmasi

Uygunsuz bir tedarik¢i seciminin istenilen verimi elde etmemesi,

isletme ve tedarikginin ¢ikarlarinin cakismasi,

Fikri malkiyet haklari kaybi,

Tedarikgi firmalarin hizmeti terk etmesi
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5. DIS KAYNAK KULLANIMININ SURECI

Verimli bir dig kaynak kullanimi elde edebilmek amaciyla bu surecin belirli
asamalardan gecirilerek sistemli bir sekilde yuratilmesi gerekmektedir. Bu
kapsamda dis kaynak kullanimi karari verilirken asagidaki asamalar sistemli bir

sekilde uygulanarak 6rgut amaclarina daha kolay bir sekilde ulagilir.
5.1. Dis Kaynaklardan Yararlanma ihtiyaci

Dis kaynaklardan yararlanma uygulamalari, ilk olarak organizasyonlarin
temel faaliyet alanlarina yonelmeleri ve temel faaliyet alani disinda kalan
faaliyetlerde de igletme digi kaynaklardan hizmet almaya ihtiya¢ duyulmasi ile
baslamaktadir. Bu ihtiyacin baslamasina etki eden en énemli faktérlerden birisi de
maliyetlerin azaltiimasi olarak gdsterilebilir. Ancak sadece maliyetlerin azaltiimasi
ile sinirh kalmamakla birlikte temel yeteneklerin gelistiriimesi, isletme esnekliginin
arttirlmasi, riskin azaltilmasi ve teknolojinin yakindan takip edilmesi gibi faktorler
de dis kaynak kullanimi ihtiyacinin ortaya gikmasina neden olmaktadir (Bakan,
Fettahlioglu ve Eyitmis, 2012).

Organizasyonlar acisindan iyi bir performans sergileyebilmek, isletme
yonetiminin ic ve dis cevre ile olan etkilesimindeki dodru sonuglarin ortaya
cilkmaslyla mumkin olacaktir (Houben, Lenie, ve Vanhoof, 1999). i¢c cevre
etkilesimi kapsaminda igletme kaynaklarinin etkin ve verimli kullanimi da son
derece 6nem arz etmektedir. Artik ginimuizde isletmeler verimliligi, sadece
maliyetlerin azaltiimasi olarak degil ayni zamanda kaynaklarin da etkili bir sekilde

kullaniimasi olarak kabul etmektedir (Hausner, 1998).

Mcvor’a (2009) gore isletmeler sahip olduklari kapasite ve kaynaklarini iyi bir
sekilde kullanabilmeleri icin organizasyon yapilarini en iyi sekilde dizenlemeleri
gerekmektedir. Clnkd dis kaynak kullanimi ihtiyacinin tespiti icin 6ncelikle 6rguat
icerisinde hangi faaliyetlerin temel yetenek hangilerinin ise yardimci faaliyetler
oldugu net bir sekilde ortaya konulmalidir. Bu tespitler yapildiktan sonra temel
yetenek disinda kalan faaliyetlerin dis kaynaga verilme ihtiyaci ortaya cikmig

olacaktir.
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5.2. igletmenin Degerlendirilmesi

Dis kaynak kullaniminin secimindeki ilk adim isletmenin kendi temel
yeteneklerini degerlendirmektir. Yoneticiler distan tedarik edilecek ve isletme
icerisinde icrasina devam edilecek gorev ve faaliyetleri dederlendirerek dis kaynak
kullanimina karar vermektedir. Dis kaynak kullanimi karari verilirken iki dnemli

kriter g6z 6ntinde bulundurulmalidir (Gerston, 1997):

> Isletme acisindan fonksiyonlarin stratejik nemi,

» Fonksiyonlari icra edecek igletme personelinin yetenekleri.

Organizasyonlar dig kaynak kullanimina karar vermeden dnce yukaridaki
kriterleri g6z 6nunde bulundurarak kendilerini dederlendirmelidirler. Burada 6nemli
olan husus igletmeye rekabet avantaji saglayacak ve stratejik 6nemi haiz
fonksiyonlarin tespit edilmesidir. Stratejik fonksiyonlarin tespit edilmesiyle birlikte
aslinda isletmenin temel yetenekleri de ortaya konulmus olacaktir. Bundan sonraki
durumda ise bu fonksiyonlari icra edecek personelin yetenekleri goz Onlinde
bulundurulmahdir. Eger igletme personelinin yetenekleri de igletmenin temel
yetenekleri dogrultusunda olmasi durumunda igletmeler bu fonksiyonlarda dis
kaynak kullanimina gitmeyecek ve Uretim ve hizmetlerine kendi isletmelerinde
devam  edeceklerdir. Bu kapsamda igletmeler temel yeteneklerine
yogunlasacagindan kendi alanlarinda uzmanlasmis olacaklardir. Bu durumun tam
tersi olarak ise isletmeler, rekabet avantaji sadlamayan, stratejik 6nemi haiz
olmayan ve isletme personelinin yetenekleri ile uyumlu olmayan fonksiyonlarda ise

dis kaynaklardan yararlanma yolunu segeceklerdir.
5.3. Dis Kaynak Kullanimi Kararinin Verilmesi

Dis kaynak kullanimi organizasyonlar agisindan stratejik bir dncelik olarak
kabul edilmektedir. Artik ginimuzde bir¢ok isletme dis kaynak kullanimini giderek
benimsemektedir. CUnkl dis kaynak kullanimi, igletmelere esneklik kazandirarak
kiresellesen dinya ortamina hizli bir gekilde ayak uydurabilme, rekabetgi
performans dizeyinde surdurdlebilir bir gelisim saglama adina bir silah haline

gelmigtir (Duana, Groverb, Robertsc ve Balakrishnan, 2014). Bdyle bir durumda
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isletmeler agisindan dis kaynak kullanimi karari verilmesi stratejik bir énem
tasimaktadir. Zira dogru bir sekilde ve tam zamaninda verilecek dis kaynak
kullanimi karari isletmelere son derece fayda saglayacagi gibi, yanlis verilen bir
dis kaynak kullanimi karari da bircok sakincay! beraberinde getirecektir. Bu
anlamda igletmelerin karar vermeden oOnce isletmenin digs kaynak kullanimi
ihtiyacinin belirlenmesi ve isletmenin analiz edilmesi hususlarinin géz 6ninde

bulundurulmasi gerekir.

Dis kaynak kullanimi karari verilirken isletmenin uzun bir sire bu slregten
etkilenecedi unutulmamalidir. Bu agidan bakildiginda Ust ydnetimin bu konu
tizerinde ayrintili bir sekilde disinmesi gerekmektedir (Ozbay, 2004: 24). Gerekli
detaylar igermeyen kararlar eksiklige sebebiyet vermekte, uygulamay: Ustlenen
proje personelinde kafa karisikligina ve istenilen beklentiler Uzerinde yeterince
durulmamasina neden olmaktadir. Bu olumsuzlarin ortaya ¢ikmasini engellemek
icin genel olarak bir dig kaynak kullanimi kararinin igermesi gereken detaylar
sunlardir (Egin, 2009: 154):

Neler disariya gikarilacaktir?

iceride birakma/ disariya ¢ikarma bir iyilestirme, vb. sarta mi baglanmistir?
iceride nelerin korunmasina énem verilecektir?

Kademeli bir uygulama (dis kaynak kullanimi) disunudlmekte midir?
Ongoérilen bir bitge ve takvim var midir? Nedir?

Dis kaynak kullanimi kararinin gerekcgesi ve elde edilmek istenen nedir?

Karar uzun slreli mi yoksa gegici bir uygulamayi mi hedeflemektedir?

YV V V V V V V V

Kararla ilgili kisitlar var midir?

Yukarida ifade edilen sorularin dis kaynak kullanimi kararinda ayrintili bir
sekilde analiz edilmesi isletmelerin dogru bir karar alabilmelerine yardimci olacak,

yanlisg uygulamalara gidilmemesi agisindan yarar saglayacaktir.
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Yang vd. (2007) ise dis kaynak kullanimi kararini etkileyen beklenti, risk ve
cevre gibi faktorlerin bulundugunu belirtmislerdir ve bu faktérlerin de o6rgati

etkileyen hususlarini asagidaki gizelgede oldugu sekilde agiklamislardir:

Karar Faktorleri

Beklenti Maliyet Tasarrufu
Temel Yeteneklere Odaklanmak
Esneklik

Risk Bilgi Glvenligi
Ydnetim Kontroll Kaybi
isci Sendikasi

Moral Problemi

Cevre Tedarikgilerin Hizmet Kalitesi
Pazar Olgunlugu

Diger orgutlerin Dig Kaynak Kullanimi Kararlari

Cizelge 5.1. Karar faktorleri (Yang vd., 2007)

5.4. Stratejilerin Belirlenmesi

Dis kaynak kullanimi, organizasyonlarin gelismesine imkan tanimasi,
uzmanlagmalarini saglamasi ve rekabet igin gerekli yeteneklerden faydalanmasi
itibariyle organizasyonlar agisindan stratejik bir karar haline gelmistir. GUnimuz
isletmeleri ortaminda, yoneticiler dis kaynak kullaniminin stratejisini  ortaya
koyabilmek amaciyla ig sureglerini iyi bir sekilde analiz etmek durumundadirlar. Bu
durumda hangi faaliyetlerin isletme igerisinde kalacagi hangi faaliyetlerde ise dis
kaynak kullanimina gidilecedi kararinin iyi bir sekilde verilip igletmenin dig kaynak

kullanimi stratejisi belirlenmelidir (Mclvor, 2008).

Dis kaynak kullanimi stratejisi belirlenirken asagidaki hususlarin géz 6éninde

bulundurulmasi organizasyon agisindan faydal olacaktir (Yilmaz, 2013: 72):

» Dis kaynak kullanimiyla igletmenin amacg ve hedeflerinin uyumlu olmasina
dikkat edilmelidir,
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> lIsletmenin temel yetenekleri ve bu temel yeteneklerin haricinde kalan diger
fonksiyonlar belirlenmelidir,

» Dis kaynak kullanimi suresi net bir sekilde tespit edilmeli ve tedarikgi firma
ile kisa sureli mi yoksa uzun sureli mi bir anlasma yapilacagina karar
verilmelidir,

» Dig kaynak kullanimindan istenilen verimin alinabilmesi amaciyla tedarikgi
firmaile iyi iligkiler tesis edilerek uygun bir ortam olusturulmalidir,

» Kurulacak organizasyon yapisinin merkezi mi yoksa ademi merkeziyetgi mi
bir yapiya donustirilecegi ortaya konulmalidir,

» Tedarikgi firmalarin pazar payi, musteri kitlesi, kaliteli mal Gretimi ve hizmet
sunumu gibi kriterlerin de g6z éniinde bulundurularak bu durumlarda dirast

olup olmadiklari dikkate alinmalidir.
5.5. isletmelerden Gelen Tekliflerin Degerlendirilmesi

Dis kaynak kullanimi kapsaminda tedarik¢i firmalar tarafindan verilen
tekliflerin degerlendiriimesi hususunda isletme acgisindan dikkate alinmasi gereken
bazi hususlar bulunmaktadir. Tekliflerin degerlendiriimesi surecinde asagidaki

sorularin cevaplarinin belirlenmesi 6nem arz etmektedir (Grupe, 1997):

> Tedarikgi firmalar tarafindan verilen ¢6zim Onerileri, isletmenin
ihtiyacina cevap verecek nitelikte mi?

> Tedarikgi firma, onerdigi ¢oéziUmleri uygulamaya koyabilecek vyeterli
deneyim ve kaynaklara sahip mi?

> Tedarikgi firma uyguladidi faaliyetlerde resmi yontemler mi kullaniyor?

> Tedarikgi firma, isletme ile taahhUt edecedi isler ile ilgili olarak piyasada

yeterli sayginliga ve itibara sahip mi?

> Tedarik¢i firmanin icra edecegi faaliyetler kapsaminda makul bir
uygulama stratejisi veya bir icra plani var mi?

> Tedarikgi firma uygulayacagdi hizmetler dizeyi ile ilgili dogru bir fiyat

politikasina sahip mi?
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5.6. Teklif Formunun Hazirlanmasi

Dogru bir tedarikgi firmanin segimi ve duzgln bir sekilde yonetilen tedarikgi
firma iligkileri, isletmelerin, ¢evre kosullarindan hasar gérmesinden ve uzun vadeli
kayiplarin yasanmasindan korunmasi amaciyla yardimci olabilir (Savidge, 2008).
Bu anlamda dogru bir tedarikgi firmanin segilebilmesi amaciyla teklif formunun da
iyi bir sekilde analiz edilerek hazirlanmasi énem arz etmektedir. Bu acgidan
bakildiginda tedarikgi firmalarin teklif formunda yer alan sorulara verecekleri
yanitlarin g6z ©6nltnde bulundurulmasi, referanslarinin dikkate alinmasi, ve
faaliyetlerinin yerinde gbzlemlenmesi sonucunda en dogru dig kaynak kullanimi
tercihi yapilacaktir (Oztiirk ve Ozata, 2010: 140).

isletmelerin teklif formu kullanmasiyla birlikte, tedarikgi firmalarin uygun ve
gercekgi fiyat ve kosullar sunmasi, bilgi, yetenek, tecriibe ve teknolojisiyle yeterli
kapasitede oldugunu isletmeye bildirmesi, dis kaynak kullanimi sdresince durust
kalmasi ve tek bir tedarik¢i firmaya badimli kalmasinin énlenmesi gibi konularinda
isletmeye son derece fayda saglayacaktir (Ozbay, 2004: 26). Bu kapsamda teklif
formunda asagidaki kriterlerin bulunmasi igletme agisindan o6nemlidir (Gugld,
2013: 83):

» Teklif formu, ilgili konuda hizmet sunacak isletmeler arasinda karsilastirma
ve saglikh bir degerlendirme yapabilme olanadi taniyacak &zellikte
olmalidir,

Tam sartlar acgik, somut ve oOlgllebilir terimlerle ifade edilmelidir,

isletmenin nasil bir galisma ydntemi izlemek istedigi belirtimelidir,

isletmenin ilgili faaliyete iliskin temel sorunlarini kapsamalidir,

YV V V V

Teklif icin son bagvuru tarihini icermelidir.

Ayrica teklif formu verilecek firma sayisi ikiden az, dort ya da besten fazla
olmamalidir. Clnkl aday sayisinin fazlaligi zaman kaybi ve ¢caba gereksinimine
yol acacagl gibi aday sayisinin tek olmasi da alternatifsizlige yol agacag
unutulmamalhidir (Egin, 2009. 220-221).
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5.7. Firmalar Arasinda Se¢im Yapma

Organizasyonlarin dis kaynak kullanimini tercih etme nedenlerinden birisi de
hedefledigi projelerden basari elde etme istedidir. Ancak buna ragmen her zaman
istenilen sonu¢ alinamamakla birlikte beraberinde bazi problemleri de
getirebilmektedir. Alinan hizmet kalitesinde dusus, maliyetleri dugurebilmede
yetersizlik, musteri ve tedarikci firma arasindaki anlagsmazlik bunlardan bazilaridir.
Ortaya c¢ikan bu basarisizlhigin sebebi, tedarikgi firma ile isletme arasinda belirsizlik
ve karisiklik iceren dis kaynak kullanimi slreci ve tedarikgi firma yoneticilerinin

yetersizligi olarak agiklanabilir (Cao ve Wang, 2007).

Dogru tedarikgi firma secimi, ortaya cikabilecek tedarik risklerini azaltabilme
adina ¢ok 6nemlidir. Bu risk ve maliyetleri azaltabilmek ancak dogru tercih edilmis
tedarikciyle icra edilecek bir dis kaynak kullanimi sayesinde mumkun olacaktir.
Piyasada bulunan birden fazla tedarikgi segeneginin, bu tir riskleri azalmak igin bir
arac olarak goéruldagu ilgili literatirde de sik bir sekilde ileri sUrdlmusttr (Ernst,
Kamrad ve Ord, 2007).

Tedarikgi firma problemini ¢ézmek icin en ¢ok kullanilan yontemler asagida
oldugu gibidir (Wadhwa ve Ravindran, 2007):

» Toplam Maliyet Yaklagimi: Toplam maliyet yaklasiminda, tedarikgi
tarafindan teklif edilen fiyat baslangi¢c noktasi olarak kabul edilir ve bundan
sonra her bir kisitlamanin maliyet faktorleri ile degistirilebilecegdi dugunuilur.

is toplamda en az maliyeti saglayan tedarikgi tarafindan kazanilir.

» Coklu Nitelikli Yararhlik Teorisi: Bu tedarikgi se¢me ydntemi,
uluslararasi tedarik¢i segcmenin dodasinda olan nitelik ¢atismasini idare
etmede vyararli oldugundan uluslararasi tedarik¢i se¢gme durumunda

kullanighdir.

» Cok Amach Programlama: Bu yaklasimin sagladigi esneklik ¢éztiimde

yeteri kadar tedarikci olmasi ve tedarikgci tarafindan énerilen hacimde tahsis
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yapilmasina olanak saglamasidir. Ancak, bu metotla ¢6zime ulagma sureci

karmasgiktir.

» Toplam Miulkiyet Maliyeti: Toplam mdulkiyet maliyeti satin alma
fiyatindan ilerisinde diger bircok satin almayla alakali maliyeti de géren bir
metodoloji ve felsefedir. Toplam Mulkiyet Maliyeti modelleri kullanima gore;

tedarikci secimi ve tedarikgi degerlendirmesi olarak siniflandirilir.

» Analitik Hiyerarsi Sureci: Analitik Hiyerarsi Sireci, 6zellikle 6znel
ve/veya Kkalitesel endigelerin kapsama alindigi, ¢ok faktoérli kararlarda
kullanilabilecek guzel bir yaklagsimdir. Analitik Hiyerarsi Modeli karar
vermede kullanilan farkli kriterlerin puanlanmasi ve agdirliklandiriimasi

kararinda yapisal bir yaklasim saglar.

Firmalar arasinda sec¢im yaparken orgut agisindan temel yetenekleri
haricinde kalan faaliyetleri icra etmek Uzere en nitelikli cevabi veren uzman
isletmenin uygun oldugu dusunulmelidir. Bu kapsamda artik ilgili fonksiyonlarin

devredilecegi isletme bulunmus anlamina gelmektedir.
5.8. Sozlesmenin imzalanmasi

Orgiitiin temel faaliyetleri disinda kalan faaliyetlerin devrediimek istendigi
uzman bir igletme tespit edildikten sonra bu isletme ile dis kaynak kullaniminin
resmilesmesi acgisindan bir s6zlesme imzalanmasi gerekmektedir. Dis kaynak
kullanimindan istenilen bir verimi alabilmek icin de gerekli nitelikleri iceren bir

sdzlesme imzalanmasi da 6nem arz etmektedir.

Dis kaynak kullanimi kapsaminda tedarikgi firma ile imzalanacak s6zlesmede
bulunmasi gereken en temel maddeler asagida oldugu gibidir (Bakan, Fettahlioglu
ve Eyitmis, 2012):

» Tedarik¢i firmanin adi
» Anlasmanin duzenlendigi tarih
> Tedarik edilen varliklar

» Tedarik edilen varlklarin degeri
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Gelecekte alinacak hizmetlerin ¢egidi

Alinacak hizmetler icin 6deme

Anlagmanin gegerlilik suresi

Anlasmanin yenilenebilirligi

Anlagsmaya uymama hali veya performans disukligunde verilecek cezalar
Gelecekteki herhangi bir hak veya hizmet igin fiyatlama

Tedarik¢i firma ile isletme arasinda herhangi bir yasal ortaklik olup

olmadigi.

Bircok organizasyon kendi stratejik gelisimleri kapsaminda; sahip oldugu

kaynaklari temel yeteneklerine odaklanarak daha etkin ve verimli bir sekilde

kullanabilmek, yeteneklerini gelistirebilmek ve uzmani olmadigi fonksiyonlarda da

ihtiyaci oldugu uzmanliklardan faydalanabilmek amaciyla dis kaynak kullanimi

yolunu tercih etmek ve bu anlamda da tedarikci firmalara gliivenmek zorundadir

(Abdullah ve Verner, 2012). Ancak dogal olarak 6rgit kendisini garanti altina da

almak zorunda oldugundan mutlaka bir s6zlesmenin varligindan da s6z edilmesi

gerekmektedir. S6zlesme imzalanmadan 6nce de Onemli hususlarda da so6zli

olarak anlasmak gerekmektedir. Tedarik¢i firma ile s6zli olarak tim kosullarda

anlagildiktan sonra resmi olarak sdzlesme hazirlanirken bazi dikkat edilmesi

gereken hususlar bulunmaktadir. Bunlar asagida aciklanmistir (Yilmaz, 2013: 64).

>

Sozlesme tum tereddltleri ortadan kaldiracak sekilde agik ve net,
ayrintilara yer verecek, genis bir sekilde olmalidir.

Sozlesme kosullari her iki tarafin anlayacagi bir sekilde yapilmali ve her iki
taraf bu s6zlegsmeyi kabul etmelidir.

Sozlesmede yapilacak olan isle ilgili tanimlamalar olmalidir.

Sozlesmede o6deme, gecikme, garanti gibi mali yapiyla ilgili bilgiler
olmalidir.

Soézlesmenin suresi mutlaka belirtiimelidir.

Sozlesme esnek bir yapiya sahip olmalidir.
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Dis kaynak kullanimi kapsaminda isletmeler ve tedarikgi firmalar arasinda
yapilan sdzlesmelerin devam etmesi agisindan taraflar arasinda kurulacak olan
iliski 6nem arz etmektedir. S6zlesme imzalanmadan once taraflarin her konuda
anlagsmasi ve tereddut edilen konulara da aciklk getirilmesi gerekmektedir. Bu
anlamda dis kaynak kullanimi surecinde imzalanacak bir s6zlesmede asagidaki

konularin bulunmasi gerekmektedir (Ozbay, 2004: 32):

» Tedarik¢i igletmenin, isletmeye saglayacagr faaliyetlerin  acikca
tanimlanmasi ve tamamlanma surelerinin belirtimesi,

» Tedarikgi isletmenin denetlenmesi sirasinda kullanilacak raporlama
sisteminin tespit edilmesi,

» Tedarik¢i isletmenin performansinin degerlendiriimesinde kullanilacak
standartlarin belirlenmesi,

» Tedarikci isletmenin, isletmeye saglayacagi faaliyetleri gerceklestirmesi igin
gerekli olan personelin sayisinin ve niteliginin belirlenmesi,

» Tedarikci isletme ile gerekli iletisimin kurulabilmesi igin tedarik¢i isletmenin
bulundurmasi gereken elektronik cihazlarinin ve ekipmanlarin belirlenmesi,

» Tedarikgi isletme ile yapilan sézlesmenin bitis tarihinin belirlenmesi

» Tedarikgi isletmenin, isletmeye saglayacagi faaliyetlerden dolayi, 6denecek
bedelin belirlenmesi ve tedarik¢i isletmenin basarili ya da basarisiz olmasi

durumunda uygulanacak tesviklerin ve cezalarin belirlenmesi gerekir.

Yukarida da acgiklandidi Gzere her yonuyle genis ve kapsamli bir sekilde ele
alinarak imzalanan sézlesmelerden dis kaynak kullanimi kapsaminda istenilen
verimi buyuk oranda yakalamak olasidir. Ancak bu asamadan 6nce her ne kadar
iyi bir sézlesme yapilsa da tedarikci isletmeninin sec¢imi konusu da ayni oranda
dnemlidir. iki hususta da basarili bir strateji benimseyen bir érgiitin amagclarina

ulasmadaki basarisi ¢ok daha kolay olacaktir.
5.9. Tedarikgi ile iligkilerin Yénetilmesi

isletme ile tedarikci firma arasindaki iliskilerin iyi bir sekilde yonetilmesi,
isletmelere performanslarinin artmasi igin bir firsat saglamakta, rekabet avantajina

imkan tanimakta ve mdugteri taleplerindeki degismelere uyum saglayabilme
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yeteneQi elde etme konularinda igletmeler agisindan ¢ok énemlidir (Jennings,
1997).

Tedarikgiler acisindan bakildijinda ise ilk etapta kapasite artirimi gibi
olumsuz gbézuken durumlar olsa bile genel anlamda satislarin ylkselmesi bir firsat
olarak gorulmektedir. Eger tedarikgi firma ihaleye konu olacak is ile ilgili sartlari
tasiyor ve bu isi Ustlenebilme yetenegine sahip ise teklif verme sansi daha
yuksektir ki bu durumda musteriyi elden kagirmamak ve rekabet avantaji elde
etmek gibi buylk faydalarin yaninda tedarik¢i firmanin karsilasacagi kiguk

problemler 6nemsiz gézukmektedir (Hussey ve Jenster, 2003).

Dis kaynak kullanimi siresince igletmeler ile tedarik¢i firmalar arasindaki
iliskilerin yonetimi, dis kaynak kullanimindan istenilen basarinin elde edilebilmesi
acisindan son derece énemlidir. iligkilerin iyi bir sekilde yonetilebilmesi igin etkin
bir iletisim aginin tesis edilmesi gerekmektedir. iletisim ne kadar samimi, icten,
guvenilir ve acik olursa isletme ve tedarikgi firma arasindaki istekler ve problemler
daha kisa sure icerisinde tespit edilerek uygulama ve ¢6zum yoluna gidilebilir
(Bakan, Fettahlioglu ve Eyitmis, 2012). Aksi takdirde ¢6zulemeyen problemler ve
uygulamaya konulamayan istekler dahilinde tesis edilen bir dis kaynak

kullanimindan taraflarin istenen verimi elde etmesi mimkin olmayacaktir.
5.10. Performansin Degerlendirilmesi

Bir orgltln ihtiyacin tespiti ile baglayan ve diger tum suregleri yerine
getirerek uygulamaya koydugu dis kaynak kullanimi s6zlesmesindeki son asama
performansin degerlendiriimesidir. Anlasmaya vararak temel faaliyetleri digindaki
faaliyetleri ilgili uzman igletmelere devreden 6rgutin, belirlenen kistaslarin uzman
isletme  tarafindan  yerine getirilip  getirimedigi ancak performansin

degerlendiriimesi ile dl¢Ulebilir.

Performansin de@erlendiriimesi kapsaminda anlagsmaya varilan tedarikgi
isletmenin, 6rgutiin koydugu hedefleri yerine getirmedeki basarinin dlglilmesi igin
gerekli standartlarin belirlenmesi gerekmektedir. Bu standartlarin tespit edilmesi

oldukga zordur. Fakat maksimum kalitede dis kaynak performansi igin oldukca
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gucll bir ydntemdir. Belirlenen standartlarin altinda kalma veya Ustine ¢ikma gibi
durumlarda verilecek 6dul ve cezalar da kalitenin elde edilmesinde son derece
onemlidir. Bu yuzden belirlenen performans hedeflerinden sapma olmamasi
amaciyla orgutin, sézlesme kapsaminda tedarikgi isletmeyi kontrol etmek ve
yonetmek icin etkili ve dizenli bir performans kontrol ve degerleme sistemi
kurmasi gerekmektedir (Ozbay, 2004:38-39).

Bu asamada tedarikgi isletme performansinin degerlendirme sisteminin temel

olarak ug¢ bolimden olusacadi séylenebilir (Gugll, 2013: 100):

» Performans standartlarinin belirlenmesi,
» Uygulanacak degerlendirme sisteminin segilmesi,

» Degerleme sonucunda elde edilecek bilgilerin kullanimi.

Performans de@erlendirme sureci kapsaminda standartlarin belirlenmesi
gerekmektedir. Bu standartlar tedarik¢i firmanin basarisinin belirlenmesinde kriter
olacaktir. CUnkU bu spesifik standartlar hizmetin niteligine, musteri ihtiyaglarina ve
zorluk derecesine badli olarak degisiklik gostermektedir. Bu standartlar su sekilde
siralanabilir (Ozturk ve Ozata, 2010:157-158):

» Maliyet odakhlik,

» Strateji ve planlama yoluyla insan kaynaklarini verimli alanlara
yonlendirmek,

Gelistirilmis musteri hizmetleri,

Yuksek dizeyde teknik uzmanlik dusuk idari maliyetler,

Hizmetlerin eksiksiz teslimi,

Yuksek dizeyde tatmin,

Temel ise saglam odaklanma,

Musteri firmanin taleplerini hizli yanitlama,

Yiksek duizeyde dogruluk,

YV V V V V V VY VY

Ozel istekleri karsilamada yiiksek diizeyde esneklik.
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Tum bu standartlara gore o6rgutin belirledigi duzeydeki basariyr saglayan
tedarikgi igletmenin basarili oldugu soylenebilir. Aksi takdirde tedarikgi isletme
basarisiz sayillacak ve sbdzlesmede belirtilen hukdmler uygulanacaktir. Bu
kapsamda performans degerlendirmenin oOrgutin amaglarina ulagmadaki

basarisini ortaya koyabilmesi acisindan son derece énemli oldugu gérulmektedir.
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6. DIS KAYNAK KULLANIMINDA iNSAN KAYNAGININ ROLU

Dis kaynak kullanimi, igletmelerin Grin ve hizmetlerinin istenilen dizeyde
yerine getirilememesi durumunda kullanilan ve temelde maliyet avantajina ilave
olarak performans gelistirmenin 6n plana ¢iktigi bir durumdur. lyi analiz edilerek
secilmis bir tedarik¢i sayesinde, igletmelerin Griin ve hizmetlerinde istenilen kaliteyi
yakalamasi beklenmektedir. Ancak bu basarinin elde edilebilmesi igin isletmelerin
temel yetenekleri digsinda kalan hususlarda dig kaynak kullanimina gitmesi ve
temel yetenekleri disindaki faaliyetleri kendisinden daha Kkaliteli yapacak bir

tedarikci bulmasi ile mimkun olmaktadir (Gul, 2005).

Dis kaynak kullanimi, isletmelerin temel faaliyetleri disinda kalan ve igletme
tarafindan iyilestirilip gelistirilemeyen yeteneklerin, konuyla ilgili uzman olan diger
isletmelere devredilmesiyle ortaya ¢ikan bir durumdur (Ozdemir, 2010;3). Dis
kaynak kullaniminin igletmelere olan faydalarinin yaninda, yanlis, yetersiz,
niteliksiz bir tedarikci se¢imi gibi isletmeyi amaclarina gétiremeyecek hatta cesitli
zararlar verebilecek riskleri de bulunmaktadir (Cevirgen, 2009). Dis kaynak
kullanimindan fayda saglamak igin, tedarik¢i isletmenin “yabanci” gibi
gbrilmemesi tam tersi aralarinda saglam bir is iligkisi kurulmasi gerekmektedir.
Dis kaynak kullanimi, igletmelerin yonetim sorumlulugundan kurtulmasi anlamina
gelen bir faaliyet degildir. CUnkl beklentiler ile o6rgut kaynaklar iyi analiz
edilmeden secilecek dis kaynak kullanimi, faydadan c¢ok zarar getirecektir
(Erdemir, 2004).

GuUnlimuzde isletmelerin rekabet¢ci olmalarini  sadlayan en Onemli
dzelliklerden biri de sahip olduklari insan kaynaginin niteligidir. isletmeler, nitelikli
insan kaynaklari sayesinde hedeflerine daha kolay ulasabilmektedirler. Bu mantik
cercevesinde, isletmelerin dis kaynak kullanimi kapsaminda calistidi tedarikgilerin
de sahip oldugu insan kaynaginin nitelikli olmasi, isletmelerin amaclarini yerine
getirebilmesi acisindan dnemlidir. isletmeler tarafindan, dis kaynak kullaniminda
analiz edilmesi gereken dnemli hususlardan biri de, tedarikgi firmanin sahip oldugu
insan kaynaginin niteligidir. Ozellikle kapsami dar olan tedarikgi firmalarda insan

kaynagi istenilen nitelik ve yeterlilikte olamamakta, dolayisiyla bu da igletmelerin
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dis kaynak kullanimina gittigi alanlarda verimliligi azaltmakta, maliyet yukseltmekte

ve sonug olarak amaglara ulagilamamaktadir (Buber, 2000).
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7. i$ TATMINi KAVRAMI

Orgdtlerin en énemli kaynaklarindan biri olan insan kaynaklarinin etkili ve
verimli kullanimi, isletmelerin sardurllebilir bir rekabet avantaji elde etmesine
imkan tanimaktadir. Bu agidan drgutler sahip oldugu insan kaynagdinin her turlt
gereksinimlerini karsilamak durumundadir. Yani isgoérenler agisindan c¢alisma
kosullari, is guvenligi ve is saghgi, Ucret, sosyal imkanlar, terfi vb. hususlarin
optimum seviyede saglanmasi gerekmektedir. Bu sayede c¢alisanlarin yapmis
olduklari is ve sahip olduklari calisma kosullarina karsi duymus olduklar
memnuniyet dizeyi artacak, bu artisa paralel olarak ise isgorenlerin 6rgite katmig
olduklari degerlerde de bir ilerleme sz konusu olacaktir (izci, Orlicii ve Siren,
2015).

Bu kapsamda orgutler agisindan sahip olduklari insan kaynaginin is tatminin
Onemi ortaya ¢ikmaktadir. Bir érgutiin belirledigi stratejik hedeflerine ulasabilmesi
ancak nitelikli bir insan kaynaginin varhd ile mimkin olacaktir. insan
kaynagindan maksimum verimi saglayabilmek ise ancak isgorenlerin ise karsi
duymus olduklari tatminkarlik seviyelerinin maksimum dizeyde olmasina baghdir.
Aksi takdirde is tatmini dislk isgorenlerden beklenilen performans alinamayacak
ve oOrgutin hedeflerinde aksama meydana gelecektir. Nitekim; is tatmini dlsuk
personelin performanslarinin da dusuk olduguna dair cesitli arastirmalar
(Yazicioglu, 2010; Akkog¢, Caligkan ve Turung, 2012; Ceylan ve Uluturk, 2006;
Kog, Yazicioglu ve Hatipoglu, 2009; Babin ve Boles, 1996; Hochwarter vd., 1999;
Petty, Mcgee ve Cavender, 1984; Lopez, 1982) mevcuttur. Bu bolimde is tatmini

konusuna ayrintili olarak yer verilerek, kavramsal gergevesi ortaya konulacaktir.
7.1. Is Tatmininin Tanimi

is tatmini kavraminin tanimina geg¢meden énce tatmin kavraminin
tanimlanmasinda fayda mutalaa edilmektedir. Tark Dil Kurumu Guncel Turkge
Sézlikte tatmin kelimesi “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil

doygunluguna erme, doyum” seklinde tanimlanmistir (http://www.tdk.gov.tr/). Bu

kapsamda yola cikilacak olursa bir konu hakkinda tatmin olma durumuna

bakarken oncelikle o konu hakkinda istenilen sonucun ne oldugunun kesin olarak
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bilinmesi gerekmektedir. Cunkd tatmin olma durumunun bir kriterle kiyaslanarak
sonugclarina gore olumlu ya da olumsuz bir degerlendirme yapilabilir. Bu anlamda
bir konu hakkinda ¢ok yuksek beklentileri olan insanlarin tatmin olma dereceleri de
0 kadar zorlasacaktir. Tam tersi dlsik beklentileri olan insanlarin ise tatmin olma
dereceleri de kolaylasacaktir. Tatmin olma durumu Kisinin birgok alanda karsisina

cikabilecek bir olgudur. iste is tatmini de bunlardan birisidir.

is tatmini kavrami son zamanlarda, hem pazarlama hem de ydnetim
sureglerinde Uzerinde sikga durulan énemli bir konu haline gelmistir (Yolag, 2008).
is tatmininin literatirde bazi tanimlari bulunmaktadir. Bunlar asadida oldugu
gibidir;

En basit tanimiyla is tatmini, bireyin yaptidi is ile ilgili olarak ne kadar mutlu
oldugunun ortaya konulmasidir. Yani is tatmini, calisanin kendi acisindan
degerlendirdigi bir kavramdir ve bu kavram iginde bireyin duygu, duslnce, his ve
isinden elde ettigi tecriibeler bulunmaktadir (Erdil, Keskin, imamoglu ve Erat,
2004).

Fritzsche ve Parrish (2005) tarafindan is tatmini, genel anlamda calisanin is
tecrubelerinin degerlendiriimesi sonucunda ortaya ¢ikan duygusal bir degisken
seklinde kavramlastiriimigtir. Yani is tatmini kisinin isine karsi duygusal olarak ne

hissettigini ortaya koyan bir kavramdir.

is tatmini, kisinin is deneyimleri ya da kisi ve organizasyon arasindaki uyum
sonucunda ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve Kisinin yapmis oldugu isine karsi
aldigi olumlu tutum ve davranislardir (Ugboro ve Obeng, 2000). Bu kapsamda
Kisinin isine karsi aldigi olumlu tutum ve davraniglari is tatminini, olumsuz tutum ve

davraniglari ise is tatminsizligini ortaya c¢ikaracaktir (Gurbiz, 2011).

is tatmini, calisanin is cevresinden elde etmeye calistigi ic yatistirici ve
rahatlatici bir duygudur. Bu is gevresine isin kendisi, ¢calisma ortami, yoneticiler,
calisma arkadaslari ve érgiit organizasyonu érnek olarak gésterilebilir. is tatminin
ortaya c¢ikabilmesi igin ¢alisanin arzuladigi ile is ¢evresindeki etkilesim sonucu

ortaya cikan isteklerin birbirine uymasi gerekmektedir. Calisanin is tatmini, isten
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bekledigi ve elde ettigi odullerin karsilastirmasi sonucu ortaya konulabilir

(Yazicioglu ve Sékmen, 2007).

Hackman ve Oldham’a (1975) gore ise is tatmini, bireyin genel anlamda
isinden ve isini etkileyen temel 6zelliklerden (Ucret, is glvenligi, calisma sartlari,
terfi, sayginlik vb.) ne kadar memnun oldugunun gdstergesidir (Carikgi ve Oksay,
2004).

Tdm bu bilgiler 1siginda Luthans’a (1995) goére is tatmininin U¢ boyutu

bulunmaktadir:

> s tatmini, yapilan ise karsi bir duygusal cevaptir. Bu nedenle
gorulemez, sadece ifade edilebilir.

> s tatmini genel olarak is ile ilgili ortaya ¢ikan sonuglarin, beklentileri
karsilama durumu olarak belirtilebilir.

> is tatmini, birbirleriyle baglantili birgok tutumu da ortaya cikarir.
Bunlardan bazilari da terfi olanaklari, yonetim tarzi, Gcret, ¢calisma arkadaslari ve

benzeri tutumlardir (Yazicioglu, 2009).
7.2. is Tatmininin Onemi

Orgiitler acisindan rekabet avantaji kazanmanin bircok yolu vardir. Bu
yollarin en dnemlilerinden biri de insan kaynaklarinin etkili, verimli ve stratejik bir
sekilde kullaniimasidir. Orgiit acisindan bu avantajin sadece stratejik bir karar
olarak degil ayni zamanda stratejik kararin uygulamaya konulmasi acisindan da

yerine getiriimesi gerekmektedir (Schuler ve MacMillan, 1984).

Yirminci yazyilin ikinci yarisindan sonra daha hizli bir gelisme gosteren insan
kaynaklari yonetimi, yirminci yuzyilin ilk yarisinda sadece ¢alisanlarin 6zluk iglerini
yuruten, dosyalarini tutan ve ilgili kisilere sunan, vergi, bordro vb. faaliyetlerini
yuruten ve personel dairesi/birimi/bélimi olarak adlandirilan bir fonksiyonu
Ustlenmekteydi ki bunun tanimi da personel ydnetimiydi. 1960°h yillardan itibaren
ise personel bolimleri calisanlara ait segim, egitim, Ucretlendirme gibi

fonksiyonlari da Ustlendiler. 1980’li yillardan sonra ise personel yonetimi artik érgut
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stratejilerinin dnemli bir uygulayicisi olan insan kaynaklari yonetimi fonksiyonuna
donismeye baglamistir (Okakin ve S$akar, 2013:1). Bu degisimin en d&nemli
nedenlerinden biri kiresellesen dunyada artik érgutlerin en dnemli varliginin insan
kaynagi olmasi, galisanlara artik bir makine goézuiyle degil de o6rgutler arasi

rekabette en dnemli ve vazgecilemeyen bir kaynak olarak bakilmasidir.

Artik insan kaynaginin vazgecilemeyen bir unsur oldugu gunumizde
orgutlerin stratejik hedeflerini gergeklestirmeleri blylk oranda insan kaynaginin
etkin ve verimli kullaniimasiyla mimkin olmaktadir. insan kaynagindan elde
edilen maksimum performans otomatik olarak 6rgut performansina etki edecek ve

bu sayede 6rgut stratejik hedeflerine daha kolay ulasacaktir.

Gunumuz isletme yoéneticileri hedeflerine ulasabilmek amaciyla genel olarak
isgorenlerin performanslarini  arttirmalarini  ve maksimum verim dlzeyinde
calismalarini istemektedirler. Orgitlerde yeni yoénetim modelleri bilincine sahip
yoneticiler beklenti ve ihtiyaclan karsilanmis, motivasyonu saglanmis ve yaptigi
isten tatmin olan isgdrenlerin mutlu olacagi ve bunun sonucunda da uretkenlik ve
performanslarinin artacagini disunmektedirler (Bakan, 2009). Bu kapsamda
performansi etkileyen faktorler incelendiginde is tatmininin 6n plana ¢iktigi
gorulmektedir. Yapilan bazi arastirmalarda (Yazicioglu, 2010; Akkog, Caligkan ve
Turung, 2012; Ceylan ve Uluturk, 2006; Kog, Yazicioglu ve Hatipoglu, 2009; Babin
ve Boles, 1996; Hochwarter vd., 1999; Petty, Mcgee ve Cavender, 1984; Lopez,
1982) isgorenlerin is tatmininin performanslarina olumlu ve pozitif ydonde etki ettigi
belirlenmigstir. Yani is tatmini ylksek olan personelin performansi da artacak ve

dogal olarak orgutun verimliligi artacak ve hedeflerine ulasacaktir.

insan hayatinin énemli bir bélimini yaptigi isi olusturmaktadir. Bu yiizden
bireyin isinden duydugu tatmin yasamini da etkilemektedir (Moslem, 2015:4).
isgdrenlerin is tatmininin yiiksek olmasi durumunda, yasam tatmininin de yiiksek
olacagi cesitli arastirmalarda (Bopp, Wigley ve Eddosary, 2015; Ozyer, Irk ve
Anag, 2015; Asan ve Erenler, 2008; Ozdemir, 2015) ortaya konulmustur. isine
karsi olumlu tutum ve davranig sergileyen ve iginden mutlu olan isgdrenlerin
yasam tatminlerinin de yiiksek oldugu goriimektedir. isgdérenlerin is ortamini

degerli goérmesi, yaptiklari isi anlamli bulmasi ve kendisini geligtirici 6zellikle
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hissetmesi ile is hayatinin beklentilerini karsilamasi gibi hususlar, is tatminini

olumlu sekilde etkileyen unsurlardir (Doganer Demirtas, 2014:64).

is tatmininin bir diger yarari ise orglt icerisinde ortaya ¢ikan sorunsuz
iletisimdir. Calisanlarin is tatmininin saglanmasi halinde yodnetim ile isgdren
arasinda olumlu bir bag olusacaktir. Calisanlar da buna dayanarak kendilerini
daha iyi ifade edebileceklerdir. Kendilerine destek verilip istekleri karsilanan
calisanlar ve yoneticiler arasindaki samimi glvene bagl iliski gercevesinde de
yoneticiler de c¢alisanlari ile ilgili daha kesin bilgiler elde edecek ve sahip oldugu
insan kaynagini daha etkin ve verimli bir gekilde kullanabilecektir (Merigoz,
2015:14).

Is tatmininin yapilan bazi arastirmalarda (Can ve Soyer, 2008; Chen-Chung,
Michael ve Judith, 2009; Karen vd., 2001; How ve Greta, 2008 ) cinsiyet, calisma
ortami, alinan Ucret, calisma arkadaslari ve yoneticiler ile iligkiler, terfi olanaklari,
sosyal haklar, hizmet slresi, yas, egitim ve gelistirme vb. hususlardan etkilendigi
sonucuna varilmigtir (Hacihasanoglu ve Karaca, 2014). Bu kapsamda orgut
yoneticileri isgdrenlerinin ig tatminini saglama hususunda yukaridaki kriterleri g6z
onunde bulundurarak tedbir almasi gereken hususlari ona gore belirlemelidirler.

Bu durumda igsgdrenlerin is tatmini saglanacak ve oérgutun verimliligi artacaktir.

isgérenlerin is tatmininin ylksek olmasinin yukarida da ifade edildigi gibi
orgute birgok faydasinin oldugu acik bir sekilde ortadadir. Bu durum ile paralel
olarak is tatmini disuk olan isgorenler de sadece bireysel olarak etkilenmeyecek,
ayni zamanda Orgutsel acidan da olumsuz etkileri olacaktir. Bu kapsamda
isgdrenlerde yaptidi isi ile ilgili yetersizlik duygusu, ise gitmede isteksizlik, iste hata
yapma oraninin artmasi, yanlis kararlar verme gibi olumsuz hususlar meydana
gelebilecektir (Citak, Koldere, Unsar ve Ergin, 2008).

Ote yandan is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda tersi yonl{ bir iliskinin
oldugu yapilan bazi arastirmalarda (Yildiz, 2014; Kaya, 2010; Yazicioglu, 2009;
Maclntosh ve Doherty, 2010; Barrett ve Yates, 2002) ortaya konulmustur. Yani is
tatmini yiksek olan personelin isten ayrilma niyeti olmamakta tam tersi durumda

ise isten ayrilma niyeti artmaktadir. Bu sorun ise orgutlerin nitelikli isglcunu
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kaybetmesine ve isgucu maliyetlerinin artis gdstermesine neden olmaktadir. Bu
sebeple igletmeler, isten ayrilan personel yerine temin edilecek personel igin
harcanacak giderler ile bu kétd durumun igletmedeki diger isgorenler Uzerindeki
biraktigr olumsuz etkiler gibi sorun ve maliyetler ile karsi karsiya kalmaktadir. Tum
bu olumsuz durumlarin azaltilabilmesi amaciyla érgutler batin gabalarini isglcu
devir oranini azaltmaya yoneltmektedirler. Bu durumun 6nlenebilmesi amaciyla da
orgutler isgorenlerin ihtiyaclarini iyi bir sekilde belirleyip bu ihtiyaglari karsilamak

ve isgérenlerin is tatminini saglamak zorundadirlar (iscan ve Timuroglu, 2008).
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8. IS TATMINI iLE iLGILI MOTiIVASYON TEORILERI

Bireylerin is hayatindaki ig tatmini ya da tatminsizliginin tanimlanabilmesi
amaciyla yapilan ¢alismalarda motivasyon kavramindan yararlaniimistir (Yilmaz,
2015: 55). Motivasyon kelimesi kokenine bakilacak olursa, eski Latincede
“‘Movere” kelimesinden gelen ve “hareket etmek” anlamina gelen bir kelimedir.
Daha genel anlamiyla ise insanlarin davraniglarini yonlendiren ve belirleyen bir
harekettir (Bilge, Bal ve Gunlugor, 2015). Bu yuzden motivasyon bireyin
davraniglarini dogrudan etkileyen ve basariya ulasiimasinda direkt olarak rol alan
aktif bir gug¢ olarak goértulmektedir (Tahiroglu, 2015). Motivasyon dogrudan
g6zlemlenebilen bir olgu degildir. Gozlemlenebilen hususlar sadece davranislardir
(Kanfer, 1990). Yani bireyin motivasyonu yine bireyin gostermis oldugu davraniglar

sayesinde anlasilacaktir.

Motivasyon araglari, Kisinin degerleri farklilik gosterebileceginden bireylere
gore degisiklik gosterebilir. Bireyleri motive eden araclar, orgitsel, psiko-sosyal ve
ekonomik aracglar olabilmektedir. Kiginin dederleri motivasyon araclarini
etkilemektedir ve motivasyon araclari sayesinde ortaya ¢cikan motivasyon dizeyi
ise is tatminini etkilemektedir. Bu kapsamda bireyin yaptigi is ve calistigi ortam ile
ilgili motivasyon dizeyinin fazla olmasi, buna bagl olarak bireyin is tatmininin de
yiksek olmasini saglayacaktir. Bu durumun tersinde ise de is tatmininin disuk

olmasina hatta ig tatminsizligine yol agacaktir (Karahan, 2015: 43).

isgorenlerin  motivasyonunu etkileyen iki énemli faktér bulunmaktadir.
Bunlardan biri bireylerin basta kendi amaclari olmak Uzere maddi ve sosyal
faydalar elde etmesini saglayan i¢gsel motivasyon digeri ise bu etkenlerin disinda
kalan yani isgorenleri dis faktorlerin motive ettigi dissal motivasyondur (Memis vd.,
2015). icsel motivasyona gore bireylerin davranislarini diizenleyen dis faktdrler
degildir; calisanlar ancak yaptiklari is dolayisiyla motive olurlar. icsel motivasyon,
bireyin beceri ve yeteneklerini acida cikarma tecrtbesi seklinde degerlendirilebilir.
isgéren agisindan isin énemi, ilgi cekiciligi, zorlugu, isgorenin isteki aktifligi,
yaraticilik, sorumluluk gibi faktorler icsel motivasyon aracglarindan bazilaridir
(Dundar, Ozutku ve Tagpinar, 2007).
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icsel motivasyon bireyin (¢ ihtiyacindan dolay! kaynaklanmaktadir. Bunlarin
ilki bireyin hareketlerinin otonomi ihtiyacidir. Yani bireyin tavir ve davraniglarinin
baskalarindan etkilenmeden hiir bir sekilde ortaya koyabilme ihtiyacidir. ikincisi ise
bireyin yetenek ve etkinligini deneyim ihtiyacidir ki bireyin kendinde var olan
yetenekleri kesfedebilme ihtiyacidir. Son olarak ise sosyal iligkileri kurma
ihtiyacidir. Bu da bireyin diger insanlarla surekli iligki i¢cerisinde bulunmasindan

kaynaklanmaktadir (Pitsi, Digelidis ve Papaioannou, 2015).

Dissal motivasyon ise iki farkli boyuttan olugsmaktadir. Bunlardan birincisi
sosyal motivasyon araglari ile iligkili olup arkadagslik, yardimseverlik, amirler ve is
arkadaglari ile iligkiler gibi faktorleri icermekle birlikte bireyler arasi iligkilerin
niteligine dayanir. ikinci digsal motivasyon araci ise érgitsel araglarla iliskili olup
isgoren performansini arttirmak i¢in dérgutiin galisanlara sundugu imkanlarla
ilgilidir. Bunlar; ¢alisma ortami, Ucret terfi, is ve saglik glvencesi, ikramiye gibi
faktorleri icermektedir (Dindar, Ozutku ve Tagpinar, 2007). Mottaz (1985)In
yapti§i bir arastirmada da digsal motivasyon araclarinin is tatminini énemli

dizeyde etkiledigi ortaya konulmustur.

Tdm bu bilgiler 1s1dinda isgoérenlerin is tatminin yiksek olmasi oncelikle
isgOrenlerin motive edilmesine baglidir. Clnku isgorenlerin motive edilmesi tatmin
dizeylerinin de arttinimasinda etkilidir. Bu kapsamda is tatmini, motivasyon
surecinin son evresidir. Bireyin gosterdigi davranislar sonucunda ihtiyaglari
karsilandiginda motivasyon siureci tamamlanmis olmakta ve ihtiyaglar giderilen

calisanlar da tatmin duygusuna erismis bulunmaktadir (Basdogan, 2015: 50).

Daha c¢ok bireyin tutumlari ile 6n plana ¢ikan is tatmini, bireyin davraniglari ile
ilgili olan motivasyondan farkl olmasina ragmen, is tatmininin literatirde sistemli
bir sekilde ele alinip degerlendiriimesi ancak motivasyon kuramlariyla birlikte
ortaya ¢cikmistir. Fakat insan davraniglarinin farkh ézellikler icermesi sebebiyle tek
bir motivasyon kuraminin is tatmini ve motivasyon iligkisini bir buttin olarak ele alip
acikladigindan bahsetmek ¢ok da dodru olmaz. Bu kapsamda Maslow’un
intiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg'in Cift Faktér Teorisi, Mc Celland Ogrenilmis

intiyaclar Teorisi, Alderfer ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi, Adams’in
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Esitlik Kurami, Locke Ama¢ Kurma Teorisi, Vroom Beklenti Teorisi ve Porter —

Lawler Modeli en 6nemli motivasyon kuramlarindardir (Toker, 2007).
8.1. Kapsam Teorileri

Motivasyon teorileri esas olarak kapsam ve sureg¢ teorileri olmak Uzere ikiye
ayrilmaktadir. Kapsam teorileri temel olarak bireysel ihtiyaglara odaklanmaktadir
ve motivasyonun ortaya c¢ikis noktasi da “ihtiyacin hissedilmesi” ve “ihtiyacin
icerigidir’ (Barutgu ve Sezgin, 2012). Bir baska ifade ile kapsam teorisine gore
yoneticiler isgorenleri belirli davraniglara yodnlendiren hususlara agirlik vererek
isgorenlerden maksimum fayda saglamayi amaglamakta ve isgorenleri daha iyi bir
sekilde yonetmeyi dusunmektedirler (Mericdz, 2015:16). Baslica kapsam teorileri;
Maslow'un ihtiyaclar Hiyerarsisi, Herzberg'in Cift Faktdér Teorisi, Mc Celland
Ogrenilmis Ihtiyaclar Teorisi ve Alderfer ERG (Existence-Relatedness-Growth)

Teorisinden olusmaktadir (Barutgu ve Sezgin, 2012).
8.1.1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi

Maslow, insan ihtiyaglarinin hiyerarsik bir yapida oldugunu savunmustur.
Maslow’un piramit geklinde oOnerdigi bu yapi, en temel insan ihtiyaglarindan
baslayarak en tepedeki soyut arzulara kadar devam eder. Piramidin alt
tabakalarinda fiziksel ihtiyaglar, aidiyet ihtiyaci, glvenlik ihtiyaci, saygi ve sevgi
ihtiyaci gibi intiyaglar yer almaktadir. Ust tabakalara dogru ¢ikildiginda ise bilissel,
estetik ve kendini gerceklestirme gibi ihtiyaclarin oldugu gbéze garpmaktadir. Bu
piramide gore, Ust duzey ihtiyaglarin karsilanabilmesi igin, alt dizeydeki
ihtiyaclarin éncelikle karsilanmasi gerekmektedir (Lee ve Hanna, 2015). Asagida

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisine ait piramit yapisi gosterilmistir.
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Dogallik,
yaraticilk,
problem ¢ézme

Kendini Tanimlama

Takdir ve Saygi }
Saygi, guven, basari,

Aitlik ve Sevgi Arkadaslik, aile,

Gulvenlik - L o . -
Kigisel, is, aile, saglik, esya guvenligi

Fizyolojik . .
Yemek, su, cinsellik, uyku

Sekil 8.1. Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi (Cizek, 2012)

Yukaridaki piramitten de anlasilacagi dzere Fizyolojik ihtiyaglar; insanlarin en
temel gereksinimlerini, Glvenlik ihtiyaglari; insanlarin korunma gereksinimlerini,
Aitlik ve Sevgi ihtiyacl; insanlarin sevme ve sevilme gereksinimlerini, Saygi, Basari
intiyaci; sevme ve sevilmeden sonra insanlarin ihtiya¢c duydugu saygi, basari,
taninma, sosyal mevki ve statl gibi gereksinimleri, kendini gergeklestirme ihtiyaci
ise bireyin idealleri ve yeteneklerini gergeklestirme ihtiyacini ihtiva etmektedir
(Erturk ve Kiyak, 2011).

8.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Maslow’un teorisinin tam tersi olarak, Herzberg'in Cift Faktor Teorisi, is
tatmini ve is tatminsizligi sonuglarinin farkli nedenlerden kaynaklandigini
savunmaktadir. Herzberg'e gore is tatminsizligi hijyen faktorleri sonucunda, is
tatmini ise motivasyon faktorleri sonucunda ortaya c¢ikmaktadir (Udechukwu,

2009). Hijyen Faktorleri, isgorenler arasinda memnuniyetsizlige neden olmaktadir
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ki bu yuzden hijyen faktorlerinin yoklugu isgorenlerin performanslarini
etkilemektedir. Yeterli dizeyde olmamasi durumunda c¢alisanlar arasinda negatif
motivasyon ortaya ¢ikmaktadir. Bu faktorler; yonetici tutumlari, érgat politikasi ve
idari suregler, fiziksel ¢alisma sartlari, Ucret, bireyler arasi iligkiler, is guvencesi
gibi hususlardan olusmaktadir. Motivasyon faktorleri ise, isgérenlerin yaptiklari is
hakkinda olumlu disiinceler beslemesini saglar. isgérenlerin motive edilmesi igin
motivasyon faktorlerinin isin blinyesinde olusturulmasi sarttir. Bu faktorler isgéren
performanslarinin olumlu etkilenmesinde temel rolt Ustlenmektedir. Motivasyon
faktorleri; yapilan isin icerigi, gelisme ve ilerleme imkanlari, basari, takdir, statl ve
sorumluluktan olusmaktadir. Hijyen ve motivasyon faktorlerinden fayda elde etmek
amaciyla her iki faktériin de ayni anda uygulamaya gegcilmesi 6nem arz etmektedir
(Tanriverdi ve Sahin, 2014).

8.1.3. McClelland Ogrenilmis ihtiyaglar Teorisi

David McClelland, yukarida bahsedilen teorilerden farkh olarak, ihtiyaglarin
sonradan ogrenmeyle kazanilabilecegini savunmaktadir. McClelland Ogrenilmis
intiyaglar Teorisine gére bireyler (¢ farkl ihtiyaca binaen davranis
sergilemektedirler. Bunlar basarma, iliski kurma ve glce sahip olma ihtiyaglaridir
(Oriict, Yumusak ve Bozkir, 2006). Bagsarma ihtiyaci; genel anlamda basarili
olmak ve basarmak igin ¢aba gdstermek, surekli Ustin olma anlayisi (Erdem,
1997) ve hedefe ulagabilmek igin bilgi ve yetenek kullanma (Orlicli, Yumusak ve
Bozkir, 2006), iliski kurma ihtiyaci; bireyler arasinda samimi ve dostc¢a kurulan iligki
ihtiyaci (Erdem, 1997), sosyal iliskiler ve bir gruba dahil olma istegi (Oriicu,
Yumusak ve Bozkir, 2006), guce sahip olma ihtiyaci ise; diger bireylere bir
davranigi yaptirabilme (Erdem, 1997) ve etki altina alma ihtiyacini ifade etmektedir
(Oriicl, Yumusak ve Bozkir, 2006).

Bu teoriye godre insanlar yukarida bahsedilen ihtiyaglarin bazilarindan gesitli
zamanlarda etkilenebilir, yani bireylerin davraniglarinda etkileri hissedilebilir ancak
bu etki cesitli durumlara goére farklilik gosterebilmektedir. Bu ylizden bazi bireyler
sosyal iligskiler sayesinde motive olurken bazi bireyler ise basari ya da gug

kazanmalariyla motive olmaktadirlar (Bozkir, 2014:40).
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8.1.4. Alderfer ERG (Existence-Relatedness-Growth) Teorisi

Maslow’un gelistirmis oldugu Ihtiyaclar Hiyerarsisinin sadelestirilerek (¢
bdlim halinde yeniden didzenlenmis halidir. DlUzenleme kapsaminda; var olma,
ilgililik ve gelisim ihtiyaci seklinde ¢ temel ihtiyacin var oldugu savunulmustur. Bu
ihtiyaglardan var olma ihtiyaci; Maslow’'un 6nermig oldugu ve insanlarin temel
olarak gereksinim duyduklari fizyolojik ve gtvenlik ihtiyaclarini, ilgililik ihtiyaci;
Maslow’un aitlik ve sevgi ihtiyacini tanimlayan ve duygusal olarak hissedilen
bireysel iligki ihtiyacglarini, gelisim ihtiyaci ise; Maslow’un piramidinin en Ust
tabakasinda yer alan c¢aba gosterme, karar verme, denetleme ve kendini
gerceklestirme ihtiyacini kapsamaktadir. Bu teoride de, Maslow’un ihtiyaclar
Hiyerarsisinde oldugu gibi yukaridaki g ihtiyacin da bir hiyerarsi i¢erisinde oldugu,
bireylerin bu ihtiyaclari sirasiyla kargilamasi gerektigi, bir intiyag icindeki en ylksek
hedefin karsilanamamasi durumunda bahse konu hedefin bireyin zihninde bir yer
tutacag! savunulmaktadir (Ergal, 2015:38-39).

8.2. Sureg Teorileri

Slrec¢ teorileri, motivasyon teorilerinin ikinci kismini olusturmaktadir ve
motivasyonun “neden” ve “nasil” sorularina odaklanmaktadir (Ruthankoon and
Ogunlana, 2003). Yani diger bir tabirle sure¢ teorileri; isgoérenlerin hangi tir
amagclar tarafindan nasil ve ne sekilde motive edildigi ile ilgilidir. Bu teoride
bireylerin ihtiyaclari bireyleri davranisa yonlendiren etkenlerden sadece birisidir.
Bireylerin ihtiyacglarina ek olarak bircok digsal faktér de bireylerin davraniglarini
yonlendirmede rol oynamaktadir (Erdem, 1998). Cevresel faktorler de insanlarin
davraniglarini etkileyen dissal faktérler adi altinda ele alinmaktadir (Oriicti ve
Kanbur, 2008). Adams’in Esgitlik Teorisi, Vroom’'un Beklenti Teorisi, Porter ve
Lawlerin modeli ve Locke’nin teorisi literatirde gegen en dnemli sureg teorileri

arasindadir. (Ruthankoon and Ogunlana, 2003).
8.2.1. Adams’in Esitlik Kurami

Adams; bireylerin yagsadigi tatminsizlik ve motivasyon eksikliginin, yine

bireylerin arasindaki haksizlik kavramiyla iligkili oldugunu savunmustur (Adams,
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1965). Adams’in bu teorisi, isgorenlerin yatirrm ve kazanimlarini karsilastirip, bu
yatinm ve kazanimlar arasinda farklihk olup olmadiginin arastirimasina
dayanmaktadir. Eger isgorenlerin yatirrm ve kazanimlari arasinda bir esitsizlik s6z
konusu ise birey bu farkhliktan dolayl belirli bir davranisa yonelmektedir
(Yazicioglu ve Topaloglu, 2009). Eger bu yatirnm ve kazanimlar birbirine esit ise
isgOrenler bir adalet duygusu yagamaktadir ancak farklilik olmasi durumunda ise
bir adaletsizlik duygusu ortaya cikmaktadir. Esitlik teorisinde yatirrm olarak
bahsedilenler; igsgorenlerin tecrubeleri, kidemleri, yetenekleri, bilgi ve becerileri,
cinsiyet ve yaslari gibi hususlardir. Kazanim olarak bahsedilenler ise; terfi, lcret,

takdir, sosyal imkanlar, statii gibi hususlardir (icerli, 2010).
8.2.2. Locke Amag Kurma Teorisi

Locke ve arkadaslari yaptigi arastirmalarinda, isgorenlerin performanslari ve
motivasyonlari Uzerinde kendileri tarafindan belirlenen bir amacin etkili oldugunu
uzun yillar siren deneysel arastirmalar sonucunda savunmuslardir. Locke ve
arkadaglarina gbére amaglarin performansi ve motivasyonu etkileyen en az 4
mekanizmasi vardir. Bunlar; bireyi dikkate ve eyleme ydnlendirmek, bireyin
enerjisini caba sarfetmek suretiyle harekete gecirmek, bireyde sureklilik saglamak
ve bireyi amaglarina ulagsmak icin bazi stratejiler gelistirmeye tegvik etmektir. Bu
teoriye gbére amagclar, asagidaki durumlarda performansi ve motivasyonu

etkilemektedir:

Ortaya konulan hedeflerin sikhigi
Belirlenen hedeflerin 6zgunlugu
Yetenekler

Geribildirim

Parasal Odiiller

Katilim ve destek

Bireysel farkliliklar

YV V V V V V V V

Hedeflerin kabuli ve tercih edilmesi (Locke, Shaw, Saari and Latham,
1980)
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Bu teoriye goére ulasiimasi ylksek bir amag belirleyen bir birey, ulasiimasi
daha kolay bir amag belirleyen bir kisiye gore daha fazla performans gdsterecek
ve daha yuksek motive olacaktir. Tam tersi olarak da daha kolay amag belirleyen
bireylerin performansi ve motivasyonu dusuk olacaktir. Bu kapsamda Amag
Kurma Teorisinin ana kriteri, bireylerin belirledikleri amacglarin elde edilebilirlik

derecesi ile dogru orantilidir (Tuna ve Turk, 2006).

8.2.3. Vroom Beklenti Teorisi

Vroom tarafindan ortaya surtlen Beklenti Teorisi, bireylerin gosterdigi cesitli
davraniglar Uzerinde karar vermek amaciyla kullandiklari sireci aciklayan bir
teoridir (Chiang and Jang, 2008). Yani bireylerin beklentileri sonucunda ortaya
¢ikan davraniglarinin, yine bireylerin motivasyonunu etkileyecegini savunan bir
teoridir (Seker, 2014). Vroom’un teorisine goére, bireylerin gdstermis oldugu
basarilari, bireylerin ihtiyaglarindan degil, édullendirilmis davraniglarina istinaden
gerceklesmektedir. Buna gore basari, ddullendiriimis bir davranigin sonucudur
(Zeynel ve Carikgi, 2015). Bu teoriye gore bireyler, kendilerine gekici gelen ve
basarabileceklerine inandiklari sonuca varabilmek amaciyla ¢caba sarf ederler. Bir
davranigin gekiciligi, bireyin bu is sonucunda 6nemli bir ¢ikarin varhdinin séz
konusuna baglidir (Altinkurt, Yilmaz ve Erol, 2014).

8.2.4. Porter — Lawler Modeli

Porter ve Lawler tarafindan ortaya surtlen teori, Vroom’'um Beklenti Teorisine
bazi eklemeler sonucu ortaya ¢ikmigtir. Bu teoriye gore édulin énemi, sonuglarin
cekiciligini ortaya koymaktadir. Yani éduller temel ihtiyaglar karsiladiklari strece
dénem kazanmaktadirlar. Teoride ddiiller, igsel ve Digsal Odiiller olacak sekilde
ikiye ayrilmistir. icsel ddiller; bireyin kendi davranislari sayesinde kazanabilecegi
oduller (6rnegin; bir ¢ézim gelistirerek soruna katkida bulunmak veya fazla
calisarak bir isi bitirmek gibi), digsal dduller ise; genelde 6rgut tarafindan verilen
odullerdir (fazla Ucret almak, bireye makam odasi verilmesi, terfi almak gibi). Bu
durumda énemli olan konu, bireyin gostermis oldugu davranis sonucunda aldigi

odul ile almayi bekledigi édulln birbirine benzerligidir. Eger aldigi odul yeterli ise
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motivasyonu artacak ve mutlu olacak, degilse motivasyonu dusecek ve mutsuz

olacaktir (Cihangiroglu ve $ahin, 2010).

Ayrica Porter ve Lawler, tatmin ve performansin motivasyona esit olmadigini
savunmuglardir. Bu modele goére tatmin, performans ve motivasyon Ug¢ farkh
parametredir ve performansi ortaya ¢ikaran tatmin degil, tam tersi tatmini ortaya
cikaran performanstir. Daha 6nce ileri derecede tatminin ileri dizeyde performansi
ortaya c¢ikardigina inanilirken, Porter ve Lawler bu teorisinde; tam tersi

performansin tatmini ortaya ¢ikardigini savunmaktadirlar (ligar ve ligar, 2014).
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9. iS TATMININi ETKILEYEN FAKTORLER

Teknolojik ilerleme, kiresellesme ve bilgi birikimlerinde artig ile rekabet daha
yogun bir hale gelmis ve bu durum da drgutler ve isgorenler Uzerinde; sistemlerin,
sureclerin ve Urunlerin kesintisiz olarak geligtiriimesi ihtiyacina neden olmustur.
Surekli olarak gelisme gereksiniminin karsilanabilmesi amaciyla isgorenlerin is
tatmin seviyelerinin arttirlmasi konusu gundeme gelmis ve bununla baglantili
olarak da is tatminini etkileyen faktorlerin belilenmesinin dnemi ortaya ¢ikmigtir
(Erturk ve Kecgecioglu, 2012).

Bu kapsamda orgutlerin belirledigi stratejilere ulasabilmeleri agisindan
isgorenlerinin is tatmini seviyelerinin yiksek olmasi énemli bir husustur. Orglt
yoneticilerinin iggorenlerinin is tatminlerini etkileyen faktorler konusunda bilgi
sahibi olmalari ve 6rgut yonetiminde bu konuya yer vermeleri 6rgit basarisinin
artmasinda 6nemli rol oynamaktadir. Bu noktada is tatminini etkileyen faktorler
orgut yoneticilerinin ele almasi gereken énemli konulardan biridir (Erogluer, 2011).
isgorenlerin is tatminini etkileyen faktérler; bireysel ve orgiitsel faktérler olmak
Uzere iki grupta ele alinmaktadir ve muiteakip basliklarda aciklanmistir
(Tengilimoglu ve Yigit, 2005).

9.1. Bireysel Faktorler

isgérenlerin genetik yapisi, aile dzellikleri, deger yargilari, is tecriibesi, egitim
durumu vb. hususlar is tatmininde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bahse konu kisisel
Ozellikler her isgoreni digerlerine gére 6zgun kilmaktadir (Akinci, 2002). Bu ylizden
bireylerin ihtiyacglari ve hayattan beklentileri sahip olduklari ig tatmini seviyelerini
olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Oriici, Yumusak ve Bozkir,
2006). Literaturde is tatminini etkileyen bireysel faktorler genel olarak; yas,
cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, calisma slresi, stati ve Kisilik olarak

tanimlanmigtir (Cevik ve Korkmaz, 2014).
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9.1.1.Yas

is tatminini etkileyen bireysel faktérlerden ilki olan yas ile ilgili literatire
bakildiginda genelde U¢ sonuca variimistir. Bunlardan birincisi yasin ilerlemesi
sonucunda is tatmininin artacagi gortusidir. Yapilan bazi arastirmalarda (Sevimli
ve iscan, 2005; Naktiyok, 2002; Carrel ve Elbert, 1974; Konimitsu, 2015;) daha
ileri yaslardaki bireylerin is tatmininin daha yiiksek oldugu gorilmustir. ikinci
husus ise; is tatmini ve yas arasinda “U” seklinde bir iliski oldugudur. Yani geng ve
ileri yaslarda is tatmini ylksek, orta yaslarda ise dusuktiur (Tunacan ve Cetin,
2009). Clark (1996) tarafindan, yaslari 16 ile 60 arasinda degisen 5000 ingiliz
iscisine yapilan arastirma sonucuna gore gen¢ ve ileri yastaki iggOrenlerin ig
tatmininin yuksek, otuzlu yaglardaki isgorenlerin is tatmininin ise dustk oldugu
belirtiimistir. Son olarak ise ters “U” seklinde bir iligkinin varligidir ve bu sonuca ¢ok
az bir arastirmada rastlaniimistir. Burada ise genc¢ ve ileri yaslarda dusuk is
tatmini, orta yaslarda ise yUksek bir is tatminin varhigindan s6z edilmektedir
(Tunacan ve Cetin, 2009).

Otel igletmelerinde iggorenlerin is tatminini etkileyen faktorlerin Dogu Anadolu
bdlgesindeki bazi otellerde incelendigi bir ¢calismada, yas ve is tatmini arasinda
olumlu bir iligki tespit edilmistir. Calisma sonucuna goére yasi daha fazla olan
personelin is tatminin ylksek, geng olan personelin is tatmininin ise dlsuk oldugu

belirlenmigtir (Kaya, 2010).

Tutar (2007) tarafindan, o6rgitsel islem adaletinin, is tatmini ve o&rgutsel
baglihk Gzerindeki etkisinin Erzurum’daki devlet ve 6zel hastanelerde incelendigi
arastirmada ise yukarida aciklanan hususlardan farkli olarak; gen¢ yaslardaki
personelin is tatmininin yiksek oldugu, ilerleyen yaslarda ise is tatmininin dusuk
oldugu belirtilmistir. Bunun nedeni ise; zaman gegtikge yapilan isin dnceki
heyecani vermedigi ve monotonlastigi ayrica yashligin verdigi fiziki zorluklarin

olumsuz etkisi dolayisiyla is tatmininin dustigu seklinde agiklanmistir.

Tam bu sonuclara ragmen bazi arastirmalarda ise yas ve is tatmini arasinda
herhangi anlaml bir iliskiye rastlaniimadigi gérilmustir. Ornegin; Hong, Hamid ve

Salleh (2013) tarafindan Malezya’da bir girkette yonetici pozisyonunda olmayan
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isgorenlerin is tatmininin belirlenmesine yonelik yapilan arastirmada, yas
degigkeninin ig tatmini ile arasinda anlamli bir iligki icerisinde olmadidi, dolayisiyla

yasin is tatminini etkilemedigi sonucuna variimigtir.

9.1.2. Cinsiyet

Uygug’a (2003) goére yapilan arastirmalar sonucunda cinsiyet farklihgi;
calisma tiru, yonetim sekli, karar verebilme ve liderlik 6zellikleri agisindan farkhlik
olusturdugu ve yine erkeklerin genelde is ile ilgili hususlara, kadinlarin ise genelde
ikili iligkilere yonelik davraniglar gosterdigi degerlendiriimektedir. Cinsiyet ve is
tatmini arasinda yapilan bazi arastirmalarda cinsiyet ve is tatmini arasinda anlaml
bir iliski bulunmus olmakla birlikte, herhangi anlamli bir iligkinin tespit edilemedigi

calismalarda mevcuttur.

Karli ve Kogak (2004) tarafindan 6zel saglik ve spor merkezlerinde ¢alisan
personelin is tatmin seviyelerinin arastirlmasi sonucunda; cinsiyet degiskeni
acisindan personelin ig tatmin duzeylerinin anlamli farkhlastigi tespit edilmistir.
Erkek personelin kadin personele goére is tatminin daha ylksek oldugu
gorulmustar. Bunun sebebinin ise, kisisel beklenti ve egitim duzeyi farklihgi
olabilecegi belirtiimis, yilksek beklentilerin tatmin dlzeyinin dismesine yol actig,
dusik beklentilerin ise tatmin dizeyinin artmasini saglayabilecegi Uzerinde

durulmustur.

Negiz, Oksay ve Akman (2011) tarafindan Isparta’da kamu ve 6zel sektoérde
calisan personelin ig tatmini ve 6rgutsel baghliklarinin cinsiyete goére farkliliginin
arastirilmasi sonucunda; cinsiyetin sektorler arasinda genel olarak bir farkhlik
ortaya ¢ikarmadigi ancak Ozel sektorde calisan kadinlarin erkeklere oranla is
tatmininin daha yuksek oldugu belirtiimistir. Bu husus, kadinlarin 6zel sektdrde
daha rahat calisma ortamina sahip olmalari ve yine bu sektérde daha fazla is
imkani olmasi yonlyle aciklanmis ve 6zel sektorin kadinlara daha yiksek kariyer

hedeflerini sunuyor olmasinin da ayri bir avantaj oldugu vurgulanmistir.

Erzurum’da hastane c¢aligsanlari Uzerinde psikolojik siddet ve ig tatmini

arasindaki iliskinin incelendigi arastirmada ise, personelin cinsiyeti ile is tatmini



66

arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bu kapsamda g¢alisma sonucuna
gore cinsiyetin is tatminini etkilemedigi sonucuna variimistir (Karcioglu ve Akbas,
2010).

9.1.3. Medeni Durum

is tatminini etkileyen faktérler arasinda medeni durum bircok arastirmada
konu edilmis bir degiskendir ve genel olarak ig tatminini etkileyen bir degisken
olarak goérulmektedir. Evli olan bireylerin bekar olanlara gbére daha duzenli bir
hayata sahip oldugu g6z dnune alinirsa, bu durumun is tatminini de olumlu yénde
etkilediginden bahsedilebilir (Erigtic, 2000). Ancak literattir incelendiginde medeni
durum ve is tatmini arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmalarda cesitli sonuglarin
elde edildigi de gorulecektir. Bu ylzden is tatmini ve medeni durum arasinda

tamamen tutarh bir iliskiden s6z etmek ¢cok da mimkin olamamaktadir.

Soénmez (2014:97) tarafindan dedisim yasanan orgutlerde is tatmini ile
orgutsel baglihk arasindaki iliskinin 6zel sektorde arastinldigi bir g¢alismada;
calisanlarin is tatmini dizeyini tanimlayan i¢sel ve dissal i¢ tatmini seviyeleri ile
medeni durum arasinda anlamli bir iliski tespit edilmigtir. Buna goére evli
calisanlarin i¢csel ve digsal is tatmini seviyeleri bekar ¢alisanlara gbére daha ylksek

bulunmustur.

Ungéren ve Dogan (2010) tarafindan, bes yildizli konaklama isletmelerinde
¢alisanlarin isg tatminini etkileyen en 6nemli husususun medeni durum oldugu
belirtiimis ve bekar calisanlarin evli g¢alisanlara gore iglerinden daha memnun

olduklari tespit edilmistir.

Davran (2014:130) tarafindan, Van'da ilk ve ortaokullarda gorevli
ogretmenlerin isg tatmini ve d6rgutsel baghliklarinin arasindaki iligki incelenmistir.
Arastirma bulgularinda 6gretmenlerin medeni durumlari ile is tatmin seviyelerini
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir. Yani 6gretmenlerin ig tatmini, bireylerin

evli ya da bekar olmalarina goére farklilagsmamaktadir.
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9.1.4. Egitim Durumu

Egitim, insanlarin davraniglarinda kendi yasantisiyla, bilerek ve isteyerek
degisim olusturma yontemidir. Bir diger anlamiyla ise ortam sartlarina gére
kazanilmasi gereken bilgi ve becerileri bireysel ¢aba ile 6grenme ve bu hususlari
hayatin 6zel durumlarina gore uygulama sanatidir (Oktaylar, 2016:2). Egitim
durumu isgoérenlerin performans ve is tatminini etkilemektedir. Meslek durumu ayni
olmak kosuluyla egitim durumu ile is tatmini arasinda genel olarak olumsuz bir
iliski oldugunu ortaya koyan arastirmalar vardir (Tastan ve Tiryaki, 2008). Ancak
literatlre bakildiginda egitim durumu ve is tatmini arasinda gesitli sonuglarin da

elde edildigi gorulecektir.

Akcadag ve Ozdemirin (2005) istanbul’da 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde
calisan personelin is tatminin Odlctlmesi ile ilgili yaptiklari arastirmalarinda;
ilkdgretim, ortadgretim, yuksekodgretim ve lisansustu olmak Uzere 4 farkli egitim
durumuna sahip personelin is tatminine etkisini de calismislardir. Arastirma
sonucuna gore egitim durumu lisansustu olan personelin diger personellere gore is
tatminin yUksek oldugu tespit edilmis olup, dogrusal olarak egitim durumu arttikgca
isgOrenlerin ig tatminin de arttigini gérmuslerdir. Bu kapsamda ¢alisma sonucunda
is tatmini ve egitim durumu arasinda anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu ortaya

konulmustur.

Yelboga (2012) tarafindan, Turkiye’de otomobil sektériinde faaliyet gosteren
bir isletmede calisan iscilerin 6rgutsel adalet ve is doyumu iligkisini inceledigi
arastirmasinda, yuksekokul, Universite, ylksek lisans ve diger egitim durumuna
sahip isgorenlerden, ylUksekokul mezunu olanlarin; Universite, yliksek lisans ve
diger egitim durumuna sahip iggdrenlere gore is tatmininin daha ylksek oldugu
sonucuna variimigtir. Bu duruma goére de egitim durumu dasik personelin egitim

durumu yUksek personele gore is tatminin daha ylUksektir.

Lee, Mullins ve Cho (2016), is tatminini etkileyen faktorler ile ilgili yaptiklari
calismalarinda, egitim duzeyi ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki tespit
edememiglerdir. Bu kapsamda bu calismaya gore egitim dizeyi, is tatminini

etkilememektedir.
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9.1.5. Calisma Suresi

Literatlre bakildiginda calisma suresi ile is tatmini arasindaki iligki ile ilgili
olarak cesitli sonuclara ulasiimistir. Bazi sonuglara gore calisma suresi ile is
tatmini arasinda pozitif bir iliski s6z konusudur. Ayni meslekte ve/veya ayni
orgutteki galisanlardan galisma suresi fazla olanlarin is tatminin de ytksek oldugu
belirtiimistir (Yerlisu ve Celenk, 2008). Diger sonuca gore ise, ise yeni baslayan
bireylerin, sahip olduklari yeni isin ilgi ¢ekici ve ilging gelmesi nedeniyle anlamli
gelebilmektedir. Kisa zamanda ortaya c¢ikan is tatmininin calisanin zamanla
ilerlemesi ve gelismesi ortaya ¢ikmayinca cesareti azalmakta ve terfi imkani da
daralmaktadir ve bu yluzden daha dnceki sahip oldudu is tatmini de azalmaktadir.
Sonug olarak ¢alisma suresi arttikga is tatmini azalmaktadir (Yelboga, 2007). Son
olarak ise cgalisma slresi ve is tatmini arasinda anlamli herhangi bir iligkiye

rastlaniimayan ¢alismalar da mevcuttur.

Rukh, Choudhary ve Abbasi (2015) Pakistan’da iscilerin is tatminini etkileyen
faktorlerin analiz edildigi bir ¢alismada is tatmini ve c¢alisma silresi arasinda
anlamh bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gére galisma silresi artan

iscilerin is tatmininin de arttig1 gézlemlenmisgtir.

Cinar ve Kavlak (2009) tarafindan izmirde calisan ambulans ve acil bakim
teknikerlerinin is tatmin seviyelerinin incelenmesi sonucunda, bahse konu
personelin ¢alisma sureleri ve is tatmini dizeyleri arasinda negatif yonde bir iligki
oldugu ortaya ¢ikmistir. Yani personelin ¢calisma suresi arttikga is tatminlerinde bir

azalig oldugu tespit edilmigtir.

Chimanikire ve arkadaglari (2007) tarafindan Zimbabwe’de akademik
personelin is tatminin etkileyen faktorlere iliskin bir ¢calisma yapiimistir. Calisma
sonuclarina goére is tatmini ve calisma suresi arasinda anlaml bir iligki
bulunmamakla birlikte calisma slresi artan personelin is tatmininde azalma oldugu

gorulmastar.



69

Hunt ve Saul (1975) tarafindan erkekler ve kadinlar arasindaki yas, ¢alisma
suresi ve is tatmini arasindaki iligskinin incelendigi ¢alismada, kadin calisanlar
arasindaki calisma suresi ile is tatmini arasinda herhangi anlamli bir iliskiye
rastlaniimadigi tespit edilmistir. Ancak erkek calisanlar arasinda galisma suresi ile
is tatmini arasinda negatif bir iligkinin varligi tespit edilmistir. Yani ¢calisma suresi

arttikca is tatmininin dastigu gézlemlenmistir.

9.1.6. Statii

Statl; Max Weber tarafindan ortaya atilan bir toplumbilim terimidir. Weber'e
gére statl, en genel anlamiyla bir bireyin toplum igerisinde sahip oldugu konumdur
ve bireyin toplumsal kokeni, meslegi, egitim durumu ve yasam tarzi statinin
belirlenmesinde ana etkenlerdir (Celik, 1996). Statinin meslek durumunu da
icermesi itibariyle, is tatmini ve statl arasinda anlamli bir iligkinin varlhigindan séz
edilmektedir. Bir 6rgltte yuksek bir statliye sahip olan bir isgérenin is tatmini, daha
dusik bir statiye sahip bir isgoreninin is tatmininden daha yuUksektir. Benzer
sekilde yonetici pozisyonunda olan bireyler arasinda yapilan arastirmalarda da,
ust kademelerde olan yoneticilerin is tatmininin diger yoneticilere gdre daha

yuksek oldugu ortaya konulmustur (Cimen ve Sahin, 2000).

Hickson ve Oshagbemi (1999) tarafindan ingiltere’de Universitelerde gorevli
akademik personelin is tatminini etkileyen faktorler ile ilgili yaptiklar
calismalarinda, stati ve is tatmini arasinda olumlu bir iligkinin oldugunu
goérmuslerdir. Statlisi ylksek olan personelin is tatmininin yiksek, disik olan

personelin ise is tatminini disik oldugunu tespit etmislerdir.

Statl degiskeni, is tatminini etkileyen bir faktdr olmakla birlikte her zaman
olumlu bir etkiye sahip oldugundan séz etmek mimkiin degildir. Ornek olarak ayni
orgutte ve ayni statide bulunan isgoérenlerin, farkli Gcret, sosyal imkan vb.
hususlara sahip olmalari isgdrenler arasinda bir is tatminsizligine neden olacaktir.
DusuUk Ucret, sosyal imkan vb. hususlara sahip olan isgérenlerin is tatmini, ayni
statldeki diger ylUksek imkanlara sahip olan personelden daha disuk olacaktir
(Ozpehlivan, 2015:23).
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9.1.7. Kisilik

Kisilik is tatminin etkileyen dnemli bir faktérdir. Genel olarak daha esnek ve
kararli, kendine glvenen bir kisilige sahip olan bireylerin is tatmininin yUksek,
gercekci amaclari olmayan, cevresel sorunlarla bas edemeyen ve kati bir kisilige
sahip bireylerin ise ig tatmininin dusuk oldugu gordlmustir (Cimen ve Sahin,
2000).

Tézin, Culhaci ve Unsal (2008) tarafindan birinci basamak saglik
kurumlarinda calisan hekimlerin is tatmini seviyeleri ile ilgili yaptiklar
calismalarinda, genel olarak hekimlerin kigilik yapilari ile is tatminleri arasinda
anlamli bir iligski bulunamamigtir. Ancak cogkulu, tez canli ve aceleci bir kisilige
sahip olanlarin ig tatminin sessiz, sakin, planli ve programli bir Kigilide sahip
olanlara gbére daha dustk oldugu gézlemlenmistir. Son olarak ise bu ¢alismada,
yaptigi isin kisilik yapisina uygun oldugunu disunen hekimlerin genel is tatmininin

anlamli bir sekilde ylksek bulundugu tespit edilmistir.
9.2. Orgiitsel Faktorler

is tatminini etkileyen faktorler arasinda sadece bireysel faktérler degil,
orgitsel faktérler de etkili olmaktadir. isgérenlerin kendi kisisel dzellikleri diginda
kalan ve genellikle bireyin yaptigi is ile ilgili olan konular, bireylerin is tatminini
orgutsel yonden etkileyen faktorlerdir (Delice, 2014). Literatirde is tatminini
etkileyen orgutsel faktorler genel olarak; Ucret, isin niteligi, calisma kosullari, terfi
olanaklari, iletisim, calisma arkadaslari ile yonetim ve kararlara katilma olarak

tanimlanmistir (Demirtas, 2010; Yilmaz, 2011).
9.2.1. Ucret

Ucret kavraminin alanlara gére cesitli tanimlari bulunmaktadir. Ucret;
ekonomik anlamda emegin tutari, sosyal anlamda bireylerin gec¢imini saglayan
arag, is hukuku anlaminda ise fikri ve bedeni eylemlerin karsiligi seklinde
tanimlanabilir. Ancak hangi tanim olursa olsun Ucret isgorenlerin iglerine karsi

aldiklar tutumu belirleyen 6nemli etkenlerden biridir. Clnkl bir emek karsihgi elde
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edilen Ucret bireyin yasam tarzini da belirlediginden, bireyi ydnlendirir ve bu
yonlendirme sonucunda da tatmin ya da tatminsizlige neden olur (Gurbuz, 2007).
Bu nedenle (icret, is tatminini etkileyen énemli faktérlerden biridir. isgorenler
kazandiklari Ucret ile yonetimin kendileri hakkinda dusinceleri arasinda bir bag
kurarlar. Egder aldiklari Ucret yUksek ise yoneticilerin kendileri hakkinda iyi
dusunceleri oldugunu, duslk ise yoneticilerin kendileri hakkindaki memnuniyetsiz
olduklarini dastndrler. Bu ylzden isgorenler aldiklari Gcreti, ydnetimin dusuncesi
veya kendi beklentilerini karsilama durumlar ile dogru orantili olarak
degerlendirme neticesinde tatmin olma seviyeleri ortaya cikar ve bu seviyede

olumlu veya olumsuz tutum ve davranis sergilerler (Bakan vd., 2014).

Ozdayi (1991) tarafindan resmi ve 6zel liselerde goérevli dgretmenlerin is
tatmini dizeylerinin karsilastirimasi ile ilgili yaptidi arastirmasinda, Ucret ve is
tatmini arasinda anlamh bir iligki tespit etmigtir. Arastirma sonucuna goére gelir
dizeyi yuksek olan égretmenlerin is tatmini, gelir dizeyi dlusuk olan égretmenlerin

is tatmininden daha ylUksektir.

Jolodar’in (2011), sigorta personelinin is tatminin etkileyen faktorler ile ilgili
yaptigi arastirmasinda, Ucret ve ig tatmini arasinda olumlu bir iligkinin sonucuna
varmistir. Calisma sonucunda diusuk Ucretle ¢alisan personelin is tatminin dusuk,

yuksek Ucretle galisan personelin is tatmininin yiksek oldugu tespit edilmistir.

Akyluz ve arkadaslarinin (2011) Mugla Orman Boélge Mudurligtnde
calisanlarin is tatminin dizeylerini inceledikleri calismalarinda ¢alisanlarin en fazla
tatminsizlik duydugu faktérin dcret oldugu ve yas arttikga Ucrete badl

tatminsizliklerin basladidi tespit edilmistir.

Ozkaya, Yakin ve Ekinci'nin (2008), stres diizeylerinin calisanlarin is tatmini
tizerindeki etkisinin Celal Bayar Universitesinde gérevli personel (zerinde
incelendigi arastirmada, Ucret degiskeni ve is tatmini arasinda herhangi anlamli bir
farlihk tespit edilememistir. Ancak gelir dizeyi dusik personelin is tatmini, gelir

dizeyi yuksek personele oranla daha yiksek ¢iktigi goralmustir.
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9.2.2. isin Niteligi

isgérenlerin sahip oldugu isin niteligi, ilgi ¢cekici ve zevkli olmasi, isgérenlerin
bilgi ve becerileri ile uyum saglamasi agisindan is tatmini etkileyen diger 6nemli bir
faktordiir. Ozel bilgi ve beceri isteyen islerde calisan bireylerin is tatminin yiksek
oldugu ortaya konulmustur. isgorenlerin siirekli olarak ayni isi yapmalari
monotonluga sebebiyet verdiginden isgbrenin is tatminini olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Yapilan is ile ilgili olarak farkli g¢alisma programlari ve esnek
calisma saatleri geligtirimesi, isgoérenin yaraticilik 6zelligini ortaya ¢ikarmasi, is
zenginlestirme ve is degisikligi gibi 6zellikler is tatmini direkt olarak etkilemektedir.
Ancak isgorenlere, normalden fazla sorumluluk ve is verilmesi de tukenmislik ve
strese yok agabilmektedir. Bu ylzden is zenginlegstirme ile ilgili olarak dengeyi
saglamak 6énem arz etmektedir (iscan ve Timuroglu, 2007).

Akyuz ve arkadaslari (2011) tarafindan, Mugla Orman Boélge Mudurligunde
calisanlarin is tatminin duzeylerini inceledikleri c¢alismalarinda, isin niteligi
acisindan isgorenlerin is tatmini seviyelerinin yiksek oldugu belirlenmistir. Bunun
nedeni de, isgorenlerin yetki ve sorumluluklarinin net bir sekilde belirtiimis olmasi,
bilgi ve becerilerine uygun bir is yapiyor olmalari ve yapilan iste kendi katkilarini

gorayor olmalarina baglanmigtir.

Hinai ve Bajracharya (2014) tarafindan, ylksek ogretim kurumunda goérevli
akademik personelin is tatminin etkileyen faktorlerin incelendigi arastirmada, is
yuki ve is tatmini arasinda ¢ok gu¢lu bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Akademik
personelin kendi ilgi alanlarina giren akademik isler verilmesinin ig tatmini artirdigi

sonucuna varilmistir.
9.2.3. Calisma Kosullari

Bir igyerindeki glvenlik, saglik ve rahatlik ile ilgili hususlar o igyerinin genel
olarak c¢alisma kosullarini ifade etmektedir. Artik klresellesen dinyada
isgOrenlerin saglik ve guvenlik tedbirleri igverenler tarafindan alinmasini zorunlu
hale getirmigtir ki bu zorunluluk hem igverenlerin iggorenlere kargl sosyal

sorumlulugundan hem de isglcl  kapasitesini artirma isteginden
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kaynaklanmaktadir. Bu ylUzden isgorenlerin c¢alisma kosullari iyilestiriimeye
caligsiimaktadir. Bu iyilestirme; cevre Kkirliligi, gurultd seviyesi, zararli isinlar,
korumasiz makine vb. tehlikelerden korunmay! da igermektedir. Genel anlamda
isgOrenlerin, iyi fiziksel kosullari (1s1, 1s1k, havalandirma) olan, guraltist olmayan,
konforlu, tehlikesiz, evlerine yakin, temiz ve modern ara¢ gereglerin bulundugu
isletmeleri ¢alisma kosullari iyi olarak nitelendirdikleri isletmeler olarak
gbrmektedirler. Bunlara ek olarak igletmeler c¢alisma kosullarini iyilestirmek igin
isgorenlerine kantin, kafeterya, spor salonu, berber, terzi vb. sosyal imkanlar da

sunmaktadirlar (iscan ve Sayin, 2010).

Bacopanos ve Edgar'in (2016) is tatmininin etkileyen faktorleri inceledikleri
arastirmalarinda, is tatmini ve g¢alisma yeri arasinda herhangi anlamli bir iligki

tespit edilememistir.
9.2.4. Terfi Olanaklan

Terfi kavrami, bireyin rltbe, pozisyon, itibar ve statlistndeki bir yikselme
olarak tanimlanmaktadir. isgérenlerin bulundugu konumdan bir st konuma
gelmeleri terfi etmeleri anlamina gelmektedir. isgorenlerin terfi etmesi durumunda,
hem tatmin olmalari saglanir hem de motivasyonlarinda bir artis meydana gelir.
Ancak bir orgutte terfi politikasinin adil bir sekilde islemesi, isgorenlerin tatmin
olma seviyelerini belirlemede énemli bir faktérdir. Cunku isgorenler adil bir terfi
politikasinin varhigina inandiklari takdirde tatmin olacaklardir. isletmeler terfi eden
isgorenlerin bilgi ve becerilerinden daha fazla yararlanma sansi elde etmektedirler.
Terfi durumu, isgérenlerin bilgi ve becerileri, kapasite ve basarilarini iyilestirmeleri
adina 6nemli bir aracgtir ve daha dnceki yapilan davraniglarin bir 6dill olarak da

kullanilmaktadir (iscan ve Timuroglu, 2007).

Kisisel Ozelliklerin is tatminine etkisinin petrol endustrisideki Nijeryall
yoneticiler Gzerinde incelendigi bir arastirmada, terfi ile is tatmini arasinda olumlu
bir iliski tespit edilmistir. Arastirma sonucuna goére terfi eden bireylerin is

tatmininde bir artis gézlemlenmistir (Okpara, 2006).
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9.2.5. iletigim
iletisim, Tirk Dil Kurumunun Giincel Tirkge Sézligunde; “Duygu, disiince

veya bilgilerin akla gelebilecek her turll yolla bagkalarina aktariimasi, bildirisim,

haberlesme, komiinikasyon” olarak tanimlanmistir (http://www.tdk.gov.tr/). iletisim,

bir anlagsma bigimi ve ayni zamanda ortaya ¢ikan sorunlarin en kolay bir ¢6zim
araci olmasi itibariyle, gunlik hayattaki kullaniminin yaninda 6rgat icerisindeki
kullanimi da énem arz eden konulardan biridir. Orgiit icerisindeki etkili iletigim
sonucunda, isgdrenlerin yapmasi gereken hususlar ve yodneticilerin kendileri ile
ilgili disunceleri hakkinda bilgi sahibi olurlar ve buna goére davranis sergilerler.
Orgut igerisindeki etkili iletisim ile, yoneticiler stratejilerini daha kolay elde etme
imkani bulurlar. iletisim olmadan, isgérenler yapacaklari hakkinda bir bilgi sahibi
olamaz ve istedikleri sekilde davranis sergilemeye baglarlar ve bu da 6rgutte bir
karigikliga sebebiyet verebilir. Karisiklik durumunda, yolunda gitmeyen isler
bireyleri strese surukler ve stres ortaminda galisan isgérenler de yaptiklari isten
zevk almaz ve hata orani artar. Bu yuzden iletisim ve is tatmini arasinda olumlu bir

iliskinin varhgindan s6z edilmektedir (Bakan vd., 2014).

Valdivia ve Flores (2011) tarafindan gerceklestiriien ve gdcmenlerin ig
tatminin etkileyen faktorlerin incelendigi arastirmada, bireyler arasindaki sosyal
iligkiler ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki tespit edilememigtir. Bu kapsamda

bireyler arasindaki sosyal iligkiler is tatminini etkilememektedir.

Orgiit ici iletisimde is tatminini etkileyen boyutlarin cok uluslu ve ulusal 6lgekli
orgutsel Uzerinde karsilastirmali olarak analiz edildigi bir ¢alismada, 6rgut igi
iletisimin hangi boyutlarda is tatminine etki ettigi incelenmistir. Calisma sonuglarina
gore orgult ici iletisimin tum boyutlariyla hem ¢ok uluslu 6rgutlerin hem de ulusal
orgutlerin galisanlarinin is tatminini etkiledigi ortaya cikariimigtir. Sonug olarak
orgut ici iletisim is tatminin olumlu bir yonde etkilemektedir (Tuncer ve Tuncer,
2015).
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Gedik, Akyuz ve Batu (2009), Duzce’de orman endustri isletmelerinde
yonetici ig tatmin dizeyinin belilenmesine yonelik yaptiklari arastirmalarinda,
yoneticilerde ylksek dizeyde is tatmini tespit edilmis olup, 6Ozellikle isletme
icerisinde arkadaslk duzeyi ve iletisimin ylUksek olugunun is tatminini olumlu bir

sekilde etkiledigi belirlenmistir.

9.2.6. Calisma Arkadaslan

Bireyler, hayatlarini guzellestirmek amaciyla beraber calistii insanlarla
isbirligi yaparlar ve bu sayede hedeflerine daha kolay ulasmak isterler. Bireylerin
beraber calistidi insanlar is tatmini etkilemektedir. Gunlik yasantinin buylk
kismini isyerinde geciren bireyin calisma arkadaslari kendi yasam tarzina uygun
insanlar ise is tatmininde artis meydana gelmektedir. Takim calismasinin fazla
iligkileri geligtirme kapsaminda gaba harcamasi gerekmektedir. Egitimci personel
arasindaki arkadaslik ortaminin diger mesleklere gére daha kuvvetli oldugu
gorilmektedir. Ozellikle kamuda gorevli egitimci personele mifettis denetimi
disinda performans degerlemesi yapilmamasi, bireyler arasinda rekabetin
olusmamasina ve tum bunlarin sonucunda ise arkadaglik iligkilerinin kuvvetleri

olmasina imkan tanidigi sdylenebilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Ortadgretim 6gretmenlerinin is doyumu dizeylerinin yas, calistiklari okul tiru
ile okulun fiziksel sartlarina, okuldaki meslektaslarla iliskilerine, yenilenen
ortadgretim ders programina, Universiteye gecis sinav sistemine, hizmet ici
egitimlere katilma duUzeylerine iligkin goérUglerine goére farklihk gosterip
gOstermediginin incelendi§i arastirmada, is tatmini ve c¢alisma arkadaslar
arasinda anlaml bir iligki tespit edilmigtir. Arastirma sonucuna gére meslektaslari
ile iyi iligkiler icerisinde olan personelin ig tatminin arttigi gértiimustir (Koruklu vd.,
2013).

Tayland’da ilkokul 6gretmenlerinin is tatminin etkileyen faktorlerin incelendigi
bir ise ¢calismada, calisanlar arasindaki birlik ve beraberligin is tatminin olumlu bir

sekilde etkiledigi ortaya cikariimistir (Treputtharat ve Tayiam, 2014).
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9.2.7. YOonetim ve Kararlara Katilma

Yonetim tarzi, isgoérenlerin is tatminin etkileyen o6nemli bir faktordar.
isgérenlerin acisindan ¢cok dnemli motivasyon kaynagi olan ticretin yetersiz oldugu
orgutlerde, ydnetim tarzi ve yoneticilerin ¢ok iyi olmasl sonucunda is tatmininin
arttig1 bazi arastirmalarda ortaya ¢ikmigstir ki bu husus yonetim tarzinin is tatmini
Uzerinde ciddi bir etkiye sahip oldugunun gdstergesidir. Artik gunumuiz
orgutlerinde, isgorenleri yonetime dahil etmek verimliliklerini artirmak ve yaptiklari
isten zevk almalarini saglamak adina énemli bir konu haline gelmistir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008). Orgiitlerin gelecegini belirleyen stratejik kararlara isgdrenlerin
katihmi, kararlarin planlanmasi, hazirlanmasi ve uygulamasi agamalarindaki
basarisizlik oranini en aza indirgemektedir. isgdrenlerin kararlara katilimi
sayesinde, daha once algilanan ve Ust yonetimin verdigi kararlara zorla uyma
gereksinimi ortadan kaldirmakta ve sonug olarak isgorenlerin is tatminin artmasini
saglamaktadir (Karaman ve Altunoglu, 2007). Sonug¢ olarak is ve yonetim
sureclerinde isgorenlerin fikirlerine O6nem vermeyen, isgéren sorunlariyla
ilgilenmeyen ve ydnetim kabiliyeti dislk olan ydneticiler, isgbrenlerin is tatmininin

dismesine neden olmaktadir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).
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10. iS TATMINI VE i$ TATMINSIZLIGININ SONUGLARI

is tatmini, genel olarak bir bireyin isini sevme derecesi, is ve is gevresi ile ilgili
olarak olumlu ya da olumsuz degerlendirmeleri sonucu igine kargi aldigi
tutumlardir. Bireyin bu tutumu is tatmini seviyesine gore degismektedir. Eger
bireyin is tatmini seviyesi yuksek ise igine kargli olumlu bir tutuma sahip olacak,
tam tersi bireyin is tatmini seviyesi disuk ise isine karsi olumsuz bir tutuma sahip
olacaktir (Yildiz, 2014). Yani bireyin sahip oldugu is tatmini ya da is tatminsizligi
neticesinde cesitli sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu kapsamda muteakip basliklarda

is tatmini ve is tatminsizligi sonuglari Gzerinde durulacaktir.
10.1.is Tatmini Sonuglari

is tatmini yiiksek olan isgérenlerin moralleri de yiiksek olmaktadir ve bunun
sonucunda da islerine karsi olan katkilari da artmaktadir. isgérenlerin yiiksek
moralle ¢aligsmalari 6rgut Gzerinde cesitli olumlu etkileri beraberinde getirmektedir
(Sevimli ve iscan, 2005). Genel olarak is tatmini sonuglari; performans, érgiitsel
baglilik, drgutsel vatandaslik, 6érgute uyum saglanmasi, basari, ylksek moral

saglanmasi, verimlilik seklinde siralanabilir.
10.1.1. Performans

isletmelerin stratejik hedeflerine ulasabilmeleri, rekabet avantajini ellerinde
tutabilmeleri, maksimum etkililik ve veremlilikte bulunabilmeleri, ancak ve ancak bu
basariyr saglayabilecek en 6nemli unsurlarindan biri olan insan faktérinin
basarisi ile dogru orantiidir. isgérenlerin basarisi ise yiksek performans
gOstermeleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Bir isgorenin yiksek performansla
calismasi icin de is tatmininin ylksek olmasi gerekmektedir (Akkog, Caliskan ve
Turung, 2012). is tatminine ulasmis isgorenlerden yiiksek performans ve etkinlik
saglanmaktadir. Ote yandan isgorenlerin tatminsizlik yasamalari, psikolojik
sagliklarini etkilemekte ve sonug¢ olarak performans ve verimlilikte azalmaya

neden olmaktadir (Yazicioglu, 2010).
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Genel olarak mutlu olan isgdrenlerin verimli galisacagdi ve bunun sonucunda
da is tatmini ve performans arasinda olumlu bir iligkinin varligi hususu beklenen bir
olgudur. Yapilan bazi arastirmalara goére is tatmini ve performans arasinda pozitif
ve anlamh bir iligki tespit edilmigtir. Yani is tatmini yidksek olan personelin
performansinin da ylksek olacagl belirlenmistir. Bunun tam tersi olarak
performansi ylUksek olan personelin isg tatmininin de yuksek olacagl gorusu de
hakimdir. Sonug¢ olarak tim bu hususlar beklenilen sonuglardir. Clnkd mutlu
bireylerin motivasyonlarinin yiksek olmasi, daha ¢ok galigarak ylksek performans

elde etmeleri beklenilen bir olgudur (Akgay, 2012).
10.1.2. Orgiitsel Baghlik

isgérenlerin islerine ve érgiitiine karsi tutum ve davranislarinin olumlu olmasi
drgltten duyulan memnuniyet ve tatmin duygusunu etkilemektedir. isgdrenlerin
genel olarak is ve is ¢evresinden memnun olmalari, verimliliklerini artirmakta ve
bunun sonucunda da 6rgute karsi baglilik, kisisel basari, performans gibi olumlu
sonuglarl beraberinde getirmektedir. Yani ig tatmini ylksek olan personelin ise
karsi baghliklar artmaktadir. Bu kapsamda is tatmini ve drgutsel baglilik arasinda
anlamh ve pozitif bir iligkinin varhgindan s6z etmek mimkundur (Negiz, Oksay ve
Akman, 2011).

Orgiitsel baglilik, isgérenlerin islerini benimseme derecesidir. Orgltsel
baglihgr yuksek olan isgorenleri gudulemek, yonetmek ve 6rgltiin amaclarina
yonlendirmek daha kolay olur. isgérenlerin islerini benimsemesi, performans ve
verimliliklerini yUkselterek iglerini isteyerek ve zevkle yapabilmeleri; ancak
isgorenlerin iglerinden ekonomik, psikolojik ve sosyal doyumu saglamakla
mumkun olabilmektedir. Yani bu durum neticesinde isgorenlerin iglerinden tatmin

olduklari igin 6rgltsel bagliliklari da artmis olacaktir (Aksit Asik, 2010).
10.1.3. Orgiitsel Vatandaslik

Orgiitsel vatandaslik kelime anlami olarak, 6rgut tarafindan belirlenen is
tanimlarinda tanimlanmayan ve yerine getirilmesi zorunlu olmayan ancak

bireylerin gonullilik esasina dayall olan ve orgute faydali olan davraniglar
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seklinde tanimlanabilir. Orgutsel vatandaghigin zorunlu bir davranis olmamasi, bu
davranisin kisisel segime dayali olmasi ve davranisin yapilmamasi durumunda
herhangi bir yaptinmin olmamasi anlamina gelmektedir (Gurbiz, 2006).
Gonullulik esasina gore sergilenen davraniglarin 6rgitsel vatandaglik tanimina
girmesi icin oncelikle o6rgut, 6rgut personeli ve ydnetim kademesi acgisindan
olumluluk ifade etmesi ve diger bireyler tarafindan kabul edilebilir nitelikte olmasi

gerekmektedir (Ozdevecioglu, 2003).

Orgiitsel vatandaslik ve is tatmini kavramlari birbirleriyle etkilesim icerisinde
bulunan iki kavramdir. Yaptigi isten memnun olan yani is tatmini yuksek olan
personel, genel olarak bu memnuniyeti kendisine saglayan 6rgutine karsi érgutsel
vatandaglik davranigi goOstererek, bir nevi bu memnuniyetin karsihdini verme
ihtiyaci hissedecek ve érgiite karsi minnetini sergileyecektir. isgdrenler islerinden
duydugu memnuniyet neticesinde ¢alisma arkadaglarina, cevresine, yoneticilerine
yani genel olarak orgutline kargi olumlu davranis gdsterecektir. Sonug olarak is
tatmini seviyesine gore bireyler is arkadaslari ile daha uyumlu ¢alismasi, 6rgute
daha fazla katki saglamasi, o6rglatin kaynaklarini korumasi vb. oérgultsel

vatandaslik davranisi gergeklestirecektir (Limoncu, 2015:44-45).
10.1.4. Orgiite Uyum Saglanmasi

is tatmini yliksek olan isgérenlerin bu durumun sonucu olarak &rgltlerine
daha kolay uyum saglamasi beklenmektedir. Clnkl genel olarak yaptigi isten
memnun olan ¢alisan ayni zamanda o6rgutiune karsi da iyi duygular beslemekte ve
bunun sonucu olarak da érgiitii ile uyum igerisinde galismaktadir. isgdrenlerin
orgute karsi uyumu da verimliligi olumlu yénde etkileyen bir husustur. Cunki
orgute uyum saglayan bir isgéren 6rgit amag¢ ve araglarini daha iyi bir sekilde
benimseyerek hedeflerin elde edilmesinde o derece faydali olmaktadir. Orglite
uyum saglayan isgorenler, is yavaslatma, bolim igi dengenin bozulmasi gibi
orgute zarar verecek davraniglar sergilemezler. Bunun yani sira yonetim kademesi
ve calisanlarin beklentilerini elde etmesi sonucunda bu gruplar arasinda da uyum
saglanacak, surtisme ve g¢ekismeler en aza indirgenecek ve orgutte verimlilik ve
sureklilik saglanacaktir (Aksit Asik, 2010).
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10.1.5. Basari

Basari ve is tatmini birbiriyle etkilesimli iki kavramdir. Basarma duygusu
Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisinde de belirtildigi gibi bir ihtiyactir. Basari ise bu
ihtiyacin saglanmasina yardimci olan bir faktérdir. is tatmini ve basari iligkisinde
genel olarak U¢ gorus bulunmaktadir. Bunlardan birincisi ig tatmininin basariyi
artirdigi duslincesidir. ikincisi basarinin is tatminini sagladi§i gérisidir. Son
olarak ise basari ve ig tatminini bireylere verilen ddullerin sagladigi goérisudur.
Sonug¢ olarak basari ve is tatmini kavramlari birbirinden bagimsiz olarak
dusunudlmemesi gereken ve birbiriyle iligki icerisinde olan kavramlardir (Davran,
2014:54).

10.1.6. Yiiksek Moral Saglanmasi

is tatmini ylksek olan g¢alisanlarin ayni zamanda moralleri de yiiksek
seviyede olmaktadir. Bir 6rgutte ylksek moralle ¢alisan isgorenlerin de ¢alistiklari
isyerine olan faydalari artacagindan asagidaki olumlu etkileri gdstermeleri
beklenmektedir (Bozkir, 2014:56-57):

> lIsgérenler daha istekli calisir ve daha fazla ¢aba gésterirler,

> lIsgérenlerde disiplinli bir calisma sekli meydana gelerek is kurallarina ve
emirlere isteyerek uyarlar,

> lIsgérenler érgiit hedefleri dogrultusunda isbirligi ile gahisir,

> lsgorenlerin igyerine ve yéneticilerine olan baghhgi artar,

> Isgorenlerin devamsizlig azalir.
10.1.7. Verimlilik

is tatmini, isgorenlerin orgite baghligi, isine devamlihgi ve verimliligi
acisindan onemli bir husustur. isgdrenlerin isi yavaslatmasi, verimlililik ve
performanslarinin dismesi, disiplinsiz davraniglar gibi sorunlarin arkasinda
calisanlarin isg tatminsizliginin varhgl yadsinamaz bir gercektir. Yani diger bir
anlamda is tatminsizligi sonucu isgérenlerin verimliligi dismektedir. isgérenlerin is

tatminini olumlu ydénde etkileyen faktorlerin uygulamaya konulmasiyla birlikte
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calisanlarda verimlilik artigi elde edilebilmektedir (Demirdad, 2015:89). Sonug
olarak is tatmini ve verimlilik birbiriyle iligkili kavramlardir. is tatmini yiiksek olan

personelin ayni zamanda verimliliginde de artis beklenmektedir.
10.2. is Tatminsizligi Sonuglar

insanlar yasamlari boyunca her zaman istediklerini elde edemezler bu
yuzden ¢esitli zamanlarda kendilerini gok az ya da hig katkisi olmayan bir ortamda
bulma olasiliklari da mevcuttur. Boyle ¢calisma ortamlarinda calisanlar arasinda
huzursuzluklar ve direnmeler meydana gelmektedir. Ortaya ¢ikan bu problemler
baylUk oranda devamsizlik, isglcu devri ve isten ayrilma, is kazalari ve meslek
hastaliklari ve hizmet kalitesinde dislse neden olmaktadir. Bununla birlikte
isinden memnun olmayan isgorenlerin, isinden c¢ok is disindaki hayati ile
ilgilenmesi ve bu ylzden isine tam olarak odaklanamamasi gibi érgut agisindan

problem olan hususlari da ortaya gikmaktadir (Sevimli ve iscan, 2005).
10.2.1. Devamsizlik

Devamsizlik, isgoérenlerin g¢alisma plan ve programina gore ¢alismasi
gereken zamanlarda isyerine gelmemesi seklinde tanimlanabilir. Devamsizlik
bireyin izin ve planh yillik tatilleri disindaki igyerine gelmedigi tum zamanlardir
(Oriict ve Kaplan, 2001). Devamsizlik, glinimiiz igletmelerinde karsilasilan dnemli
sorunlardan biridir. Ayrica verimlilik ve Uretimi olumsuz bir sekilde etkilemekte ve
devamsizhigin sikhgina gore isletmeye agir maliyetler yuklemektedir (Doganer
Demirtag, 2014:80).

isgdrenlerde meydana gelen devamsizhigin tek nedeni is tatmini olmamakla
birlikte yapilan arastirmalar sonucunda devamsizlik ve is tatmini arasinda negatif
yonde anlamh bir iligkinin var oldugu ve bu nedenle is tatminsizliginin
sonuglarindan birinin de devamsizlik oldugu tespit edilmistir. Ayrica isine karsi
antipati duyan, karakter olarak alingan olan ve c¢alisma grubu igerisinde is
arkadaslari ile kaynasamayarak yalniz kalan bireylerin devamsizlia daha fazla
egdilimli olduklari belirlenmigtir. Bu tur bireyler is tatminsizligi nedeniyle kendilerine

gore cesitli bahanelerle islerine gelmeyerek devamsizlik gosterecek ve hatta daha
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iyi bir is imkani bulmalari durumunda isten bile ayrilma durumlari ortaya ¢ikacaktir
(Yiimaz, 2015:73).

10.2.2. isgiicii Devri ve isten Ayrilma

isglicti devri ve isten ayrilma kavramlari birbiriyle iligkili kavramlardir.
isgérenlerin is tatminsizligi isglici devrine neden olan énemli faktérlerden biridir.
(Doganer Demirtag, 2014:79). Isglici devri, isten ayrilmalar ve ise girigler
arasindaki iligski olarak tanimlanabilir. Bir baska deyigle isglcu devri, bir igletmede
istifa, isten c¢ikarima, terk ve ise alinma sonucunda calisanlarin sayisinda
meydana gelen degisikliktir. isten ayriima ise, bir isgdrenin isyerini terk etmesi,
cesitli nedenlerle isgbremez hale gelmesi veya isverenin calisani isten ¢ikarmasi
seklinde tanimlanabilir. isten ayriima ve isglci devri dodru orantilidir. Yani bir
orgutte isten ayrilmalar ne kadar fazla ise isglclu devri de ayni oranda
yukselmektedir. is tatmini ile birlikte bir orgutte yonetim sekli, Ucret, terfi, egitim,
yas, cinsiyet, medeni durum, performans, daha iyi is bulma gibi faktérlerde isglcu

devrini etkileyen hususlardir. (Yilmaz ve Halici, 2010).

Ucret, terfi, calisma kosullari, yonetim ve kararlara katilma gibi hususlar
isgodrenlerin beklentileri arasinda olan ve is tatminini etkileyen hususlardir. Ancak
bu faktorler isgorenler arasinda degisiklik gosterebilmektedir. Bireylerin beklentileri
ile elde ettikleri arasinda farkliliklar olmasi durumunda calisanlar isinden tatmin
olmayacak ve isi birakabilecektir. Bireylerin tatminsizligini etkileyen faktorlerin
iyilestiriimesi durumunda isten ayrilmalar azalacak ve dogal olarak isglici devrinde
diisiis meydana gelecektir (Doganer Demirtas, 2014:79). isgérenlerden en yiiksek
derece verim almak, nitelikli isgicu temin etmek ve orgitte uzun slre kalmalarini
saglamak ancak isguclu devrinin dislik olmasi durumunda mumkidn olmaktadir
(Yilmaz ve Halici, 2010).

10.2.3. is Kazalarn

is tatmini ylksek olan bireyler islerini severek ve isteyerek yapmakta ve
islerine odaklanmaktadirlar. Ancak is tatmini disuk olan isgoérenler ise buylk

oranda islerini severek ve isteyerek yapmayacak, islerine odaklanamayacak ve
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ilgisini isinden daha gok is digindaki diinyasina yoneltecektir. isine odaklanmayan
isgorenlerde ise is kazasi olasihigl diger isgorenlere gore daha fazladir. Clnku is
kazalarinin bireylerin fiziksel ve psikolojik durumlariyla ilgisi bulunmaktadir. Is
tatminsizliginin bireylerde is kazasina dogrudan yol acgtiyi sdylenemez. Ancak
monotonluk, uykusuzluk, isi beGenmeme, calisma arkadaslari ile anlasamama gibi

faktorler de is kazasina yol agmaktadir (Ergul, 2015:46).
10.2.4. Hizmet Kalitesi

Kalite kavraminin c¢esitli tanimlart  bulunmaktadir. Kalite, isletmelerin
performansi ve urettigi Grinin kalite spesifikasyonlarina uygun olmasi seklinde
tanimlanabilir. Bir bagska tanima gore Kkalite; masterilerin, isletmelerin verdigi
hizmet ve drettigi Grlinler Uzerindeki musterilerin yargisidir. Ayrica Kkaliteyi
kullanima uygunluk seklinde de tanimlamak mumkuindar. Tanimlarin hepsinde de
ortak olan husus musteri beklentileri ve ihtiyaclarinin hangi derecede karsilandigi
konusudur yani kalite kavraminda musterinin bakis acisi deder kazanmaktadir.
Hizmet kalitesi ise mugteri beklentilerini karsilayabilmek amaciyla Ustin ya da

kusursuz hizmetin verilmesidir (Okumusg ve Duygun, 2008).

Hizmet kalitesinin musterilerin beklentilerinin karsilanmasiyla orantili oldugu
disunuldigunde, musterilere iyi bir hizmet kalitesi verebilmek igin isgdrenlerin de
is tatmininin ylUksek olmasi gerekmektedir. Clnkl bireylerde is tatminsizligi
verimlilik ve performansi azaltacagindan musteri ihtiyaglarina tam olarak cevap
verilemeyecek ve hatta isinden memnun olmayan isgbrenlerin musteri ile
iligkilerinde olasi olumsuz davraniglari dolayisiyla da hizmet kalitesi disecektir
(Merigoz, 2015:42).

10.2.5. is Uyusmazliklari

isgérenlerde is tatminsizliginin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan ve calisma
yasaminda huzursuzlugu simgeleyen grev ve lokavt gibi is uyusmazliklari,
ekonomik ve sosyal bir takim etkileri nedeniyle isgdrenleri, isverenleri ve toplumu
yakindan ilgilendirmektedir. Orgitler agisindan son derece ciddi maddi kayiplara

neden olabilecek bu davraniglar genel olarak is tatminsizliginin en basta gelen
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sonuglarindan biridir. Ayrica grev ve lokavt gibi davraniglar toplum tarafindan
bilindiginden, maddi kayiplarin yani sira sosyal olarak olumsuz sonuclara da
sebebiyet verebilir. Bu yluzden igletme yoneticileri grev ve lokavta sebebiyet veren
basta Ucret ve sosyal haklar gibi faktorlerde iyilestirmelere gitmeleri, bunun
sonucunda da ekonomik ve sosyal olarak érgutin zarar gérmesine engel olmalari
ve bununla birlikte calisanlarin da is tatminin yidksek tutarak performans ve

verimliligi saglamalari gerekmektedir (Ozpehlivan, 2015:52-53).
10.2.6. Performans Diisuiklugu

isgérenlerin is faaliyetlerindeki kalite artisini saglayan en énemli faktérlerden
biri de is tatminidir. Bu ylzden o6rgutler, isgbrenlerin is tatmini artirmak igin her
tlirli cabayi géstermektedirler. Orgiitlerin is tatminin artirmaya ydnelik gdsterdikleri
cabalarin sonucunda da isgorenlerde performans ve verimlilik artisi
saglanmaktadir (Kog, Yazicioglu ve Hatipoglu, 2009). Ancak bu durumun tam
tersi olarak da is tatminsizligi yasayan isgorenlerin de performans ve
verimliliklerinde azalma meydana gelecektir. Isgérenlerin performans ve
verimliliklerinde meydana gelen dusus dogal olarak isletmelerin kalitesi, karlihgini

dusurecek ve hedeflere ulagsmasini zorlagtiracaktir (Yazicioglu, 2010).
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11. KADROLU VE TASERON GALISANLARIN iS TATMINLERINI
BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

11.1. Arastirmanin Amaci

Dis kaynak kullanimi kapsaminda tedarik¢i firmada gorevli (taseron)
personelin isg tatmin duzeyleri ile kurumun kendi (kadrolu) personelinin is tatmin
dizeyleri arasindaki farkhligin belirlenmesi ¢alismanin temel amacini
olusturmaktadir. Ayrica belirlenen tatmin dizeylerinin yas, cinsiyet, medeni durum,
calisma yili ve egitim durumu gibi demografik degiskenelere goére farkhlik gosterip

gbstermediginin belirlenmesi ¢alismanin ikincil amacini olusturmaktadir.
11.2. Aragtirmanin Onemi

Orgiitlerde yeni yénetim modelleri kapsaminda ele alinan ve sinirli
kaynaklarini en etkili sekilde kullanmak amaciyla, temel yetenekleri haricinde
kalan fonksiyonlarda dis kaynak kullanimina giden igletmelerin; kalite, maliyet
avantaj ve performans gibi hususlarda Onemli kazanimlar elde ettigi
gorulmektedir. Disg kaynak kullanimi karari ancak, igletmelerin amaglari
dogrultusunda iyi bir sekilde analiz edilmesi gereken ve dogru bir tedarikginin
secimiyle basariya ulasabilecek bir husustur. Bununla birlikte isletmeler agisindan
vazgegilemeyen kaynaklardan biri olan insan kaynaklarinin niteligi, isletmenin
amaglarini yerine getirebilmesi agisindan son derece 6nemli bir diger husustur. Bu
cercevede, isletmenin kendi bunyesinde c¢alisanlarin niteligi her ne kadar 6énemli
ise, disg kaynak kullanimi kapsaminda tedarikgi firmada calisanlarin niteligi de ayni

derecede 6nem arz etmektedir.

isletmelerin hedeflerine ulasabilmesi ve tiiketiciyi tatmin edecek mal ve
hizmetleri Uretebilmesinde isgorenlerin performanslari dnemli bir rol oynamaktadir.
Bu kapsamda hizmet igsletmelerinde personelin hizmet kalitesinin artiriimasi énemli
bir unsurdur. isgérenlerin performanslarinin arttirilmasi kapsaminda ise yiiksek is
tatmini seviyesinin 6nemli etkiye sahip oldugu literatirde yapilan arastirmalar

sonucunda ortaya konulmustur. Bu c¢ercevede, ylksek is tatminine sahip
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isgorenlerin performanslarinin yiksek oldugu (Ceylan ve Ulutirk, 2006) ve bu

sayede isletmenin de yuksek kalite ve verimlilige ulastigi sdylenebilir.

isletmeler tarafindan dis kaynak kullanimi kararinin veriimesinden itibaren
baslayan ve dis kaynagi ifade eden tedarik¢i firmanin performans
degerlendirmesine kadar devam eden suregle ilgili olarak verilecek kararlarin iyi bir
sekilde analiz edilmesi gerekmektedir. Hangi faaliyetlerde dis kaynak kullanimina
gidilecegi, tedarikci olarak secilecek firmanin hangi nitelikleri haiz olacagi gibi
hususlar, dis kaynak kullanimindan maksimum dizeyde verim alinmasi itibariyle
onem arz etmektedir. Bu baglamda tedarik¢i firmada gorevli insan kaynaginin
niteligi de goéz ardi edilemeyecek konulardan biridir. Isletmelerin faaliyet
gosterdikleri pazarlar ile ilgili olarak, sahip olduklari insan kaynaklarinin niteligi
kadar dig kaynak kullanimi kapsaminda goérevli insan kaynagdinin niteligi de
isletmelerin hedeflerine ulasmasinda bir basamak goérevi gérmesi itibariyle 6nemli
hususlar arasinda yer almaktadir. Bu gergevede isletme personelinin is tatmininin
seviyesi ne kadar 6nemli ise dis kaynak kullanimi kapsaminda tedarik¢i firmada
calisan isgorenlerin is tatmini de ayni dizeyde 6nemlidir. Clnku isletmelerin dis
kaynak kullanimindan istenilen performans ve verimin saglanmasi icin bu
faaliyetlerde gorevli isgorenlerin de is tatmininin ylksek olmasi 6nem arz
etmektedir. Tam tersi olarak duisunuldagunde ise yukarida da bahsedildigi Gzere is
tatmini disuk olan personelin performans ve verimliliginde dislis meydana
gelecek, dusuk performans ve verimlilik ile faaliyet gosteren dis kaynak kullanimi
ise igletmelerin amaglari dogrultusunda hizmet etmemis olacaktir. Bu baglamda
taseron personelin is tatmininin kadrolu personelle karsilastirilarak hangi seviyede
oldugunun tespit edilmesi ve buna goére gerekli onlemler alinmasi 6énem arz

etmektedir.

Ayrica konu ile ilgili olarak literatlirde cesitli sektdrlerde bazi ¢alismalar
yapiimigs olmasina ragmen saglik sektdérinde bu tar bir c¢alismaya
rastlaniimamigtir. Bu ¢ercevede bu calismanin, yukarida belirtilen hususlara ilave

bu acidan da literatire katki saglayacagi degerlendiriimektedir.

Bu kapsamda bu calismada, kadrolu ve taseron personelin is tatmini

seviyeleri incelenerek birbirleri ile anlaml olarak farklilik gosterip gostermedigi
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arastinlmis ve ayrica ig tatmini ortalamalarinin demografik degiskenlere gore
farklilk gosterip gostermedigi incelenmigtir. Dig kaynak kullanimindan saglanan
faydayr maksimuma getirmek amaciyla taseron personelin is tatmininin
arttinlmasina yonelik gérias ve onerilerde bulunulmus ayrica kadrolu personel ile

ilgili iyilestirmelere de yer verilmistir.
11.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada kadrolu ve taseron personelin is tatmini dizeyleri arasindaki fark
incelendiginden, tarama modellerinden iliskisel tarama modeli kullaniimistir.
“Tarama modelleri gecmiste ya da gunumuizde mevcut olan bir durumu oldugu
sekilde betimlemeyi amaglayan arastirma yaklasimlaridir” (Aktay ve Eksi, 2009).
iliskisel tarama modeli ise, iki veya daha fazla sayidaki degisken arasindaki
degisim varh@ini ve/veya derecesini tespit etmeyi hedefleyen bir arastirma
modelidir. iliskisel tarama modeli, korelasyon ve karsilastirma tiirii olmak lzere iki
tard bulunmaktadir. Korelasyon tirl arastirma modelinde degiskenler arasindaki
degisim ve iligkinin varhgi incelenirken; karsilastirma tart arastirma modelinde ise
bagimsiz degiskene gobre gruplar olusturulur ve gruplar arasinda bagimli
degiskene gore farklilik olup olmadigi arastirilir (Gengtirk ve Memis, 2010). Bu
kapsamda, arastirmada iliskisel tarama modellerinden karsilastirma tirt arastirma

modeli uygulanmistir. Arastirma modeli asagdidaki sekilde belirtilmistir;
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YAS
CINSIYET _ __
KADROLU iS TATMINI
MEDENi DURUM . -
CALISMA YILI
EGITIM DURUMU Y
TASERON iS TATMINi
CALISMA SEKLI
UNVAN

Sekil 11.1. Arastirmanin modeli

Arastirmanin modeli kapsaminda hazirlanan hipotezler agagida belirtilmistir;

H.;: Kadrolu iggoérenlerin ig tatmini ortalamasi taseron iggorenlerin is tatmini

ortalamasina gore anlamli olarak farklilagmaktadir.

H,: Kadrolu isgorenlerin is tatmini ortalamasi, yas dediskenine gobre anlamli

olarak farkhlasmaktadir.

Hs: Kadrolu iggdrenlerin is tatmini ortalamasi, cinsiyet degiskenine gore anlaml

olarak farkhlasmaktadir.

H,:  Kadrolu iggérenlerin is tatmini ortalamasi, medeni durum degiskenine gore

anlaml olarak farkhlagmaktadir.

Hs: Kadrolu isgdrenlerin is tatmini ortalamasi, calisma yili degiskenine gore

anlaml olarak farkhlagmaktadir.

He: Kadrolu iggorenlerin is tatmini ortalamasi, egitim durumu degiskenine gore

anlaml olarak farkhlagmaktadir.
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H,: Kadrolu isgérenlerin is tatmini ortalamasi, unvan degiskenine goére anlaml

olarak farkhlagsmaktadir.

Hs: Taseron isgdrenlerin is tatmini ortalamasi, yas dediskenine gobre anlaml

olarak farkhlasmaktadir.

Ho: Taseron isgorenlerin is tatmini ortalamasi, cinsiyet degiskenine goére anlamli

olarak farkhlagsmaktadir.

Hi: Taseron isgorenlerin is tatmini ortalamasi, medeni durum degiskenine goére

anlamh olarak farkhlagmaktadir.

H:«: Taseron isgorenlerin is tatmini ortalamasi, calisma yili degiskenine goére

anlaml olarak farkhlagsmaktadir.

H.: Taseron isgorenlerin is tatmini ortalamasi, egitim durumu dediskenine gore

anlaml olarak farkhlagmaktadir.

His: Taseron iggodrenlerin is tatmini ortalamasi, unvan degiskenine gére anlamli

olarak farkhlasmaktadir.

11.4.Evren ve Orneklem

Evren (population-universe), yapilan arastirma sonuglarinin genellenmek
istendigi gercek ya da hipotetik insan, olay veya nesnelerin butininu olusturur.
Orneklem ise, belli bir evrene ait gesitli sayida birimlerinin segilmesiyle olusan
evrenin temsilcisi bir birimidir (Balci, 2013;96). Bu arastirmanin evrenini, Yalova
ilinde bir kamu hastanesinde gorevli 686 kadrolu ve 344 taseron personel olmak
Uzere toplam 1030 calisan olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda zaman
kisithligi  nedeniyle evreni olusturan tum personele ulasilamayacagindan,
drneklem alma yoluna gidilmistir. Orneklem capinin belirlenmesinde Yemane’nin
sosyal bilimler i¢in gelistirmis oldugu formadl kullaniimis olup drneklem ¢api 380
olarak belirlenmistir. Orneklem grubunun seciminde kolayda &rneklem yéntemi

kullanilmistir. Bu o6rneklemeye goére, her birim dérnekleme secilmede esit ve
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bagimsizdir. Esgitlik, birimlerin 6rnekleme girmede esit sansa sahip oldugunu;
bagimsizlk, birimler hakkindaki kararlarin ayr oldugunu ifade eder (Balci, 2013;
99). Bu drnekleme gore, 6rneklem sayisinin belirlenmesinde asagidaki formulden
yararlaniimistir (Yamane, 2001:116’dan aktaran Kog ve Yazicioglu, 2011):

_ N.z%pgq
" N.d? +z2.p.q

n
Yukaridaki formule gore;

n = Ornek gapini,

N = Evreni,

Z = Normal dagilim Cizelge degerini,

d = Duyarlihgi (hata payini),

p.q = Arastirmaya konu olan 6zellikleri tasiyan bireylerin ylzdesini ifade

etmektedir.

Bu cercevede evrenin 1030, hata payinin 0,05, hata payina gore z
degerinin 1,96, p.q degerinin 0,25 oldugu géz Onlne alindiginda, arastirma igin

minimum dérneklem sayisinin yaklasik 380 oldugu gorulmustur.

Sonug olarak arastirma kapsaminda isgoOrenlere 502 anket formu
doldurtulmustur.

11.5. Sinirhiiklar

Bu arastirma, muhtelif sinirhliklarin varligi géz 6nunde bulundurularak
gerceklestiriimistir. Arastirma alani; veri elde etme kolaylidi, zaman ve maliyet
kisithgr nedeniyle; Yalova ilindeki bir kamu hastanesinde gorevli personel olarak
sinirlandinimistir.  Arastirmada sonucunda ortaya c¢ikan veriler, arastirmada

kullanilan veri toplama araci ile sinirlidir.
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11.6.Veri Toplama Araglari

Arastirma kapsaminda veri toplama araclari ile ilgili olarak birincil ve ikincil
verilerden yararlanilmistir. Birincil (orijinal) veriler; kaynak ile arastirmaci arasinda
araci veya aracilarin bulunmadigi, arastirilan konuyla ilgili kaynaga fiziksel olarak
en yakin durumlarda elde edilen verilerdir. ikincil (orijinal olmayan) veriler ise,
birincil verilerden faydalanarak elde edilmis verilerdir (Balci, 2013;147). Bu
cercevede ikincil veriler kapsaminda, literatirde mevcut dis kaynak kullanimi ve is
tatmini ile ilgili calismalari iceren kaynaklardan yararlaniimistir. ikincil veriler
kapsaminda literatirdeki yerli ve yabanci kaynaklara, katiphane ile internet veri
tabanlari aracihgi ile ulagiimigtir. Birincil verilerin elde edilmesi kapsaminda ise
orneklem grubundan arastirmada ihtiyag duyulan verilerin toplanmasinda anket

formu kullaniimigtir. Anket formu begsli likert dlgeginde hazirlanmistir.

Arastirmada, Minnesota is Tatmin Olgeginin (Minnesota Satisfaction
Quastionnaire-MSQ) kisa formu kullaniimigtir. Minnesota Is Tatmin Olgegi, Weiss
ve arkadaslari (1967) tarafindan geligtiriimistir. Olgek, Ingilizceden Turkgeye
Hacettepe Universitesinden Deniz ve Giliz GOKCORA (1985) tarafindan
cevrilmis ve dilbilimciler tarafindan kontrol edilen bu g¢evirinin uygulanmasi uygun
gorulmustir. Olgekte ic ve gevre kosullarina ait 20 madde yer almaktadir ve is
tatmininin ve tatminsizliginin bireysel profili ortaya koyulabilmektedir. Buna gore is
tatmini ya da tatminsizligine neden olan hususlar tespit edilebilecedinden, cesitli

Onerilerde de bulunabilmektedir (Yazicioglu ve Sékmen, 2007).

Anket iki bolumden olugsmaktadir. Birinci bélimde galiganlara ait demografik
degiskenlerin tespit edilebilmesi amaciyla yas, cinsiyet, medeni durum, calisma
yili, egditim durumu, c¢alisma sekli ve g¢alisma unvanina iligkin sorulara yer
verilmistir. Anketin ikinci bélimuande besli likert tipi dlgek seklinde yer alan 20
soruluk Minnesota i Tatmini dlgegine yer verilmistir. is tatminini dlgmeye yénelik
sorular igerisinde; Ucret, terfi, yonetim, ahlaki deger, degisiklik imkani, teknik
yardim, icra edilen faaliyetler, yaraticilik, otorite, yeteneklerden yararlanma, 6rgit
politikalari, bagimsizlik, guvenlik, galisma kosullari, is arkadaglari iliskileri, statd,
taninma, basarma, sorumluluk ve sosyal hizmetler hususlari yer almaktadir
(Toker, 2007).
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Begli Likert tipi Olcek seklinde uygulanan ankette, “Hi¢ Tatmin Edici Degil”
secenegi 1, “Tatmin Edici Degil” secenegdi 2, “Ne Tatmin Edici Ne Degil” secenegi
3, “Tatmin Edici” segenedi 4, “Cok Tatmin Edici” segenegi 5 olacak sekilde ankette

belirtiimistir. Verilen analiz galigmalarinda da bu rakamlar dikkate alinmistir.

Anket formlari ylz ylze gorusme yoOntemi ile toplamda 502 personele

doldurtulmustur.

11.7.Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler, istatistiksel bir paket programi
kullanilarak %95 guven araliginda analiz edilmistir. Yapilacak analizlerle ilgili
olarak, parametrik ya da parametrik olmayan testlerden hangisi ile devam
edileceginin tespit edilmesi amaciyla normallik analizi yapiimistir. Normallik testi
sonuglarina gore; garpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5/-1,5 araliginda yer almasi
nedeniyle verilerin normal dagihm gosterdigi tespit edilmis ve bu dogrultuda
verilerin analizine parametrik testler ile devam edilmis ve parametrik testlerden
T-testi ve Anova testi analizleri kullaniimigtir. Normallik dagilim testi sonuclari

Cizelge 11.1°de belirtilmistir.

Cizelge 11.1. Normallik dagihm testi.

istatistik Standart Sapma
Ortalama 2,7540 ,04391
Carpiklik -,230 ,146
Basiklik -,314 ,292

Arastirmaya katillan personelin verdigi cevaplarin dogrulugunun teyit
edilebilmesi amaciyla glvenirlik analizi yapiimistir. Gavenilirlik analizi kapsaminda
Cronbach’s Alpha degerinin 0 ile 1 arahdinda yer aldigi, 1’e yaklastikga olgegin
guvenilirliginin arttigr ve genel olarak 0,40’dan kuguk ise ol¢cedin guvenilir olmadigi,
0,40 ile 0,60 arasinda ise olcegin dusuk guvenilirlikte oldugu, 0,60 ile 0,80
arasinda ise olgegin guvenilir oldugu, 0,80’den blyuk ise odlgegin ylksek dizeyde
glvenilir oldugu degerlendirimektedir (Kubilay Ozel, 2015:42). Minnesota Is
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Tatmini dlgceginde yer alan 20 soruluk ifadeye ait glvenilirlik analizi sonuglarina
gore Cronbach’s Alpha degerinin 0,914 oldugu tespit edilmistir. Bu gergevede
arastirma sonuglarinin oldukga guvenilir oldugu gorulmektedir. Guvenilirlik testi

sonucu Cizelge 11.2'de belirtilmistir.

Cizelge 11.2. Glvenilirlik analizi.

Cronbach's Alpha Madde Sayisi
,914 20

Minnesota Iis Tatmini Olgegi

11.8. Bulgular ve Yorum

11.8.1. Arastirmaya Katilan Personelin Demografik Ozelliklerine iliskin

Bulgular

Cizelge 11.3. isgérenlerin yaslarina goére dagilimlar

YAS KiSi SAYISI %
20-25 49 9,8
26-30 74 14,7
31-35 110 21,9
36-40 131 26,1
41 ve Uzeri 138 27,5
Toplam 502 100

Cizelge 11.3’e gore arastirmaya katilanlarin %9,8'i 20-25 yas aralhidinda,
%14,7’si 26-30 yas araliginda, %21,9’u 31-35 yas araliginda, %26,1’i 36-40 yas
araliginda, %?27,5’i ise 41 ve Uzeri yagta yer almaktadir. Aragtirmaya katilan

personelin genellikle orta ve ileri yasta oldugu gorialmektedir.
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Cizelge 11.4. isgdrenlerin cinsiyetlerine gore dagilimlari

CINSIYET KiSI SAYISI %
Kadin 334 66,5
Erkek 168 33,5

Toplam 502 100

Cizelge 11.4’e gore arastirmaya katillan personelin %66,5'ini kadinlar,
%33,5’ini ise erkekler olusturmaktadir. Kadin personelin erkek personele oranla

yaklasik iki kati oldugu goriimektedir.

Cizelge 11.5. isgérenlerin medeni durumlarina gére dagilimlari

MEDENI DURUM KiSi SAYISI %
Evli 338 67,3
Bekar 164 32,7
Toplam 502 100

Cizelge 11.5 incelendiginde arastirmaya katilanlarin %67,3'Unu evli,
%32,7’sini ise bekar oldugu gorilmektedir. Arastirmaya katilan personelin orta ve

ileri yaslarda olmasi munasebetiyle evli personelin daha fazla oldugu

degerlendiriimektedir.

Cizelge 11.6. isgdrenlerin ¢alisma yilina gére dagilimlari

CALISMA YILI KiSi SAYISI %
0-1yil 57 11,4
2-5 yil 127 25,3
6-10 yil 104 20,7
11-15 yil 88 17,5

16 yil ve Uzeri 126 25,1
Toplam 502 100
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Cizelge 11.6'da arastirmaya katilan personelin calisma yilina gore dagilimlari
incelendiginde; %11,4’'Gnin 0-1 yil arasinda, %25,3’Unin 2-5 yil arasinda,
%20, 7’sinin 6-10 yiIl arasinda, %17,5’inin 11-15 yil arasinda, %25,1’inin ise 16 yil

ve Uzerinde c¢alistigi gorilmektedir.

Cizelge 11.7. isgdrenlerin egitim durumuna gére dagilimlari

EGITIM DURUMU KiSi SAYISI %
iIkégretim 73 14,5
Lise 117 23,3
On Lisans 154 30,7
Lisans 129 25,7
Lisans Ust 29 5,8
Toplam 502 100

Cizelge 11.7’ye gore arastirmaya katilanlarin %14,5'inin ilk6gretim mezunu
oldugu, %23,3’Gnun lise mezunu oldugu, %30,7’sinin 6n lisans mezunu oldugu,
%25,7’sinin lisans mezunu oldugu ve %5,8inin lisanslsti mezunu oldugu
gérilmektedir. ilkégretim mezunu olan personelin tamami taseron personelden

olusmaktadir.

Cizelge 11.8. isgdrenlerin calisma sekline gére dagilimlari

CALISMA SEKLI KiSi SAYISI %

Kadrolu Personel 266 53

Taseron Personel 236 47
Toplam 502 100

Cizelge 11.8'e gore arastirmaya katilanlarin %53’Unl kadrolu personel,

%47’sini ise taseron personel olusturmaktadir.

Cizelge 11.9. Verilen cevaplar sonucunda isgérenlerin is tatmini ortalamasi

KiSI SAYISI IS TATMINI ORTALAMASI

502 2,7540
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Cizelge 11.9’a gore arastirmaya katilan 502 iggdrenin ankete verdigi cevaplar
dogrultusunda is tatmini ortalamalarinin 2,7540 oldugu tespit edilmistir. Bu
cercevede calisanlarin genel olarak disuk seviyede bir is tatminine sahip oldugu

soylenebilir.
11.8.2.  Kadrolu Personele iliskin Bulgular

Cizelge 11.10. isgérenlerin yaslarina gore dagilimlari

YAS KISI SAYISI %
20-25 28 10,5
26-30 22 8,3
31-35 56 21,1
36-40 74 27,8
41 ve Uzeri 86 32,3
Toplam 266 100

Cizelge 11.10’a gore arastirmaya katilanlarin %10,5’i 20-25 yas araliginda,
%8,3'0 26-30 yas araliginda, %21,1’'i 31-35 yas araliginda, %27,8'i 36-40 yas
araliginda, %32,3'U ise 41 ve Uzeri yasta yer almaktadir. Arastirmaya katilan

personelin genellikle orta ve ileri yasta oldugu goriulmektedir.

Cizelge 11.11. igsgorenlerin cinsiyetlerine gére dagilimlari

CINSIYET KiSi SAYISI %
Kadin 190 71,4
Erkek 76 28,6

Toplam 266 100

Cizelge 11.11’e gore arastirmaya katillan personelin %71,4’GnU kadinlar,
%28,6’sInI ise erkekler olusturmaktadir. Kadin personelin erkek personele oranla
iki buguk kati oldugu goérulmektedir. Bunun nedeni ise, saglik sektérinde genel
olarak kadin personelin sayisinin fazla olmasi ve ayrica ankete katilan kadrolu

personelin cogunlugunu kadin hemsirelerin olusturmasi seklinde agiklanabilir.
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Cizelge 11.12. isgérenlerin medeni durumlarina gore dagilimlari

MEDENI DURUM KiSI SAYISI %
Evii 194 72,9
Bekar 72 27 .1
Toplam 266 100

Cizelge 11.12 incelendiginde arastirmaya katilanlarin %72,9’unun evli,
%27,71’inin ise bekar oldugu gorulmektedir. Arastirmaya katilan personelin orta ve
ileri yaslarda olmasi minasebetiyle evli personelin daha fazla oldugu

degerlendiriimektedir.

Cizelge 11.13. igsgorenlerin galisma yilina gére dagilimlari

CALISMA YILI KISl SAYISI %
0-1yi 18 6,8
2-5yil 20 7,5
6-10 yil 42 15,8
11-15 yil 72 271

16 yil ve Uzeri 114 42.9
Toplam 266 100

Cizelge 11.13te arastirmaya katilan personelin c¢alisma vyilina gore
dagilimlari incelendiginde; %6,8’inin 0-1 yil arasinda, %7,5’inin 2-5 yil arasinda,
%15,8’inin 6-10 yiIl arasinda, %27,1’'inin 11-15 yil arasinda, %42,9'unun ise 16 yil
ve Uzerinde calistigi gortlmektedir. Buna goére arastirmaya katilanlarin buylk

cogunlugunun fazla galisma yilina sahip oldugu gértlmektedir.
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Cizelge 11.14. isgérenlerin egitim durumuna gére dagilimlari

EGITIM DURUMU KiSi SAYISI %
iIkégretim 0 0
Lise 28 10,5
On Lisans 108 40,6
Lisans 102 38,3
Lisans Ust 28 10,5
Toplam 266 100

Cizelge 11.14’e gore arastirmaya katilanlarin %10,5’inin lise mezunu oldugu,
%40,6’sinin 6n lisans mezunu oldugu, %38,3’Unun lisans mezunu oldugu ve
%10,5’inin lisansusti mezunu oldugu gorulmektedir. Arastirmaya katilan kadrolu
personelden ilkdgretim mezunu olan bulunmamaktadir. Kadrolu personelin
unvanlarina goére incelenmesi sonucunda bu kadrolarda go6revlendirilecek
personelin en az lise mezunu olmasi gerektigi anlagiimaktadir. ilkégretim mezunu

olan personelin tamami tageron personelden olugsmaktadir.

Cizelge 11.15. igsgorenlerin unvanlarina gére dagilimlari

UNVAN KISI SAYISI %
Doktor 32 12
Hemsire 150 56,4
Ebe 26 9,8
Dig.Sag.Per. 52 19,5
Sag.Per.Harici 6 2,3
Toplam 266 100

Cizelge 11.15’e gore arastirmaya katilanlarin %12’sini doktorlar, %56,4’0Unu
hemsireler, %9,8ini ebeler, %19,5’ini diger sagdlik personeli, %2,3’Unl ise saglk
personeli harici personel olugturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin  buydk
bolimund, kurumda galisan sayisinin fazla olmasi ve arastirmaya katilma oraninin
yuksek olmasi nedeniyle hemsireler olugturmaktadir. Kurumda g¢alisan sayisinin
¢ok fazla olmamasi ve arastirmaya katilma oraninin disuk olmasi nedeniyle,

arastirmaya katilan doktor sayisinin az oldugu goértlmektedir. Diger sadglik
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personeli olarak ifade edilen grup; doktor, hemsire, ebe haricinde gérev yapan

rontgen, laboratuar, anestezi teknikeri, fizyoterapist, diyetisyen personeli

olusturmaktadir. Saglik personeli harici olarak ifade edilen grup ise saglik
personeli olmayip genel idari hizmetler, yardimci hizmetler, teknik hizmetler ve din

hizmetleri olarak gorev yapan personeli olusturmaktadir.

Cizelge 11.16. Verilen cevaplar sonucunda iggorenlerin ig tatmini ortalamasi

KiSi SAYISI IS TATMINI ORTALAMASI

266 2,7613

Cizelge 11.16’ya goére arastirmaya katilan 266 kadrolu isgorenin ankete
verdigi cevaplar dogrultusunda is tatmini ortalamalarinin 2,7613 oldugu tespit
edilmistir. Bu gergevede c¢alisanlarin genel olarak digsuk seviyede bir is tatminine
sahip oldugu soylenebilir. Kadrolu personelin is tatmini ortalamasi, yukarida
belirtildigi Uzere arastirmaya katilan tum personelin is tatmini ortalamasi olan

2,7540 ile hemen hemen ayni seviyede oldugu da dikkat cekmektedir.

Cizelge 11.17. Arastirmaya katilan kadrolu personelin verdikleri cevaplara gore

dagilimlari
Hic Tatmin Ne Tatmin Tatmin Cok
Tatmin Edici Edici Ne Edici Tatmin Toplam
Edici Degil Degil Degil Edici
N % N % N % N % N % N %
Yapilan Isin Beni Her
Zaman Mesgul 58 | 21,8 | 34 | 12,8 | 82 |30,8| 80 (30,1 | 12 | 45 | 266 | 100
Etmesi
pagimstz Galsma | 66 | 248 | 72 |27,1| 46 | 17,3 | 66 | 24,8 | 16 | 6 | 266 | 100
mkaninin Olmasi
Ara sira degisik
seyler yapabilme 70 | 26,3 | 64 [241]| 70 | 26,3 | 44 | 165 | 18 | 6,8 | 266 | 100
sansinin olmasi
Toplumda “saygin
kisi” olma sansini 82 |30,8| 38 |143| 64 | 241 | 72 (271 | 10 | 3,8 | 266 | 100
vermesi bakimindan
Yoneticinin emrindeki
kisileri iyi ydnetmesi 94 | 353 | 58 [218| 5 |211| 52 | 195 | 6 2,3 | 266 | 100
acisindan
Yoneticinin karar
verme yetenegi 80 |30,1| 50 (188 | 74 | 278 | 5 | 211 | 6 2,3 | 266 | 100
bakimindan




100

Vicdani sorumluluk
tasima sansini bana
vermesi bakimindan

24

18

6,8

64

241

112

42,1

48

18

266

100

Bana garanti bir
gelecek saglamasi
bakimindan

26

9,8

26

9,8

72

271

106

39,8

36

13,5

266

100

Baskalari i¢in bir
seyler yapabildigini
hissetme agisindan

12

4,5

14

53

28

10,5

148

55,6

64

241

266

100

Kigileri yonlendirmek
icin firsat verme
acisindan

30

11,3

42

15,8

92

34,6

98

36,8

1,5

266

100

Kendini yeteneklerini
kullanma sansi
olmasi agisindan

32

12

28

10,5

86

32,3

100

37,6

20

7,5

266

100

isle ilgili kararlarin
uygulanmaya
konulmasi agisindan

32

12

60

22,6

106

39,8

62

23,3

2,3

266

100

Yapilan is
kargiliginda alinan
Ucret acisindan

80

30,1

62

23,3

74

27,8

46

17,3

1,5

266

100

Terfi imkani olmasi
acisindan

108

40,6

62

23,3

64

241

30

11,3

0,8

266

100

Kendi fikir ve
kanaatlerini rahat
kullanma serbestligi
vermesi agisindan

84

31,6

66

24,8

74

27,8

38

14,3

1,5

266

100

isi yaparken kendi
yontemlerini
kullanma serbestligi
agisindan

54

20,3

48

18

88

33,1

62

23,3

14

53

266

100

Calisma sartlari
agisindan

78

29,3

78

29,3

78

29,3

30

11,3

0,8

266

100

Calisma
arkadaslarinin
birbirleri ile
anlasabilmeleri
agisindan

24

38

14,3

78

29,3

104

39,1

22

8,3

266

100

Yapilan igin takdir
edilip edilmemesi
acisindan

94

35,3

76

28,6

66

24,8

26

9,8

1,5

266

100

Yapilan is
karsiliginda duyulan
basari hissi
agisindan

46

17,3

42

15,8

68

25,6

94

35,3

16

266

100

Cizelge 11.17'ye gbre calisanlarin is tatmini seviyelerinin dusik oldugu

ifadelere bakildiginda, “yapilan isin takdir edilip edilmemesi agisindan” ¢alisanlarin

%63,9 oraninda tatmin olmadi§i gértlmektedir. insanlari mutlu etmenin zor oldugu

saglik sektortinde calisiyor olmanin verdigi zorluktan dolay! personelin is tatminin

disuk oldugu degerlendiriimektedir. “Terfi imkani olmasi agisindan” isgorenlerin

yine %63,9’unun tatmin olmadigi goértulmektedir. Caliganlarin kisitli bir terfi imkani

olmasi nedeniyle bdyle bir sonucun ciktigi degerlendiriimektedir. isgorenlerin is
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tatminin disik oldugu bir bagka husus ise galisma sartlaridir. Ozellikle doktor,
hemsire ve ebelerin basta ndbet sistemi olmak Uzere ¢ok yogun bir tempo ile
calisiyor olmasinin bu hususta etkili oldugu degerlendiriimektedir. “Y6neticinin
emrindeki Kigileri iyi yonetmesi agisindan” galigsanlarin %57,1’inin tatmin olmadigi
gorulmektedir. Bu husus; sorumlu hekim, sorumlu hemsire, bolim sefi,
bashemsire, bashekim gibi ¢alisanlarin amiri pozisyonunda olan ydneticilerin
yonetim seklinin, calisanlar tarafindan begenilmedigi anlamina gelmektedir.
Calisanlarin  “kendi fikir ve kanaatlerini rahat kullanma serbestligi vermesi
acisindan” %56,4 oranla tatmin olmadigi gorilmektedir. Ozellikle saglik
sektoriinde calisanlarin basta hastalar icin olmak Uzere is tanimlari mevcut
oldugundan kendi fikir ve kanaatlerini kullanma icin ¢ok firsatlari olmamaktadir.
Ornek olarak bir hasta icin yapilacak tedavi usul ve sekilleri belli oldugundan
genellikle yapilmasi gerekenler Gzerinden gorevler yapilmaktadir. Calisanlarin
%53,4 oraninda tatmin olmadigi bir diger husus ise yaptiklari is karsiliginda
aldiklar Ucrettir. Bagta fiziksel olmak Gzere birgok konuda yogun ¢alisma sartlarini
iceren saglik sektdrinde calisanlarin yaptiklari ise oranla aldiklari Ucretin az
oldugu kanaatindedirler. Calisanlarin %51,9 oraninda “bagimsiz c¢alisma
imkaninin olmas!” agisindan tatmin olmadiklari goértilmektedir. Yapilan iglemlerin
temelinin degistiriimemesi kaydiyla kucuk degisikliklerin kisilerin kendi calisma
sekline birakilmasinin da bu hususta faydal olacagi degerlendiriimektedir. Ancak
yukarida da belirtildigi Uzere saglik sektorinde bdyle bir uygulamaya rastlamak
pek de mumkin degildir. Calisanlarin is tatminin dusuk oldugu yukaridaki
hususlara ilave olarak; “ara sira degisik seyler yapabilme sansinin olmasi”
acisindan %50,4 oraninda, “yoneticinin karar verme yetenegdi bakimindan” %48,9
oraninda, “Toplumda saygin kisi olma sansini vermesi bakimindan ise %45,1

oraninda is tatmininin disUk oldugu gorilmektedir.

isgdrenlerin tatmin oldugu hususlara bakildiginda ise; %79,7 gibi gok yiiksek
bir oranda “bagkalari icin bir seyler yapabildigini hissetme agisindan” tatmin
olduklari gorulmektedir. saglik sektérinde 6zellikle hastalarin saghgi icin galisan
personelin, onlarin iyiligi icin bir seyler yaptiklarini disundiklerinden bu hususta
¢ok mutlu ve memnun olduklari goériimektedir. “Vicdani sorumluluk tagima sansini
bana vermesi bakimindan” ¢alisanlarin %60,1 gibi yine yiksek bir oranda tatmin

olduklari gérulmektedir. Yine ayni sekilde hastalarin saghgi icin ¢caba gdsteren
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personelin, ayni zamanda vicdani bir sorumluluk ile galistigi dustnuldiginde bu
hususta da tatmin olduklari anlagiimaktadir. “Bana garanti bir gelecek saglamasi
bakimindan” ise c¢alisanlarin %53,3 oraninda tatmin oldugu goérulmektedir.
Calisanlarin  kadrolu personel olmalari itibariyle devlet glvencesi altinda
calistiklarindan gelecek ile ilgili bir kaygilari bulunmamaktadir. Bu kapsamda
yaptiklari ig ile ilgili olarak garanti bir gelecek saglamasi yoninden tatmin olduklar
gorulmektedir. Calisanlarin tatmin oldugu hususlardan bir digeri de %47,4 oranla
calisma arkadaglarinin birbirleri ile anlagabilmeleri hususudur. Bagimsiz ¢alisma
imkaninin ¢cok az olmasi itibariyle calisanlarin sudrekli birbirleri ile calismasi
gerekmektedir. Ayni yerde birlikte calismis olmanin verdigi birlik ve beraberlik ruhu
cercevesinde isgdrenlerin birbirleri ile iyi bir sekilde anlastigi ve durum ile ilgili
olarak tatmin olduklar goérulmektedir. bu hususlara ilave olarak g¢alisanlarin %45,1
oraninda “kendi yeteneklerini kullanma sansi olmasi agisindan” ve %41,3
oraninda ise “yapilan is karsiliginda duyulan basari hissi agisindan” tatmin

olduklari gérulmektedir.
11.8.3. Taseron Personele iliskin Bulgular

Cizelge 11.18. isgérenlerin yaslarina gore dagilimlari

YAS KiSi SAYISI %
20-25 21 8,9
26-30 52 22
31-35 54 22,9
36-40 57 24,2
41 ve Uzeri 52 22
Toplam 236 100

Cizelge 11.18’e gore arastirmaya katilanlarin %8,9’'u 20-25 yas araliginda,
%22’si 26-30 yas araliginda, %22,9’u 31-35 yas araliginda, %24,2’si 36-40 yas
araliginda ve %22’si de 41 ve Uzeri yasta yer almaktadir. Arastirmaya katilan
personelin 20-25 yas aralidindaki personel haricinde diger yas gruplarinda dengeli

dagihm goésterdigi goértlmektedir.
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Cizelge 11.19. isgérenlerin cinsiyetlerine gére dagilimlari

CINSIYET KiSI SAYISI %
Kadin 144 61
Erkek 92 39

Toplam 236 100

Cizelge 11.19'a goére arastirmaya katilanlarin %671’ini kadinlar, %39’unu ise
erkekler olusturmaktadir. Kadin personelin erkek personele oranla yaklagik bir
bucuk kati oldugu goérilmektedir. Bunun nedeni ise, taseron personelin unvanlari
incelendigine; temizlik, veri hazirlama ve yemek islerinde gdrevilendirilen

personelin buylk oranda kadin personel olmasi seklinde agiklanabilir.

Cizelge 11.20. isgorenlerin medeni durumlarina gére dagilimlari

MEDENI DURUM KiSI SAYISI %
Evii 144 61

Bekar 92 39
Toplam 236 100

Cizelge 11.20’ye gore arastirmaya katilanlarin %61’ini evliler, %39’unu ise
bekarlar olusturmaktadir. Arastirmaya katilan personelin orta ve ileri yaslarda

olmasi miunasebetiyle evli personelin daha fazla oldugu degerlendirilmektedir.

Cizelge 11.21. isgérenlerin calisma yilina gére dagilimlari

CALISMA YILI KiSi SAYISI %
0-1yil 39 16,5
2-5yil 107 45,3
6-10 yil 62 26,3

11-15 yil 16 6,8

16 yil ve Uzeri 12 5,1

Toplam 236 100
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Cizelge 11.21°e gobre arastirmaya katilanlarin %16,5’'ini 0-1 yil c¢alisanlar,
%45,3’Unu 2-5 yiIl galisanlar, %26,3’inu 6-10 yil c¢alisanlar, %6,8’ini 11-15 il
calisanlar, %5,1’ini 16 yil ve Uzeri calisanlar olusturmaktadir. Cizelge-11.21
incelendiginde taseron personelin buyuk bélumadndn gok fazla ¢alisma yilina sahip
olmadigi gorulmektedir. Bunun nedeni olarak, taseron personelin is garantisinin
olmamasi sdylenebilir. Personelin isten ¢ikariima gibi durumlari s6z konusu olmasi

nedeniyle fazla ¢alisma yilina sahip personelin az oldugu degerlendiriimektedir.

Cizelge 11.22. isgérenlerin egitim durumuna gére dagilimlari

EGITIM DURUMU KiSi SAYISI %
iIkégretim 73 31
Lise 89 37,7
On Lisans 46 19,5
Lisans 27 11,4
Lisans Usti 1 0,4
Toplam 236 100

Cizelge 11.22'ye gbre arastirmaya katilanlarin %371’ini ilkdgretim mezunlari,
%37,7’sini lise mezunlar, %19,5ini 6n lisans mezunlar, %11,4’4n0 lisans

mezunlari ve %0,4’4nu lisansustl mezunlari olusturmaktadir.

Cizelge 11.23. igsgorenlerin unvanlarina gére dagilimlari

UNVAN KiSi SAYISI %
Temizlik Caligani 99 42
Veri Hazirlama 85 36
Caligani
Guvenlik Calisani 34 14,4
Yemekhane Calisani 18 7,6
Toplam 236 100

Cizelge 11.23’e gore aragtirmaya katilanlarin %42’sini temizlik calisanlari,
%36’sini veri hazirlama c¢alisanlari, %14,4’4nu gUvenlik ¢alisanlar ve %7,6’sini

yemekhane c¢alisanlari olusturmaktadir. Temizlik ve veri hazirlama ¢alisani
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sayisinin fazla olmasi itibariyle arastirmaya katihm sayisinin da yuksek oldugu

gOrulmektedir.

Cizelge 11.24. Verilen cevaplar sonucunda iggorenlerin ig tatmini ortalamasi

KiSi SAYISI

IS TATMINI ORTALAMASI

236

2,7472

Cizelge 11.24’e gobre arastirmaya katilan 236 taseron isgdrenin verdigi

cevaplar dogrultusunda is tatmini ortalamalarinin 2,7472 oldugu tespit edilmistir.

Bu cergevede calisanlarin genel olarak dusik seviyede bir ig tatminine sahip

oldugu goérulmektedir. Ayrica kadrolu personelin is tatmini ortalamasi olan 2,7613

ile gcok yakin bir seviyede oldugu dikkat cekmektedir ki tim personelin is tatmini

ortalamasinin da 2,7540 oldugu yine yukarida belirtilmigtir.

Cizelge 11.25. Arastirmaya katilan taseron personelin verdikleri cevaplara goére

dagilimlari
. . Ne

T H'Q. Tatml_n Tatmin Tatmin COK.

atmin Edici L . Tatmin Toplam

. " oy Edici Ne Edici .

Edici Degil Degil < Edici
Degil
N % N % N % N % N % N %

Yapilan Isin Beni Her
Zaman Mesgul 35 | 14,8 | 32 | 13,6 | 59 25 89 | 37,7 | 21 8,9 | 236 | 100
Etmesi
?ag'ms'zga'@ma 43 | 182 | 68 | 288 | 54 |22,9| 55 | 23,3 | 16 | 6,8 | 236 | 100
mkaninin Olmasi
Ara sira degisik
seyler yapabilme 39 | 16,5 | 64 | 27,1 | 55 | 23,3 | 67 | 284 | 11 4,7 | 236 | 100
sansinin olmasi
Toplumda “saygin
kisi” olma sansini 48 | 20,3 | 54 | 229| 39 (165 75 [ 31,8 | 20 | 8,5 | 236 | 100
vermesi bakimindan
Yoneticinin emrindeki
kisileri iyi yonetmesi 55 |1 23,3 | 48 [ 203 | 54 | 229 | 70 | 29,7 | 9 3,8 | 236 | 100
agisindan
Yoneticinin karar
verme yetenegi 48 20,3 | 47 | 199 | 62 | 26,3 | 66 28 13 | 5,5 | 236 | 100
bakimindan
Vicdani sorumluluk
tasima sansini bana 27 | 11,4 29 [ 123 | 40 | 16,9 | 95 | 40,3 | 45 | 19,1 | 236 | 100
vermesi bakimindan
Bana garanti bir
gelecek saglamasi 73 1309 | 50 | 21,2 | 52 22 42 | 17,8 | 19 | 8,1 | 236 | 100
bakimindan
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Baskalari icin bir
seyler yapabildigini 21 189 |19 | 81 | 44 | 18,6 | 103 | 43,6 | 49 | 20,8 | 236 | 100
hissetme agisindan

Kigileri yonlendirmek

icin firsat verme 29 | 12,3 | 37 | 15,7 | 63 | 26,7 | 73 |30,9| 34 | 14,4 | 236 | 100
acisindan

Kendini yeteneklerini

kullanma sansi 49 | 20,8 | 44 | 186 | 70 | 29,7 | 52 | 22 | 21 | 8,9 | 236 | 100

olmasi agisindan

isle ilgili kararlarin
uygulanmaya 40 | 16,9 | 61 | 258 | 70 | 29,7 | 49 | 20,8 | 16 | 6,8 | 236 | 100
konulmasi agisindan

Yapilan is
karsiliginda alinan 112 | 47,5 | 52 | 22 | 47 | 199 | 24 | 10,2 | 1 0,4 | 236 | 100
Ucret acisindan

Terfi imkani olmasi

131|555 | 59 | 256 | 26 | 11 19 | 8,1 1 0,4 | 236 | 100
acisindan

Kendi fikir ve
kanaatlerini rahat
kullanma serbestligi
vermesi agisindan

68 288 | 65 (275|569 | 26 | 36 (153 | 8 | 3,4 | 236 | 100

isi yaparken kendi
yontemlerini
kullanma serbestligi
agisindan

50 [ 21,2 | 50 (212 | 73 |309| 45 (191 | 18 | 7,6 | 236 | 100

Calisma sartlari

62 (26,3 | 37 | 15,7 | 65 | 27,5 | 59 25 | 13 | 5,5 | 236 | 100
agisindan

Calisma
arkadaslarinin
birbirleri ile 40 | 16,9 | 32 | 136 | 65 |275| 75 | 31,8 | 24 | 10,2 | 236 | 100
anlasabilmeleri
agisindan

Yapilan igin takdir
edilip edilmemesi 76 (32,2 45 | 191 | 62 | 26,3 | 40 | 16,9 | 13 | 55 | 236 | 100
acisindan

Yapilan is
karsiliginda duyulan
basari hissi
agisindan

67 [ 284 | 39 (165 | 47 | 199 | 59 | 25 | 24 | 10,2 | 236 | 100

Cizelge 11.25 incelendiginde, “Terfi imkani olmasi acisindan” isgorenlerin
%80,5 gibi ¢cok blylk bir oranla tatmin olmadigi ortaya ¢ikmaktadir. Bunun nedeni
olarak taseron personelin tamamina yakininin mavi yaka pozisyonunda calismasi,
yaptiklari is ile ilgili olarak sadece her birim (temizlik, gtvenlik vb.) icin 1’er adet
sef kadrosu bulunmasi, bu sayinin calisanlar tarafindan ¢ok az bulunmasi ve
bunun haricinde herhangi bir terfi imké&ni olmamasi gibi hususlar belirtilebilir.
“Yapilan is karsiliginda alinan Ucret agisindan” isgorenlerin %69,5 gibi ¢ok blylk
bir oranla tatmin olmadi§i ortaya ¢ikmaktadir. Bunu nedeni olarak, calisanlarin
saglik sektdrt gibi ¢cok yogun bir sektorde cgalismasi ve bu yogunluga ragmen
asgari ucret almalar seklinde belirtilebilir. “Kendi fikir ve kanaatlerini rahat

kullanma serbestligi vermesi agisindan” igsgorenlerin %56,3 gibi blyuk bir oranla
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tatmin olmadigi ortaya ¢ikmaktadir. Bunun nedeni, yaptiklari is ile ilgili hususlarin
gorev tanimlarinda belirtiimesi ve herhangi bir serbestiyet taninmamasi seklinde
aciklanabilir. “Bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan” igsgérenlerin %52,1
gibi buyuk bir ¢ogunlugunun tatmin olmadidi goériimektedir. Bu durum da,
isgorenlerin kadrolu yani devlet givencesinde c¢alismamasindan dolayi surekli
isten ¢ikarilma dusuncesi ile ¢alismalar seklinde agiklanabilir. “Yapilan isin takdir
edilip edilmemesi agisindan” isgorenlerin %51,3’4 gibi blylk bir oranla tatmin
olmadigi goérulmektedir. Bu durum, isgérenlerin yardimci iglerde c¢alismalari
munasebetiyle, diger insanlar tarafindan c¢ok dikkat c¢ekici bir is olarak
gérilmediginden takdir ediime durumu s6z konusu olamamasi seklinde
aciklanabilir. Tum bu hususlara ilave olarak, isgorenlerin %40’indan fazlasi
tarafindan “Bagimsiz Calisma imkaninin Olmasi”, “Ara sira degisik seyler
yapabilme sansinin olmasi”, “Yoneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi
acisindan”, “Yéneticinin karar verme yetenegi bakimindan”, “isle ilgili kararlarin
uygulanmaya konulmasi agisindan”, “isi yaparken kendi ydntemlerini kullanma
serbestligi agisindan”, “Calisma sartlari agisindan” ve “Yapilan is karsihdinda

duyulan basar hissi agisindan” tatmin olmadiklari gértlmektedir.

isgérenlerin tatmin olduklari hususlara bakildiginda ise, “Baskalari icin bir
seyler yapabildigini hissetme agisindan” isgérenlerin %64,4 gibi blaylk bir oranla
tatmin olduklari goériimektedir. Bu durumun nedeni, bireylerin temel ihtiyaclari
arasinda olan hususlarin isgorenler tarafindan karsilanmasi seklinde acgiklanabilir.
Cunku gerek guvenlik, gerek yemek, gerekse temizlik igleri bireylerin ilk olarak
ihtiyac duydugu hususlar arasindadir. Bu kapsamda bireylerin ihtiyaclarinin
karsilandigi iglerde galiganlarin is tatminin ylksek oldugu goérilmektedir. “Vicdani
sorumluluk tagsima sansini bana vermesi bakimindan” isgorenlerin % 59,4 gibi
buyuk bir oraninin igten tatmin olduklari gorulmektedir ki bu durum isgdrenlerin
vicdani sorumluluk tasiyacag: isleri kapsamaktadir. isgorenlerin yemekleri esit
dagitma, temizligin guzel yapilmasi, guvenligin dikkatli saglanmasi, hastalarin
muayene igin aldiklarn siralarin adaletli dagitiimasi gibi hususlarin vicdani
sorumluluk tasidigi géridimektedir. “Yapilan isin beni her zaman mesgul etmesi”
isgorenlerin % 46,6’s1 tarafindan tatmin edici bulunmaktadir. Bu husus da
isgdrenlerin  yogun c¢alisma temposu igceren iglerde calismalari dolayisiyla

aciklanabilir.  “Kisileri yonlendirmek igin firsat verme acisindan” isgorenlerin
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% 45,3’i oraninda tatmin edici bulunmaktadir ki bu durumla ilgili olarak, hastaneye
gelen hasta ve vyakinlarinin, doktor, poliklinik vb. hususlarda ydnlendirme
ihtiyaclarini, 6zellikle bu igsgorenlerden kargilamasinin etkili oldugu belirtilebilir. Son
olarak ise “Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlasabilmeleri acgisindan”
isgOrenlerin % 42’inin tatmin oldugu goérulmektedir. Burada da kader birliginden
yola cgikilacak olursa, ayni isi yapmanin vermis oldugu ve o6zellikle kendilerini
magdur durumda hissetmelerinden dolayi birbirlerine daha baglh olmalari gerektigi

dusuncesinin etkili oldugu vurgulanabilir.

11.8.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

11.8.4.1. Kadrolu ve taseron personelin is tatmini ortalamasina iligkin

bulgular

H, hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.26. Kadrolu ve taseron isgorenlerin is tatmini ortalamasinin

farklilagmasi
; i ANLAMLILIK
CALISMA SEKLI KISI SAYISI ORTALAMA DUZEYI
Kadrolu 266 2,7613
Taseron 236 2,7472 ,873
Toplam 502 2,7540

Cizelge 11.26'ya gore kadrolu personel ile tageron personelin ig tatmini
ortalamalari arasindaki farkin tespit edilebilmesi amaciyla yapilan “t" testi
sonuglarina goére, kadrolu personelin ig tatmininin taseron personelin is
tatmininden %5 anlamhlik dizeyinde p>0,05 oldugundan anlamh olarak
farkhlasmadigi tespit edilmistir. Buna gore H; hipotezi kabul edilememistir. Hatta
analiz sonuglarina gore kadrolu ve taseron personelin ig tatmini ortalamalarinin
birbirine c¢cok yakin bir dizeyde oldudu goérilmektedir. Arastirmanin saglik
sektoriinde yapilmis olmasi ve saglik sektériinin yogun ve zor bir sektér olmasi
itibariyle kadrolu personelin is tatmininin taseron personel ile ayni seviyede oldugu

degerlendiriimektedir.
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11.8.4.2. Sorulara gore kadrolu ve taseron personel arasindaki
farklar

Kadrolu personelin is tatmini ortalamasinin taseron personelin is tatmini
ortalamasindan anlamli bir sekilde farklilagsmadigi tespit edilmistir. Asagida anket
formundaki 20 sorunun tamami ayri ayri incelenerek kadrolu ve tagseron personelin

is tatmini ortalamalari arasindaki farkhliklar incelenmistir.

Cizelge 11.27. Sorulara gore olusan farkliliklar

Sig.
N MAEN S.S. F Sig. (2-
tailed)

Yapilan isin beni her Kadrolu | 266 | 2,8271 1,20925

zaman mesgul etmesi

,030 ,863 ,064
Taseron | 236 | 3,0972 | 1,20790

Bagimsiz calisma Kadrolu | 266 | 2,6015 | 1,26694

imkaninin olmasi

1,267 ,261 ,391
Taseron 236 2,7292 1,20731

Ara sira degisik seyler Kadrolu | 266 | 2,5338 | 1,23429
yapabilme sansinin 576 ,448 ,084
olmasi Taseron | 236 | 2,7847 1,17171
Toplumda “saygin kigi” Kadrolu | 266 | 2,5865 | 1,27996
olma sansini vermesi ,011 917 ,085
bakimindan Taseron | 236 | 2,8542 1,29533
Ydneticinin emrindeki Kadrolu | 266 | 2,3158 | 1,20836
Kisileri iyi ydnetmesi ,005 ,946 ,005
agisindan Taseron | 236 | 2,7292 | 1,22457

Yoéneticinin karar verme Kadrolu 266 2,4662 1,19055

yeteneg@i bakimindan

,039 ,843 ,033
Taseron 236 2,7778 1,22014

Vicdani sorumluluk tasima | Kadrolu | 266 | 3,5338 | 1,13851
sansini bana vermesi 2,899 ,090 ,364
bakimindan Taseron 236 3,4028 1,25336

Bana garanti bir gelecek | Kadrolu | 266 | 33759 | 1,13886

8,056 ,005 ,000

saglamasi bakimindan Taseron | 236 | 2,5278 | 1,31662
Bagkalari igin bir seyler Kadrolu | 266 | 3,8947 ,97905
yapabildigini hissetme 12,632 | ,000 ,013
agisindan Taseron | 236 | 3,5694 | 1,18057

Kisileri yonlendirmek igin Kadrolu 266 3,0150 1,02236

8,481 ,004 224

firsat verme agisindan Taseron | 236 | 3,1806 | 1,23273
Kendini yeteneklerini Kadrolu | 266 | 3,1805 | 1,11352
kullanma sansi olmasi 3,545 ,061 ,009

agisindan Taseron | 236 | 2,8056 | 1,25312




110

isle ilgili kararlarin Kadrolu | 266 | 2,8120 | 1,00114
uygulanmaya konulmasi 5,909 ,016 ,636
agisindan Taseron | 236 | 2,7500 | 1,17372

vapilan is kargiliginda Kadrolu | 266 | 2,3684 | 1,13133
alinan icret agisindan Tageron | 236 | 1,9653 | 1,07361

2,065 ,152 ,003

Terfi imkani olmasi Kadrolu | 266 | 2,0827 | 1,08044

acgisindan

1,953 ,163 ,008
Taseron | 236 | 1,7500 | 1,00000

Kendi fikir ve kanaatlerini Kadrolu 266 2,2932 1,10633

rahat kullanma serbestligi ,185 ,668 ,548
vermesi agisindan Taseron | 236 | 2,3750 | 1,15192
Isi yaparken kendi Kadrolu | 266 | 2,7519 | 1,17683
yontemlerini kullanma 211 ,646 ,837
serbestligi agisindan Taseron | 236 | 2,7222 | 1,21439

Kadrolu | 266 | 2,2481 1,02548
Calisma sartlari acisindan 7,748 ,006 ,001
Taseron | 236 | 2,7014 1,24080

Calisma arkadaslarinin Kadrolu | 266 | 3,2331 | 1,08633
birbirleri ile 1,892 170 147
anlasabilmeleri agisindan Taseron | 236 | 3,0278 | 1,25126

10,028 | ,002 ,021

ediimemesi;agisindan Taseron | 236 | 24583 | 1,25645
Yapilan is karsiliginda Kadrolu | 266 | 2,9699 | 1,20567
duyulan basari hissi 7,741 ,006 ,133
acgisindan Taseron | 236 | 2,7361 1,37402

Arastirmaya katilan personelin is tatmini ortalamalarinin ¢alisma sekline yani
kadrolu ve taseron olmalarina gore farklihk gdstermedigi yukaridaki analizlerde
belirtiimistir. Cizelge-11.27°de ise arastirmaya katilan personelin anket sorularina
verdikleri cevaplarin kadrolu ve taseron olmalarina goére farkhlik gosterip
gOstermedigi incelenmistir. Bu ¢ercevede 20 ifade Uzerinden toplam 9 ifadede
kadrolu ve taseron personelin is tatminin farkliik gosterdigi tespit edilmistir. 5
ifadede kadrolu personelin is tatmini, 4 ifadede ise taseron personelin is tatmini

daha yuksek ¢ikmistir.

Kadrolu personelin is tatminin ylksek oldugu ifadeler incelendiginde; p=0,000
degerine gore “bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan” kadrolu personelin
is tatmininin 3,37 ortalama ile taseron personele goére anlamli bir sekilde
farklhlastii ve sonug olarak kadrolu personelin taseron personele gore is tatminin
daha fazla oldugu tespit edilmistir. Kadrolu personelin devlet guvencesi altinda

calismasi ve taseron personelin gelecedi ile ilgili kaygilari olmasi nedeniyle bdyle
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bir sonucun ortaya c¢iktigi gorulmektedir. “Bagkalari igin bir seyler yapabildigini
hissetme agisindan” p=0,013 degeri dikkate alindiginda kadrolu ve taseron
personelin is tatmininin anlamli bir sekilde farklilastigi gorilmektedir. is tatmini
ortalamalari incelendiginde ise yine kadrolu personelin 3,89 ortalama ile tagseron
personele gore daha yuksek oldugu gorUlmektedir. Saglik sektérinde 6zellikle
hastalarin tedavileri ile ilgili hususlarda temel faaliyetlerde gbérev alan doktor,
hemsire, ebe gibi personel basta olmak Uzere, bireylerin sagdligi icin yapilan
calismalarin bu sonugcta etkili oldugu degerlendiriimektedir. Analize gére “Kendini
yeteneklerini kullanma sansi olmasi agisindan” p=0,009 dederine bakildiginda
isgorenlerin is tatmini arasinda anlamli bir farkhlik oldugu gérilmektedir. is tatmini
ortalamalari incelendiginde kadrolu personelin 3,18 ortalama ile taseron personele
gbre daha yiksek oldugu goértulmektedir. Kadrolu personelin daha c¢ok bilgi
gerektiren iglerde calismalari munasebetiyle, sahip olduklari bilgi ve yetenekleri
kullanma sanslari taseron personele gore daha fazladir. Bu sebeple bdyle bir
sonucun ¢iktigr degerlendiriimektedir. Calisanlarin “Yapilan is karsiliginda alinan
Ucret acisindan” is tatmini ortalamalarinin p=0,003 degeri g6z O&nunde
bulunduruldugunda anlamli bir sekilde farklilastigi goértulmektedir. Taseron
personelin 6zel bir sirket bunyesinde c¢alisiyor olmasi, kadrolu personelin ise
devlet guvencesi altinda g¢alisiyor olmasi nedeniyle kadrolu personelin aldigi Gcret
taseron personele gore daha fazladir. Bu sebeple kadrolu personelin Ucret
acisindan is tatmini ortalamasi taseron personele goére daha fazladir. “Terfi imkani
olmasi agisindan” calisanlarin is tatmini ortalamalarinin p=0,008 degerine
bakildiginda anlamh bir sekilde farkhlastigi goridlmektedir. Ortalamalar
incelendiginde kadrolu personelin is tatmini ortalamasinin taseron personele
oranla daha fazla oldugu goértlmektedir. Taseron personelin terfi imkani olmamasi,
kadrolu personelin terfi olmasi nedeniyle terfi imkani agisindan kadrolu personelin

is tatminin daha yuksek oldugu goraimektedir.

Taseron personelin is tatmininin ylksek oldugu ifadeler incelendiginde ise
“Yoneticinin emrindeki kigileri iyi yonetmesi agisindan” p=0,005 olmasi nedeniyle
anlamh bir farklihk tespit edilmistir. Taseron personelin 2,71 ortalama ile kadrolu
personele oranla bu konuda is tatmininin yliksek oldugu gorilmugtur. “Ydneticinin
karar verme yetene@i bakimindan” kadrolu ve taseron personel arasinda p=0,033

degerine bakildiginda anlamli bir farkhlik oldugu ve taseron personelin 2,77
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ortalama ile kadrolu personelden is tatminin yiuksek oldugu goérulmektedir. Bu iki
maddenin kadrolu personele oranla ylksek ortalamaya sahip olmasinin, taseron
personelin amirleri ile ilgili isten ¢ikarilma korkusu sebebiyle iyi duslincelerinin
oldugu degerlendiriimektedir. Calisanlarin ig tatmini ortalamasini belirleyen
“Calisma sartlari agisindan” ifadesinin isgorenler arasinda p= 0,001 degeri dikkate
alindiginda anlamh bir farklihk meydana getirdigi goértlmektedir. Taseron
personelin 2,70 ortalama ile kadrolu personele gbére daha tatmin oldudu tespit
edilmistir. “Yapilan isin takdir edilip edilmemesi acgisindan” iggérenler is tatmini
ortalamasi arasinda p=0,021 degeri nedeniyle anlamli bir farkliik oldugu
belirlenmigtir. Taseron personelin 2,45 gibi bir ortalama ile kadrolu personele goére

daha tatmin oldugu belirlenmistir.

11.8.4.3. Kadrolu personelin ig tatmini ortalamasinin demografik

degiskenlere gore farklilagsmasina iligkin bulgular

H. hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.28. Yas gruplari ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

‘ol ANLAMLILIK
YAS KISI SAYISI ORTALAMA DUZEYi
20-25 28 2,5571
26-30 22 2,7818
31-35 56 2,7750
,821
36-40 74 2,7676
41 ve Uzeri 86 2,8081
Toplam 266 2,7613

Cizelge 11.28e gore, kadrolu personel icin yas gruplari ile is tatmini arasinda
yapilan “Anova” testi sonuglarina goére, personelin is tatmini ortalamasinin yas
gruplari arasinda %5 anlamlilik dizeyinde p>0,05 oldugundan anlamli bir farkhlik
olusturmadidi tespit edilmigtir. Buna goére H, hipotezi kabul edilememigtir.
Cizelge-11.28 incelendiginde 20-25 yas grubu haricindeki diger yas gruplarinda
yer alan personelin is tatmini ortalamasinin ¢ok yakin duzeyde oldugu

gorulmektedir. 20-25 yas grubunda yer alan personelin is tatminini ise istatistiksel
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olarak anlamli bir farklilik olmasa da diger yas gruplarinda yer alan personele goére
biraz dusuk oldugu goérlimektedir. Bunun nedeni ise, ise yeni baslayan geng
personelin igle ilgili beklentilerinin karsilanamamasi seklinde agiklanabilir. Onceki
bélimde de bahsedildigi Uzere, yas ile ig tatmini arasindaki iligki ile ilgili olarak,
yasin ilerlemesi sonucu is tatmininin de artacadi dislncesi literatirde yer

almaktadir.

Hs hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.29. Cinsiyet ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

CINSIVET KiSl SAYISI ORTALAMA AN[')'@/'EL\'(';'K
Kadin 190 2,6621
Erkek 76 3,0092 006
Toplam 266 2,8357

Cizelge 11.29’a gobre, cinsiyet ile is tatmini arasinda yapilan “t’ testi
sonuclarina goére, kadrolu kadin ve erkek c¢alisanlar arasinda is tatmini ortalamasi
acisindan %5 anlamlilik dizeyinde p<0,05 oldugundan anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir. Bu kapsamda Hs; hipotezi kabul edilmistir. Cizelge-11.29°da
belirtilen kadin ve erkeklerin is tatmini ortalamasi incelendiginde, kadin personelin
is tatmini ortalamasinin erkek personele gore daha disuk oldugu, bir baska
degisle erkek personelin is tatmininin kadin personele gére daha yuksek oldugu
gorulmektedir ki ortaya ¢ikan anlamli farklilik da bu sebeple meydana gelmektedir.
Bu husus ile ilgili olarak; saglik sektorinde zor galisma sartlarinin bulunmasi,
ndbet sisteminin isletiimesi, personel eksikligi nedeniyle kisi basina disen
gorevlerin artmasi gibi sebepler nedeniyle; kadinlarin fiziksel o6zelliklerinin bu
calisma sartlarini kaldirmakta zorlanmasi temel etken olarak dusunuimektedir.
Ayrica kadinlarin bu zor sartlarda ¢alismalarina ek olarak sosyal yasantisinda da
es ve cocuk ile ilgili sorumluluklarinin da ilave edilmesiyle birlikte is tatminin

erkeklere oranla dustk oldugu dederlendiriimektedir.
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H, hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.30. Medeni durum ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

MEDENI DURUM KISI SAYISI ORTALAMA ANEI)_SQ/IELinK
Evii 194 2,7320
Bekar 72 2,8403 406
Toplam 266 2,7862

Cizelge 11.30’da medeni durum ile is tatmini arasindaki iligki icin “t” testi
yapiimig, test sonuglarina gore evli ya da bekar bireylerin is tatmini ortalamalari
acisindan %5 anlamlihk dizeyinde p>0,05 oldugundan anlamh bir farkhlik
bulunamamistir. Buna gore H. hipotezi kabul edilememigtir. Hatta bireylerin is
tatmini ortalamalari incelendiginde birbirine ¢ok yakin bir seviyede oldugu
gorulmektedir. Bu kapsamda bireylerin evli ya da bekar olmasinin is tatmini

ortalamalarinda bir farklilk meydana getirmedigi gérulmektedir.

Hs hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.31. Calisma yili ile is tatmini ortalamasinin farklilasmasi

i ANLAMLILIK

CALISMA YILI KISI SAYISI ORTALAMA DUZEYI
0-1 yil 18 2,7389
2-5yil 20 2,4750
6-10 yil 42 2,9238

,520

11-15 yil 72 2,7903
16 yil ve Uzeri 114 2,7368
Toplam 266 2,7613

Cizelge 11.31'de calisma yili ile is tatmini arasindaki iligki icin “Anova” testi
yapiimig, test sonuglarina gére personelin is tatmini ortalamasinin ¢alisma yilina
gore %5 anlamlilik dizeyinde p>0,05 oldugundan anlaml bir farklihk géstermedigi
tespit edilmistir. Bu kapsamda Hs hipotezi kabul edilememistir. Analiz sonuglarina

gbre en dusulk is tatmini ortalamasina sahip personelin 2-5 yil arasinda calisanlar
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oldugu, en ylksek is tatmini ortalamasina sahip personelin ise 6-10 yil arasinda
calisanlar oldugu gorulmektedir. Bunlarin haricinde kalan 0-1 yil arasinda, 11-15
yil arasinda, 16 yil ve Uzeri ¢alisanlarin is tatmini ortalamalarinin birbirine yakin bir

seviyede oldugu goriimektedir.

Hs hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.32. Egitim durumu ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

EGITIM DURUMU |  KiSi SAYISI ORTALAMA ANE')-@"EL\'(';'K
Lise 28 2,8643
On Lisans 108 2,6000
Lisans 102 2,8235 082
Lisans Usti 28 3,0536
Toplam 266 2,7613

Cizelge 11.32’de egitim durum ile is tatmini arasindaki iligki icin “Anova” testi
yapillmig, test sonuglarina gore personelin is tatmini ortalamasinin egitim
durumuna goére %5 anlamlilik dizeyinde p>0,05 oldugundan anlamli olarak bir
farklilk ortaya c¢ikarmadigi belirlenmistir. Bu kapsamda He hipotezi kabul
edilememistir. Analiz sonuglarina gére en disuk is tatmini ortalamasina sahip
personelin dn lisans mezunu oldudu, en yiksek is tatminine sahip personelin ise
lisanststl mezunu oldugu goérilmektedir. Verilerin incelenmesi sonucunda
lisansustl mezunu personelin ¢ok buylk bir bdluminin doktorlar oldugu
gbrulmastir. Bu sebeple lisansustl mezunlarinin is tatmini ortalamasinin yliksek
oldugu degerlendiriimektedir. Lise ve lisans mezunlarinin ise is tatminlerinin ayni

seviyede oldugu goriimektedir.
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H; hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.33. Unvan ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

i ANLAMLILIK

UNVAN KISI SAYISI ORTALAMA DUZEYi
Doktor 32 3,1656
Hemsire 150 2,6820
Ebe 26 2,6346

,059

Diger Saglik Personeli 52 2,7500
Saglik Personeli Harici 6 3,2333
Toplam 266 2,7613

Cizelge 11.33'te unvan ile is tatmini arasindaki iligki icin “Anova” testi
yapilmig, test sonuglarina gore personelin ig tatminini ortalamasinin unvanlari
acisindan %5 anlamhlik dizeyinde p>0,05 oldugundan anlamli olarak bir farkhlik
gOstermedigi tespit edilmistir. Bu kapsamda H; hipotezi kabul edilememistir.
Yapilan analiz sonuglarina saglik personeli haricinde gérev yapan personelin en
yuksek is tatminine sahip oldugu goérilmektedir. Saglik personeli harici personel
sayisi hastanede c¢ok fazla olmadidi icin ankete katilan personel sayisi da
dusuktir. Ancak yine de bu sonucun saglik personeli harici personelin saglik
personeline gore daha rahat calisma kosullarina sahip oldugunu goésterdigi
soylenebilir. Saglik personelleri arasinda en ylksek is tatminine sahip personelin
doktorlar oldugu goérulmektedir. Doktorlarin calisma sartlar, terfi imkanlari,
Ucretleri, gibi hususlarda diger personele gbre daha Ust dlizeyde olmasinin bu
hususta etkili oldugu degerlendiriimektedir. Doktorlari ise genel ortalamaya cok
yakin bir ortalama ile diger saglik personelinin is tatmini seviyesi takip etmektedir.
Diger saglik personeli olarak ifade edilen grup; doktor, hemsire ve ebe haricinde
calisan rontgen teknisyeni, acil tip teknisyeni, fizyoterapist, saglik teknisyeni,
laboratuar teknisyeni, anestezi teknisyeni olarak gdrev yapan personeldir.
Calisanlarin is tatmininin unvanlara gore incelendigi Cizelge-11.33’'e goére en
disuk is tatminine sahip personelin ebeler ve ona ¢ok yakin bir seviye ile
hemsireler oldugu goriimektedir. Ebe ve hemgirelerin verdigi cevaplar
dogrultusunda, ¢alisma sartlarinin daha zor olmasi, yaptiklari ise oranla sayilarinin
daha az olmasi, terfi imkanlarinin ¢ok az olmasi, yaptiklari ise karsilik aldiklari
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Ucretin duslk olmasi gibi sebeplerden 6turld is tatminlerinin dlistuk oldugu
degerlendiriimektedir. Anova testindeki p=0,059 degerinden yola cikilarak ikKi
karsilastirma testlerine bakildiginda doktor ve hemsire arasindaki farkliliktan
dolay! boyle bir sonug ¢iktigr goériimustir. Ancak yine de p<0,05 olmadigindan

anlamh bir farklilik olmadigi gorilmektedir.

11.8.4.4. Taseron personelin i tatmini ortalamasinin demografik

degiskenlere gore farklilagmasina iligkin bulgular

Hs hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.34. Yas gruplari ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

i ANLAMLILIK
YAS KISI SAYISI ORTALAMA DUZEYi
20-25 21 2,4667
26-30 52 2,7688
31-35 54 2,9576
,260
36-40 57 2,5929
41 ve Uzeri 52 2,7828
Toplam 236 2,7472

Cizelge 11.34 incelendiginde, yas gruplar ile ig tatmini arasinda yapilan
Anova testi sonucunda, isgdrenlerin is tatmini ortalamalarinin %5 anlamhlik
dizeyinde p>0,05 oldugundan higbir yas grubu ile anlamli bir farkhlik
olusturmadigi tespit edilmistir. Bu kapsamda Hs hipotezi kabul edilememistir. Buna
ragmen geng yastaki isgdrenlerin en dusik is tatminine sahip oldugu, 31-35 yas
grubuna kadar is tatmininin arttigi, 36-40 yas araliginda dusus gosterdigi, ve ileri
yaslarda tekrar ylkseldigi gorulmektedir. Bu durumda, ise yeni baslayan
isgorenlerin fazla beklentiye sahip olduklari, muteakip yillarda beklentilerini
dizenledikleri ve bunun paralelinde is tatminin arttigi, daha sonra
monotonlagsmadan dolayi 36-40 yas aralidinda tekrar dusts gosterdidi, isi birakma
evresine dogdru ise artik bir beklentileri kalmadigindan tekrar yukselis gosterdigi
degerlendiriimektedir.
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Hs hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.35. Cinsiyet ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

CINSIYET KISI SAYISI ORTALAMA ANEI)-SQ/IEL%_IK
Kadin 144 2,7097
Erkek 92 2,8063 476
Toplam 236 2,7580

Cizelge 11.35'e gore, cinsiyet ile is tatmini arasinda yapilan t testi
sonuglarina gore, kadin ve erkek isgorenlerin is tatmini ortalamalari arasinda %5
anlamliik duzeyinde p>0,05 oldugundan anlamli bir farklilk bulunmadig
gorulmustar. Bu kapsamda Hs hipotezi kabul edilememistir. Hatta birbirine ¢ok
yakin bir ortalamaya sahip olduklari sdylenebilir. Bu husus, isgorenlerin yaptiklari

islerin kadin ve erkeklere gore farkli algilanmadigr anlamina gelmektedir.

H.o hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.36. Medeni durum ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

MEDENI DURUM KiSl SAYISI ORTALAMA ANDL@AEL\'('{'K
Evli 144 2,7438
Bekar 92 2,7527 947
Toplam 236 2,7483

Cizelge 11.36’ya bakildiginda, bireylerin evli veya bekar olma durumlarinin i
tatmini ortalamalarini etkileyip etkilemediginin incelendigi t testi sonucuna gore,
evli ve bekar bireylerin is tatmini ortalamalari arasinda %5 anlamlilik dizeyinde
p>0,05 oldugundan anlaml bir farklihk bulunamamistir. Bu kapsamda H;, hipotezi
kabul edilemistir. Bunun aksine evli ve bekar bireylerin neredeyse ayni denecek
dizeyde is tatmini ortalamalarina sahip olduklari géralmustir. Sonug olarak evli ve
bekar isgorenlerin islerine karsi tatmin olma dizeylerinin farkli olmadidi hatta ayni

dizeyde oldugu sdylenebilir.
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Cizelge 11.37. Calisma yili ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

i ANLAMLILIK

CALISMA YILI KISI SAYISI ORTALAMA DUZEYi
0-1 yil 39 2,7979
2-5 yil 107 2,6685
6-10 yil 62 2,8474

,669

11-15 yil 16 2,5900
16 yil ve Uzeri 12 2,9857
Toplam 236 2,7472

Cizelge 11.37'de gosterilen ve isgorenlerin galisma yih

ile isg tatmini

ortalamalari arasindaki farklihgin incelendigi t testi analizinde, isgérenlerin ¢calisma
yili ile is tatmini ortalamalari arasinda %5 anlamlilik dizeyinde p>0,05 oldugundan
anlaml bir farklihk bulunmadigi gorulmektedir. Bu kapsamda Hq hipotezi kabul
edilememistir. Analiz sonuglarina goére 11-15 yil arasinda calisan isgorenlerin en
disuk is tatminine sahip oldugu, 2-5 yil, 0-1 yil ve 6-10 yil arasinda ¢alisanlarin
biraz daha artan bir is tatminine sahip olduklari, 16 yil ve Uzeri ¢alisanlarin ise en
yliksek is tatminine sahip oldugu sdylenebilir. Bu durumda 16 yil ve Uzeri ¢alisan
isgorenlerin  iglerinden  duyduklari  beklenti duzeylerinin  distk olmasi

munasebetiyle yuksek bir is tatminine sahip oldugu yorumu yapilabilir.

Hi, hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.38. Egitim durumu ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

o i ANLAMLILIK
EGITIM DURUMU KISI SAYISI ORTALAMA DUZEYi
ilkbgretim 73 2,6977
Lise 89 2,7800
On Lisans 46 2,7321
,964
Lisans 27 2,8188
Lisans Usti 1 2,4000
Toplam 236 2,7472
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Cizelge 11.38 incelendiginde, isgorenlerin egitim durumu ile is tatmini
ortalamalari arasindaki iliskinin incelendigi Anova testi sonucuna gore, isgorenlerin
egitim duzeyi ile is tatmini ortalamalari arasinda %5 anlamlilik dizeyinde p>0,05
oldugundan anlamh bir farklihgin bulunmadigi tespit edilmistir. Bu kapsamda Hi,
hipotezi kabul edilememistir. Analize gore, lisansustu egitime sahip bir personelin
en duslk is tatminine sahip oldugu goértlmektedir. Bu husus da, egitim durumu
yuksek olan personelin is tatmininin dusuk olacagi dustncesinin etkili oldugu
degerlendiriimektedir. Diger isgorenler arasinda da egitim durumu lisans olan
isgorenlerin en ylksek is tatminine sahip olduklari goérilmektedir. Binlerce
Universite mezunu bireyin issiz kaldigi ginimuzde her ne kadar tagseron personel
olarak calissa da, bir iste calisiyor olmanin bu durumda etkili olabilecegi
degerlendiriimektedir. Diger personelden ilkogretim ve 6n lisans mezunlarinin
ortalamanin altinda, lise mezunlarinin da ortalamanin Ustlinde bir is tatminine

sahip oldugu sdylenebilir.

Hss hipotezinin test edilmesi

Cizelge 11.39. Unvan ile is tatmini ortalamasinin farklilagsmasi

UNVAN Kisi SAYISI ORTALAMA ANE')'SQ"EL\'('I'K
Temizlik Calisani 99 2,7745
Veri Hazirlama Calisani 85 2,8709
Guvenlik Calisani 34 2,6779 ,391
Yemekhane Calisani 18 2,5083
Toplam 236 2,7472

Cizelge 11.39'da belirtilen, isgorenlerin unvanlari ile is tatmini ortalamalari
arasindaki farklihgin incelendigi Anova testi sonuglarina goére, isgorenlerin
unvanlari ile is tatmini ortalamalari arasinda %5 anlamlilik dizeyinde p>0,05
oldugundan anlamli bir farklihk olmadigi gériimustar. Bu kapsamda Hi; hipotezi
kabul edilememistir. Analiz sonuglarina gore, isgdrenlerin is tatmini ortalamalari
her ne kadar birbirine yakin olsa da yemekhane calisanlarinin en dusuk is
tatminine sahip olduklari gérilmektedir. Bu hususta, yemekhane c¢alisanlarinin

surekli yemekhanede bulunmalarindan dolayi sosyallesme anlaminda kimseyle
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muhatap olamamalari, yemeklerin pisiriimesi, servis edilmesi ve bulasiklarin
ylkanmasi gibi yodun bir is temposuna sahip olmalarindan kaynaklandigi
soylenebilir. Yemekhane caliganlarini sirasiyla artarak guvenlik ve temizlik
calisanlarinin is tatmini ortalamalar izlemektedir. En ylksek is tatminine sahip
isgorenlerin veri hazirlama calisanlari oldugu goértulmektedir. Bu sonug¢ da, veri
hazirlama galisanlarinin masa basinda ¢alisma imkaninin olmasi dolayisiyla diger

isgdrenlere gore daha rahat ¢alisma sekline sahip olmalari seklinde acgiklanabilir.
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12. SONUG VE ONERILER

12.1.Sonug

Bu arastirmada bir kamu hastanesinde goérevli kadrolu ve taseron personelin
is tatmini seviyeleri incelenmis, is tatmini seviyelerinin birbiriyle anlamli olarak
farklhlasip farklilasmadigi ve personelin is tatmininin demografik degiskenlere goére
farkhilik gosterip gostermedigi arastiriimistir. Arastirma sonugclarina gére kadrolu
ve taseron personelin is tatmini ortalamalarinin anlamh olarak farklilagsmadigi
tespit edilmistir. Literattr incelendiginde genel olarak tageron personelin ig tatminin
kadrolu personele goére diusuk c¢ikmasi beklenilen bir durumdur ancak bu
arastirmada bu sonucun ortaya ¢ikmasinda; basta saglik sektorinin emek ve
fedakarlik isteyen bir sektor oldugu g6z o6nine alindiginda, bu iglerde gorevli
kadrolu personelin gok yogun calisma sartlari igerisinde ve 6zellikle insan saghgi
gibi ¢ok ciddi bir sektérde calismalarinin, yaptiklar ise oranla daha dusuk bir
Ucretle, yogun bir nébet sistemi ile ve ¢ok kisitl terfi imkani ile ¢calismalarinin etkili
oldugu degerlendiriimektedir. Bu sebeplerden 6tird kadrolu personelin de is

tatmini ortalamasi taseron personel ile ayni dizeyde cikmistir.

Bu arastirmada ortaya ¢ikan sonuca paralel olarak literatir incelendiginde
benzer sonucun ortaya ¢iktigl ¢calismalar mevcuttur. Yigit (2018) tarafindan Ankara
BlyuUksehir Belediyesinde kadrolu ve taseron calisanlarin orgutsel vatandaghk
davranigi ile is tatmini Uzerine yapilan bir arastirmada kadrolu ve taseron
personelin is tatmini arasinda anlaml bir farkhligin bulunmadig: tespit edilmistir.
Ayni sekilde bu calismada da kadrolu ve taseron personelin is tatmininin anlamh
olarak farkhlasmadigi tespit edilmistir. Ancak literatirde genel olarak kadrolu
calisanlarin is tatmini ortalamasinin taseron calisanlarin is tatmini ortalamasina
gore anlamh olarak farklilastigini tespit eden galismalar mevcuttur. Bu baglamda
Tayfun ve Tekbalkan (2014) tarafindan yapilan bir arastirmada Ankara’da faaliyet
gOsteren ve dis kaynaklardan yararlan, 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde otelin
kendi ¢aliganlari ile taseron firma personellerinin isg tatmini seviyeleri incelenmis,
otelin kendi personellerinin is tatminin taseron personelin is tatmininden anlaml
olarak farkhlastigi tespit edilmigtir. Sonu¢ olarak otelin kendi personellerinin is

tatmininin daha yUksek oldugu goérilmustir. Benzer sekilde Sonug¢ olarak otelin
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kendi personellerinin is tatmininin daha ylksek oldugu gorilmustir. Yine Ozkan
(2016) tarafindan Giresun Belediyesinde yapilan bir arastirmada; taseron ve
kadrolu personelin drgutsel iletisim, orgut kdlturi ve is tatmini degiskenleri
acisindan karsilastirlmasi incelenmis ve taseron personelin is tatmininin kadrolu
personele gore daha dusik oldugu tespit edilmistir. Vatansever (2018) tarafindan
otomotiv sektdri Uzerine yapilan bir arastirmada ise, benzer iglerde calisan
kadrolu ve taseron personelin memnuniyetleri incelenmis, taseron calisanlarin

kadrolu galisanlara gére memnuniyetlerinin daha dusik oldugu tespit edilmistir.

Bu calismadan farkl olarak yukaridaki sonuglarin elde edilmesinde sektdrel
farkhliklardan kaynaklanan hususlarin etkili olabilecegi degerlendiriimektedir. Bu
calismanin saglik sektérinde yapilmasi itibariyle hicbir farkliligin tespit edilmedigi
gorulmustar. Ayrica bu sonuglardan ¢ok farkli olarak, Zorlutuna (2012) tarafindan
blayuk olcekli bir isletmede kadrolu caligsanlar ile taseron calisanlarin is tatmini ve
motivasyon degiskenleri arasindaki iligkinin incelendigi arastirmasinda; taseron
personelin is tatmininin, kadrolu personelin is tatmininden daha yuksek oldugu

tespit edilmistir.

Sonug olarak literatiirde genel anlamda taseron personelin is tatminin kadrolu
personele gore daha disuk oldugunun tespit edildigi gibi kadrolu personelin ig
tatminin daha dugsuk oldugu ¢alisma da mevcuttur. Ancak bu arastima sonuglarina
gore literatirde de daha dnce elde edilen sonuca paralel olarak kadrolu ve tageron
personelin is tatmini ortalamalari arasinda anlamli bir farkhligin bulunmadigi tespit

edilmigtir.

Arastirma sonugclarina gore kadrolu c¢alisanlarin is tatmini ortalamasinin
disuk oldugu degerlendirmesi yapilabilir. Muateakiben kadrolu c¢aliganlarin is
tatmini ortalamasinin demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir.  Yapilan analiz sonuglarina goére c¢alisanlarin is tatmini
ortalamalarinin yas, medeni durum, calisma yili, eg@itim durumu ve unvan
degiskenlerine gore farkhlik gostermedigi tespit edilmigtir. Calisanlarin is tatmini
ortalamasinin sadece cinsiyet degiskenine gore farkhlik gosterdigi gorulmugtar.
Analiz sonucuna goére kadinlarin is tatmini ortalamasinin erkeklere goére daha

disuk oldugu belirlenmistir. Bunun nedeninin, saglik sektdrinde c¢alisma
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sartlarinin agir olmasi ve kadinlarin fiziksel olarak bu sartlarda zorlanmalari,
personel eksikligi nedeniyle geredinden fazla is ylklenmesi, bunlara ilave olarak
kadinlarin aile yasantisinda da g¢esitli sorumluluklarinin da olmasi gibi sebeplerin

etkili olabilecegi degerlendiriimektedir.

Arastirma sonuglarina goére taseron calisanlarin is tatmini ortalamasinin
disik oldugu degerlendirmesi vyapilabilir. Ayrica calisanlarin is tatmini
ortalamasinin higbir demografik degiskene goére farklihk gdstermedigi ortaya
cikmistir. Bu sonuca gore calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum, calisma vyili,
egitim durumu ve unvanina bakilmaksizin higbirinin ig tatmini ortalamalarinin
farkhilik géstermedigi, bir bagka deyigle is tatmini ortalamalarinin birbirine yakin

oldugu soylenebilir.
12.2. Oneriler

Arastirma sonuglarina goére kadrolu ve taseron personelin is tatmini
ortalamalari arasinda anlamli bir farkhhdin bulunmadigi tespit edilerek her iki
grubunda is tatmini ortalamasinin duslk bir seviyede oldugu tespit edilmigtir.
Simdiye kadar bahsedilen bélimlerde personelin is tatmini seviyesinin 6nemi arz
edilmigtir. Bu cercevede arastirmanin amacina paralel olarak basta taseron
personelin is tatminini olumsuz etkilen hususlarin ortadan kaldiriimasi ve is
tatmininin ylUkseltilebilmesi maksadiyla terfi sistemi gelistiriimesinin; mevcut
duruma ilave olarak her birimin (temizlik, givenlik vb.) ilgili sef personeli tarafindan
yapilan islerin kolaydan zora tasnif ediimesi ve calisma yili g6z ©Onlnde
bulundurularak tageron galigsanlarin bu kriterlere goére goérevlendiriimesi ve ayrica
sef personellerin de calisma yil ve egitim durumuna istinaden belirlenmesinin
faydali olacagi degerlendiriimektedir. isgérenlerin lcretlerine bakildiginda asgari
Ucret ile caligtiklar gorulmektedir. Asgari Ucret ile gegcinmenin zor oldugu gunimuz
sartlarinda, Ucretlerin iyilestiriimesi kapsaminda taseron personele 6zellikli
birimlerde (acil, yodun bakim, ameliyathane) goérevli olanlara daha fazla olmak
Uzere doner sermayeden belirli bir pay veriimesinin ve ayin personeli segiminde
her birimin gsefi tarafindan o birimde gdrevli calisanlar arasindaki &zverili
calismalariyla dikkat c¢eken c¢alisanin maddi olarak desteklenmesinin faydali

olacag degerlendirimektedir. isgérenlerin yaptiklari isler ile ilgili olarak kendi fikir
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ve kanaatlerinin g6z onune alinmadigi gorulmektedir ki bu da isgoérenleri olumsuz
etkilemektedir. Calisanlarin is tanimlari ¢ergevesinde ve belirli kurallar dahilinde
yapilmasi gereken isler haricinde kalan faaliyetlerde; kendilerini rahat hissettirecek
yontemleri kullanma serbestligi verilmesi ve bu hususun seflerin denetimi altinda
kontrol edilerek yurutilmesinin faydali olacagi kiymetlendiriimektedir. Ancak bu
hususta caligsanlarinin egitim durumu g6z 6nune alindiginda bazi aksamalarin
yasanabilecedi degerlendirilirse, konu ile ilgili olarak bu islerin belirli kurallar
dahilinde yapilmasi gereken igler arasina dahil edilerek fikir ve kanaat kullaniminin

engellenmesinin saglanmasi da dnem arz etmektedir.

isgérenlerin taseron olarak calismalari miinasebetiyle, geleceklerini dogal
olarak garanti gérmedikleri ortaya gikmistir. Ulkemizde taseron personelin kadroya
geciriimesi ile ilgili olarak cesitli calismalar yapilmaktadir ancak yardimci islerde
gorevlendirilen personelin bu kapsam disinda birakilacagi ile ilgili hususlar da
mevcuttur. Bu konu ile ilgili olarak yapilacak dizenlemelerde, yardimci iglerde
gérevlendirilen personelin de kadroya alinmasi ile ilgili hususlarin
degerlendiriimesinin, bu iglerde goérevli personelin is tatminini olumlu ybnde
etkileyecegi soOylenilebilir. Ancak kadroya alinarak gelecedini garanti goren
calisanlarin performanslari Gzerindeki olumlu ve olumsuz etkileri, yapilacak
sonraki calismalarda ortaya cikabilecektir. isgdrenlerin genel olarak yardimci
islerde gorevli olmasi nedeniyle, yaptiklari igler her ne kadar iyi yapilsa bile diger
hastane calisanlari, hastalar ve hasta yakinlari tarafindan ¢ok énem ve deger
verilen igler olmamasi nedeniyle takdir gérememektedir. Bu nedenle basta
calisanlarin amirleri olmak Uzere ve dzellikle diger kadrolu hastane calisanlarinin
yardimiyla, yapilan iglerin en azindan tegekkurlerle bile takdir edilmesinin ve eger
varsa eksik yonlerinin de olumlu ve yapici bir dil ile bildiriimesinin, ayrica yukarida
da belirtildigi Uzere ayin personeli secimiyle de c¢alisanlar takdir edilmis
olacagindan  bu  hususlarin  calisanlar  agisindan  faydali  olacagi
degerlendiriimektedir. isgdérenlerin takdir ediimemesi nedeniyle, yapilan is
karsiliginda duyduklari basar hissi agisindan da tatmin olmadiklari gériimustar.
Yaptiklari belirtilen hususlarin sadlanmasi durumunda calisanlarin duyduklari

basari hissinin de artacagdi degerlendirilmektedir.
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Taseron igsgorenlerin surekli ayni bolimde ayni isi yapmalari nedeniyle, ara
sira degisik seyler yapabilme sansinin olmasi agisindan tatmin olmadiklari
gorulmustur. Genel olarak bireylerce surekli ayni isin ayni ortamda yapiliyor
olmasi motivasyon eksikligine sebep olmaktadir. Bu nedenle belirli zamanlarda ve
calisilan birimin madsaitlik durumuna gdre kisa sureli bir ortam degisikligi ve mola
(cay, kahve) planlanmasinin faydal olacagi degerlendiriimektedir. isgérenlerin
yoneticileri ile ilgili yonetim sekli, karar verme yetenegi ve kararlarin uygulamaya
konulmasi agisindin tatmin olmadiklari goéralmuagstir. Dis kaynak kullanimi
kapsaminda goérevli personelin amiri konumunda bulunan yodneticilerin de, dis
kaynak kullanan isletme/kurum tarafindan performans degerlendirmesine tabi
tutulmasi, aldiklari kararlarin ¢alisanlarin is tatmini acisindan degerlendiriimesi,
hatta calisanlar ile ilgili alinacak kararlarda isletme/kuruma danigiimasinin
saglanmasi, calisanlardan amirle ile ilgili disuncelerinin alinmasi gibi hususlarin
dnem arz ettigi degerlendirilmektedir. isgoérenlerin calisma sartlarindan memnun
olmadiklar goralmustar. Calisma sartlarinin iyilestiriimesi kapsaminda kisi basina
disen is miktarinin azaltiimasi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda calisan
sayisinin optimum hale getiriimesi ile ¢alisma sartlari iyilestiriimis olacak sonug
olarak bu durumun isgorenlerin is tatmininin arttinlmasinda faydali olacagi

kiymetlendiriimektedir.

Bununla birlikte kadrolu personelin is tatmininin disik oldudu hususlar
yukarida anket sonuclarina gore belirtiimistir. Is tatminini olumsuz etkileyen bu
hususlarin ortadan kaldiriimasi maksadiyla dncelikle; hastane yonetimi tarafindan
terfi ettirilmeyi gerektirecek birimlerin (birim sorumlu hekimligi, editim hemsireligi
vb.) net bir sekilde belirlenmesi ve muteakiben c¢alisanlara bir plan dahilinde,
egitim  durumu/sertifika/uzmanhk vb. c¢esitli kistaslara istinaden yukarida
bahsedilen sekilde belirlenecek gorevlere terfi sisteminin uygulanmasinin faydal
olacag! degerlendiriimektedir. Terfi sistemi ile odullendirmenin, calisanlarin is
tatmininin artmasini saglayacagi dusunulmektedir. Yogun ¢alisma sartlarini iceren
bir sektor olan saglik sektdrinde galisan personelin yogun ¢alisma sartlari ve
gOsterdikleri 6zveriye ragmen yaptiklari isin takdir edilmemesi nedeniyle dusik bir
is tatminine sahip oldugu goérulmektedir. Bu takdiri hastalardan beklemenin
uygulanmasinin zor oldugu dusdnuldiginde en azindan c¢alisanlarin  amiri

pozisyonundakilerin cesitli zamanlarda calisanlarini takdir ederek
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motivasyonlarinin arttinimasinin saglanabilecegi degerlendiriimektedir. Saglik
sektorinde, insanlara saglik konusunda hizmet verilmesi, hasta yakinlari ile
munasebet kurulmak zorunda olunmasi, az personel ile ¢ok is yapilmasi, mesai
bitiminde hastanelerin kapanmasinin s6z konusu olamayacagindan surekli nébet
sistemi ile galisiimasi gibi hususlar bu sektériin ¢calisma sartlarini ¢ok zor bir hale
getirmektedir. Bu zor galisma sartlari ¢ergevesinde galisan personelin de dogal
olarak is tatmini disuk olmaktadir. Bu kapsamda 6ncelikle kisi basina dusen is
miktarinin azaltiimasi amaciyla personel sayisinda artisa ihtiya¢ oldugu
degerlendiriimektedir. Ayrica ndbet sisteminde personelin dinlenerek ¢alismasinin
saglanmasi maksadiyla; her birim icin dinlenme odalarinin tahsis edilmesi ve bu
odalarin ¢alisanlarin dinlenme ihtiyaclarini karsilayacak sekilde dizayn edilmesinin
faydali olacagi degerlendiriimektedir. Calisanlarin, yoneticilerinin yonetim sekli ve
karar verme yeteneginden memnun olmadiklari goérulmugtir. Bu durumda
yoneticiler tarafindan yonetim sekli ve karar verme hususlarinda oOncelikle
personeli arasinda ayrimcilik ve haksizlik yapmadan adaletli kararlar verilmesinin
dogru olacagl degerlendiriimektedir. Ayrica yoneticilerin, ¢alisanlarin sorunlarini
dinleyerek onlara kayitsiz kalmadan ¢dzim Uretmeleri ve geribildirim saglamalari
da galisanlarin motivasyonu agisindan énemli hususlar arasinda yer almaktadir.
Calisanlarin  yaptiklar is karsiliginda aldiklari Gcretten memnun olmadigi
gorulmustir. Ozellikle yogun calisma sartlari icerisinde olmalari (icret agisindan
tatmin olmayi Ust seviyelere ¢ikarmaktadir ancak personelin aldiklari Ucretten
memnun olmadigi, alinan Ucrete gore yapilan isin ¢ok fazla oldugu gortlmektedir.
Bu durumda yapilan isin karsiliginin verilebilmesi amaciyla saglik sektériinde
gorevli personeli kapsayacak sekilde Ucret artisi getirecek farkl bir dizenleme

yapilmasinin faydali olacagi degerlendiriimektedir.

Ayrica galisanlar gin boyunca saglik iglevlerinin yerine getiriimesi ile
ugrastigindan farkl igler/aktiviteler yapabilme imkani bulamamaktadir ki bu da
ayni ortamda ve surekli saglkla ilgili konularda calismalari kendi moral ve
motivasyonlarinin da dismesine neden olmaktadir. Bu sebeple gun igerisinde
veya belirli zamanlarda farkli etkinlikler/dinlenme zamanlari belirlenerek ortamdan
uzaklasmalarinin saglanmasi halinde daha mutlu calisacaklari
degerlendiriimektedir. Bununla beraber saglik islevlerinin yerine getiriimesinde

belirli tedavi yontemleri kullanildigindan ¢alisanlarin kendi fikir ve kanaatlerini gcok
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kullanamadigi ve bagimsiz galisma imkaninin olmamasi gibi sebeplerin de is
tatminin dusmesine neden oldugu goérulmektedir. Yapilan islemlerin temelinin
degistiriimemesi kaydiyla kuguk dedisikliklerin kigilerin kendi ¢alisma sekline
birakilmasinin da bu hususta faydali olacagdi degerlendiriimektedir. Ancak yukarida
da belirtildigi Uzere saglik sektérinde bodyle bir uygulamaya rastlamak pek de
muamkin degildir. Ayrica c¢alisanlarin kendilerini toplumda saygin kisi olarak
goérebilmelerini saglayabilmek ve hayatta en dnemli husus olan saglik konusuna
verdikleri emegin karsihk bulmasi amaciyla; cesitli goérsel/yazili yayinlar
kullanilarak halkin bilinglendiriimesi ile saglik sektort calisanlarinin kendilerini

saygin bir birey olarak gérmelerinin saglanacagi degerlendiriimektedir.

Ayrica analiz sonucuna gore kadrolu kadinlarin is tatmini ortalamasinin
kadrolu erkeklere gore daha dusuk oldugu belirlenmigtir. Bu durumda kadinlarin i
tatmininin arttirnilmasi i¢in, basta motivasyonlarinin arttiriimasi, bu kapsamda
kendilerini O0zel hissetmelerini saglayacak hastane igerisinde veya digarisinda
cesitli etkinlikler dizenlenmesi, is yogunlugunun azaltilmasi gerekmektedir. Ayrica
hastane icerisinde bolim secimi yaparken kendilerine tercih imkani sunulmasinin
etkili olabilecegi dederlendiriimektedir. Hastanede yUritllen saglik islevlerinin
kadin ve erkek personele gore farklilik gostermedigi gortlmastir. Yani bir erkegin
yapabilecegi bir ise kadin personel de goérevlendirilebilmektedir. Bu husus da
kadin ve erkek personel arasindaki fiziksel farkhliklardan dolaylr kadinlarin
zorlanabileced@i hususunu gindeme getirmektedir. Bu durumda goérevlerin
dizenlenirken erkek ve kadin personelin yapabilirliginin gézden gecirilerek

goérevlendirme yapilmasinin etkili olabilecedi degerlendiriimektedir.
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Bu anket formu, “Kadrolu ve taseron personelin is tatmininin karsilastirilarak demografik
degiskenlere gére farklilik gésterip géstermedigini belirlemeye” yénelik Gazi Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda yiiriitilen bir calismada kullaniimak (zere diizenlenmistir. Elde
edilen bilgiler Gglinct kisiler ile paylasilimayacaktir. Vakit ayirarak bu calismaya gosterdiginiz ilgi ve
katkilarinizdan dolay tesekkdir ederiz.

Mustafa CINAR

Gazi Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

insan Kaynaklari Yénetimi Yiiksek Lisans Ogrencisi
mustafacinar015@gmail.com

1-Yasiniz:

| 120-25 | 1126-30 | 131-35 | 1136-40 | 1141 ve tizeri |
2-Cinsiyetiniz:

| [ Kadin | [ Erkek |
3-Medeni Durumunuz:

[ U Evli | L Bekar |
4-Calisma Yiliniz:

[ 001yl | U2-5 il | 16-10 yil | U11-15 yil | 016 yilve tizeri |

5-Egitim Durumunuz:

[ iIkégretim

| [Lise | (16n Lisans | [ Lisans | [ Lisans Ustii |

6-Caligma $ekliniz / Unvaniniz:

| Kadrolu 1 Doktor | [ Hemsire | [ Ebe
[ Diger Saglik Personeli | 1 Saglik Personeli Harici
" Taseron [ Temizlik Calisani | [J Veri Hazirlama Calisani | [ Glvenlik Caligani
[l Yemekhane Calisani | [1 Rontgen Teknisyeni Calisani
= >
ASAGIDAKI iIFADELERE CEVAP VERIRKEN 210 =18 —
iSiNizi DUSUNEREK CEVAP VERINiz. 0| ®| o |~ |=
122 |= |y
© o o L C
Uls |5 | c|E
c L L = =]
Elele| &S
SIE|E|F |3
o | = e o
T o)
zZ
1 Yapilan isin beni her zaman mesgul etmesi 1 2 3 |14 5
2 Bagimsiz ¢alisma imkaninin olmasi 1 2 3 4 5
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansinin olmasi 1 2 3 4 5
4 Toplumda “saygin kisi” olma sansini vermesi bakimindan 1 2 3 4 5
5 Yoneticinin emrindeki kisileri iyi ydbnetmesi agisindan 1 2 3 4 5
6 Yoéneticinin karar verme yetenegdi bakimindan 1 2 3 4 5
7 Vicdani sorumluluk tagima sansini bana vermesi bakimindan 1 2 3 4 5
8 Bana garanti bir gelecek saglamasi bakimindan 1 2 3 4 5
9 Bagkalari igin bir seyler yapabildigini hissetme acisindan 1 2 3 4 5
10 | Kisileri ydnlendirmek igin firsat verme agisindan 1 2 3 4 5
11 Kendini yeteneklerini kullanma sansi olmasi agisindan 1 2 3 4 5
12 | Isle ilgili kararlarin uygulanmaya konulmasi agisindan 1 2 3 4 5
13 | Yapilan is karsiliginda alinan tcret agisindan 1 2 3 |14 5
14 | Terfi imkani olmasi agisindan 1 2 3 4 5
15 | Kendi fikir ve kanaatlerini rahat kullanma serbestligi vermesi agisindan | 1 2 3 4 5
16 | isi yaparken kendi yéntemlerini kullanma serbestligi agisindan 1 2 3 4 5
17 | Calisma sartlari agisindan 1 2 3 4 5
18 | Calisma arkadaslarinin birbirleri ile anlasabilmeleri agisindan 1 2 3 4 5
19 | Yapilan isin takdir edilip edilmemesi agisindan 1 2 3 4 5
20 | Yapilan is karsiliginda duyulan basari hissi agisindan 1 2 3 4 5
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