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Bu çalıĢmanın amacı, Atatürk Üniversitesi bünyesinde çalıĢan akademisyenlere 

yönelik, toplam kalite yönetimi uygulamalarının iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinin incelenmesidir. AraĢtırmanın evrenini; Atatürk Üniversitesi 

akademik personelleri oluĢturmaktadır.  

ÇalıĢmanın birinci bölümünde Toplam Kalite Yönetimi incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın 

ikinci bölümünde ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti kavramlarının tanımları hakkında 

detaylı bir Ģekilde bilgi verilerek araĢtırmanın teori kısmı tamamlanmıĢtır. ÇalıĢmanın 

uygulama bölümü olan üçüncü bölümde ise Atatürk Üniversitesi’nde çalıĢan 

akademisyenlere yüz yüze görüĢme yöntemi ile anket uygulanmıĢ olup, Toplam Kalite 

Yönetimi Uygulamalarının ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti üzerindeki etkisi 

incelenmiĢtir. Bu doğrultuda geliĢtirilen hipotezler ve araĢtırmanın modeli, tanımlayıcı 

istatistikler, güvenilirlik analizi ve regresyon analizleri ile test edilmiĢtir. Sonuç olarak 

Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının Akademisyenlerin ĠĢ Tatmini üzerinde pozitif 

yönlü, ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerinde ise negatif yönlü etkisinin var olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Toplam Kalite Yönetimi, ĠĢ Tatmini, ĠĢten Ayrılma Niyeti, 

ĠĢletme  



VI 

ABSTRACT 

MASTER THESIS 

INVESTIGATION OF THE EFFECT OF TOTAL QUALITY MANAGEMENT 

PRACTICES ON JOB SATISFACTION AND INTENTION OF JOB QUITTING 

OF ACADEMICIANS: THE CASE OF ATATURK UNIVERSITY 

 

Uğur KÜÇÜKOĞLU 

 

Advisor: Assist. Prof. Dr. DilĢad GÜZEL 

 

2019, 92 Pages 

 

Jury: Assoc. Prof. Dr. DilĢad GÜZEL (Advisor) 

Prof. Dr. T. ġükrü YAPRAKLI 

Assoc. Prof. Dr. Ġskender PEKER 

 

The aim of this study is to investigate the effect of total quality management 

practices on job satisfaction and intention to leave for academicians working at Atatürk 

University. The universe of the research; Atatürk University consists of academic staff. 

In the first part of the study, Total Quality Management is examined.  

In the second part of the study, the theory part of the research was completed by 

giving detailed information about the definitions of Job Satisfaction and Intention to 

Leave. In the third part of the study, a questionnaire was applied to the academicians 

working at Atatürk University by face to face interview method and the effect of Total 

Quality Management Practices on Job Satisfaction and Intention to Leave was 

examined. The hypotheses developed in this direction and the research model were 

tested with descriptive statistics, reliability analysis and regression analyzes. As a result, 

it was found that Total Quality Management Practices had a positive effect on the Job 

Satisfaction of Academicians and a negative effect on the Intention to Leave. 

Keywords: Total Quality Management, Job Satisfaction, Intention to Leave, 

Business  
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GĠRĠġ 

GloballeĢmenin yoğunluk kazandığı günümüz dünyası, geliĢen teknolojiler ile 

hızlı bir değiĢim sürecine girmiĢtir. Bu süreçte rakiplerinden farklı veya bir adım önde 

olma gayreti içerisinde olan iĢletmeler, bu Ģekilde yaĢamlarını daha iyi 

sürdürebilmektedirler. 

Hayatta kalma mücadelesini veren bu iĢletmelerin ürün ve hizmetleri yüksek 

kalite, düĢük maliyet ve maksimum zamanda gerçekleĢtirme zorunluluğu artmıĢtır. ĠĢte 

bu zorunluluk örgüt yöneticilerini daha esnek davranmaya, verimliliği ve etkinliği 

maksimize edecek yönetim anlayıĢını aramaya itmiĢtir. 

Rekabetin yoğun olduğu ortamlarda iĢletmelerin hayatta kalabilmeleri için yeni 

teknikler geliĢtirme zorunluluğu doğmuĢtur. Bu koĢullarda rekabet gücünün 

sağlanabilmesi iĢletmelerin, kalite-maliyet-verimlilik faktörlerini optimal bir Ģekilde bir 

arada tutmaları ile mümkündür. Bu faktörlerden en fazla üzerinde durulması 

gerekenlerden biri kalite’dir. 

Artık günümüzde örgütlerin faaliyetlerini sürdürebilmeleri, kalite odaklı yönetim 

sistemlerini geliĢtirerek yüksek kalite standartlarına ulaĢmaları ile mümkündür. 

Toplam Kalite Yönetimi anlayıĢı iĢletmenin tepe yönetiminden en alt kademedeki 

çalıĢanına ve hammadde tedarikçilerinden nihai müĢteriye kadar, herkesin eğitim ve 

katılımını öngören bir yaklaĢım tarzıdır. 

ĠĢletme yönetiminin yeni bir anlayıĢ ile değerlendirilmesiyle tüm çalıĢmalarda 

kalite anlayıĢı; çalıĢma yaĢamında kalite, ürün ve hizmetlerde kalite ve özetle kalitenin 

yaĢamın her safhasında hissedilmesi Ģeklindeki algılama, dalga dalga yayılmaktadır. 

ĠĢletmelerin bulundukları ortamı etkilemeleri gibi, çeĢitli nedenler ile de ayakta 

kalabilmeleri için uyum içinde faaliyetlerine devam etmeleri gerekmektedir. Bu açıdan 

toplam kalitenin sağlanması için toplam kalite yönetimine ihtiyaç duyulmaktadır. 

Hizmet alanların memnuniyeti ve hizmeti aldıkları iĢletmelere sadakatlerinin 

artması için sunulan hizmetlerin kalite seviyesinin yükseltilmesi gerekmektedir. Bu 

bilgiler doğrultusunda kalite iyileĢtirme çabaları, Toplam Kalite Yönetimi ile önemli bir 

hız kazanmıĢ ve uluslararası kurallarla desteklenerek, müĢteri memnuniyetinde büyük 

adımlar atılmasına ve baĢarı elde edilmesine imkân sağlamıĢtır. 
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Diğer kurumlarda olduğu gibi üniversitelerde de baĢarı seviyesini etkileyen en 

önemli etmen insan gücüdür. Üniversitelerde verimli, ekonomik, etkili ve kaliteli 

hizmetlerin üretimi ve sunumu ancak yüksek ölçüde iĢ tatminine ulaĢmıĢ çalıĢanlar ile 

mümkündür. Üniversite hizmetlerinin doğrudan insanla ilgili olması bu alanda 

çalıĢanların iĢ tatmininin daha da önem kazanmasına neden olmuĢtur. 

Bu nedenle çalıĢanların öncelikle memnuniyetlerinin sağlanması gereklidir. 

Toplam Kalite Yönetimi’nin baĢarılı olabilmesi için üniversite personelinin Toplam 

Kalite Yönetimi(TKY) felsefesini bilmesi, bununla ilgili eğitilmesi ve TKY’nin 

kendilerine ve kurumlarına sağladığı yararların, farkındalığın ve birlikte çalıĢabilirliğin 

bilincinde olunması gerekmektedir. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KALĠTE KAVRAMI VE TOPLAM KALĠTE YÖNETĠMĠ 

1.1. KALĠTE’NĠN TANIMI 

Kalite, bir ürünün/hizmetin ortaya konma aĢamasındaki planlama, yöntem, sunum 

ve bu safhadaki alan bilgisi ve kabiliyetin derecesini ifade amacıyla kullanılan bir 

terimdir. Kaliteli bir mal veya kaliteli bir hizmet; onu talep edenlerin istek ve 

ihtiyaçlarına cevap verir. Kalite kavramı, ürünün muhataplarını memnun ederek talebin 

sürekliliğine büyük ölçüde katkı sağlayan önemli bir unsurdur (Aldulimy, 2018: 8). 

Kalite, ürüne yönelik, müĢteri veya tüketicide oluĢan ilgi ve beğeniyi oluĢturan en 

önemli unsurlardan biri olduğu için çalıĢanların ve bir ürün/hizmet ortaya koyma 

sorumluluğu olan kiĢilerin ürünü veya hizmeti oluĢturmadaki bütün aĢamaları bilmeleri 

gerekmektedir. Ayrıca planlama, organize olma ve sunum safhalarında lazım olan 

bireysel ve bütünsel kabiliyete, eğitime, grupla çalıĢma potansiyeline sahip olmaları da 

gerekir. Kaliteyi oluĢturan bu vb. her bir aracın en doğru Ģekilde kullanımı için toplam 

kalite yönetim sistemi uygulanabilecek en doğru stratejidir (Zelnik vd., 2012: 6). 

Kalite, müĢterilerin ihtiyaçlarını ve mantıklı beklentilerini tam ve sürekli olarak 

karĢılayabilecek ürün ve hizmetleri en ekonomik bir Ģekilde üretmektir (Kovancı, 2001: 

3). Bu tanımlar bağlamında genel olarak kalite, amaca uygunluk derecesi olarak ifade 

edilebilir (Demirdöğen ve Küçük, 2011: 210). 

1.2. TOPLAM KALĠTE YÖNETĠMĠNĠN TANIMI 

Toplam Kalite Yönetimi, kuruluĢların, müĢterilerin istek ve ihtiyaçlarını 

karĢılayan ürünleri/hizmetleri en iyi Ģekilde ortaya koymak için, alt yapılarında bulunan 

bireylere ve çalıĢma gruplarına; yönetimde, organizede, hedefe seferber etmede, 

birbiriyle uyumunu sağlamada bütünsel yaklaĢma Ģeklinde uyguladıkları bir stratejidir 

(Gencel, 2001:170). Bu stratejinin amacı, müĢterinin veya tüketicinin memnuniyetini, 

kâr elde etme düĢüncesinden daha önde tutarak ve bu düĢünceyle kaliteyi birleĢtirerek 

en iyi ürünü ortaya koymayı sağlamaktır. ÇalıĢanları üretimdeki bütün aĢamalara dahil 

ederek iĢle oryantasyonlarını ve iĢe ilgilerini sağlamak, toplantılarda fikirlerini 
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önemseyerek sorunlara çözüm odaklı yaklaĢmak, finansal varlıkları en doğru Ģekilde 

kullanmak kalite yönetiminin önemli unsurlarıdır (Ertuğrul, 2006: 92). 

Toplam kalite yönetimi bir uygulama mekanizması olmasının yanı sıra yönetimde 

profesyonelliği de ortaya koyar. Yönetici, çalıĢanlarının bütünsel olarak kalite amaçlı 

iĢleyiĢini sağlamakla aynı zamanda müĢteriyle beraber çalıĢanların da kaliteyi bir yaĢam 

felsefesi haline getirmelerini sağlamıĢ olur. Kâr amaçlı bir üretim kısa vadede kazandırır 

ancak kalite odaklı, pragmatik bir üretim müĢteriye fayda sağlamanın yanı sıra 

üreticinin de uzun vadede daha yüksek ve kalıcı kazanç elde etmesini sağlar. Tüm 

bunlara ek olarak toplam kalite yönetimi, hizmet ve üründe kaliteyi iyileĢtirmenin 

yanında kuruluĢların piyasadaki söz hakkını, pazar payını, satıĢ hacmini arttırmak ve 

maliyetleri düĢürmek suretiyle de geliĢmesini sağlayarak rakipler arasındaki rekabet 

gücünü de arttırabilecek bir sistemdir (Ching Yi, 2016: 16). 

Toplam Kalite Yönetimi, çalıĢanların yaptıkları iĢlerle yüzleĢmelerini sağlayarak,  

motivasyonlarını sürekli kılan, kuruluĢ genelinde uygulanan bir prosedürdür. Aynı 

zamanda bir yaĢam felsefesine dönüĢen toplam kalite yönetimi, uygulama esnasında 

kullanılan birçok yöntem ve teknikten oluĢan bir süreçtir. Bu teknikleri uygulamak  

sürekli bir iyileĢtirme ve müĢteri memnuniyetini sağlamanın yanı sıra, aynı zamanda 

çalıĢanların iĢ tatmini ve katılım düzeylerini de önemli ölçüde etkileyecektir (Olaoluwa 

J ve Samual Essien, 2018: 253). 

Ayrıca TKY kuruluĢun bütün basamaklarında çalıĢanların ekip ruhu ve 

koordinasyonla çalıĢmasını sağlamakla birlikte, iĢletmenin amaçları ile müĢteri 

gereksinimlerini bir bütün olarak kabul etmeyi ilke edinen bir yönetim felsefesidir 

(Güzel ve Aykol, 2017: 1107). 

Bu bilgiler ıĢığında genel olarak Toplam Kalite Yönetimi’ni, kalitenin ekonomik 

maliyetlerini ve müĢteri kalite tatminini en iyi ve pratik bir yol ile sağlamak için 

örgütün çalıĢma alanlarının bilgilerini, insanların ve makinelerin eĢgüdümünü 

sağlamak, teknik ve yönetimsel prosedürleri bir araya getirmek, onları etkili bir Ģekilde 

kullanmak ve örgüt çalıĢma alanında iĢ yapısını yönetmek için ortak bir karar verme 

olarak tanımlayabiliriz (Öztürk, 2009: 15). 
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1.3. TOPLAM KALĠTE YÖNETĠMĠNĠN TEMEL ÖZELLĠKLERĠ  

Toplam Kalite Yönetimi’nin uygulanması ve sonuca ulaĢılması hususunda 

istenilen baĢarıyı yakalayabilmek için bu stratejiyi oluĢturan ilkelerin tüm çalıĢanlar 

tarafından doğru anlaĢılması ve benimsenmesi gerekir. Uygulamada baĢarıya götüren 

diğer faktör ise bu ilkelerin bir bütün olarak ele alınması ve uygulanmasıdır. Toplam 

Kalite Yönetimi’nin ana esaslarından bazıları Ģunlardır; üst yönetimin liderliği, 

müĢteri/tüketici odaklı hareket, çalıĢanların sürece katılımı, sürekli kendini yenileme 

/geliĢim, eğitim ve tedarikçilerle iliĢkilerdir (Turan, 2011: 13). 

1.3.1. Yöneticilere Güven ve Üst Yönetimin Liderliği  

Toplam Kalite Yönetimi’nde liderlik, hedeflenen kaliteye ulaĢma açısından 

önemli bir iĢleve sahiptir. Çünkü liderin hem çalıĢanla hem müĢteriyle hemde 

tedarikçiyle iletiĢim kurma zorunluluğu vardır. Yani üretimle ilgili atılacak ilk adımdan 

baĢlayarak ürünün veya hizmetin müĢteriye sunulacağı son ana kadar ilk ve en büyük 

sorumluluk sahibi yönetici liderdir. Dolayısıyla kalite yönetimi anlayıĢının da iĢletmede 

çalıĢanlar tarafından benimsenmesi ve uygulanmasının sağlanmasında da yine lidere 

büyük sorumluluk düĢmektedir ve ayrıca klasik yönetici anlayıĢından ziyade iĢletme 

faaliyetlerindeki kalite bilincini ön plana çıkaracak aktiviteler oluĢturmaları 

gerekmektedir. UlaĢmak istediği hedeflerini ve uygulayacağı stratejilerini belirleyen, 

bunları yazılı olarak onaylanmıĢ bir vizyon ve misyon haline dönüĢtüren, sistematik 

olarak uyguladığı bir programla bu stratejiyi özümseyerek bir bakıĢ açısı kazanan süreç 

ve sonuç açısından bir değerlendirmeye sahip olan yönetici kurumsal kalite 

uygulamalarında istenen baĢarıyı yakalayabilecektir (Açan, 2016: 28). 

Toplam Kalite Yönetimi’nin baĢarılı bir sonuç vermesi üst yönetimin kararlı ve 

lider yapısı sayesinde çalıĢanlarını motive etmesiyle mümkün olacaktır. Eğitimcilerin 

öğrencilerini düĢük notla veya çeĢitli disiplin cezalarıyla eğitmeye çalıĢmalarındansa 

onlara daha insancıl davranarak ve iyi bir rol model olarak onların geliĢmelerine 

yardımcı olmaları, mesleki eğitimde de liderliğin ne denli önemli olduğunu ortaya 

koymaktadır. Liderlik bir organizasyon içerisinde, bir grup insanı belli bir amaç için bir 

arada tutabilme ve onları bir amaç için çalıĢmaya sevk edebilme yeteneği ve bilgisine 

sahip kiĢidir. Dolayısıyla liderliğin özünün baĢkalarını etkileyebilmek ve onları bir 
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hedefe yönlendirebilmek olduğunu söylemek doğru bir tespit olacaktır. BaĢkalarının 

fikirlerinde etkili olabilen, onlara hedefler koyan ve izleyecekleri yolda ıĢık tutarak bir 

vizyon sunan insan gerçek bir liderdir (Eroğlu, 2003:128). Liderler ve yöneticiler aynı 

özelliklere sahip kiĢiler değillerdir. Bu nedenle aralarındaki fark Tablo 1.1.’de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 1.1.  Lider ile Yönetici Arasındaki Farklar 

Liderler Yöneticiler 

KiĢileri ve aktif tutumları benimserler. 
KiĢisel olmayan yönetsel amaçları 

benimserler. 

Ġnsanların olabilirlik, isteklilik ve 

gereklilik konusundaki fikirlerini 

geliĢtirirler. 

ĠĢlerini, insan ve madde kaynağını 

birleĢtirmek için, karar alma ve strateji 

geliĢtirme süreci olarak görürler. 

AnlaĢma, pazarlık yapma, ödüllendirme-

cezalandırma vb. esnek taktikler 

kullanırlar. 

Yeni değerler oluĢturup verdikleri 

buyruklarla özel istek ve amaçlar 

oluĢtururlar. 

ĠĢlerini bir yük ve zorunluluk olarak 

görmezler. 

Konumlarında kalmalarını sağlayan, rutin 

iĢlere hoĢgörüyle bakarlar. 

ĠĢte coĢku oluĢturmayı, riske girmeyi, 

fırsat ve ödülleri yüksek tutmayı tercih 

ederler. 

Var olanı koruma güdüleri riske girme 

arzularına ket vurur.  

Yöneticilerin seçenekleri sınırlandırdığı, 

eski örnekleri izledikleri durumlarda yeni 

yaklaĢımlar geliĢtirirler. 

Birlikte çalıĢtıkları insanlarla karar 

süreçleri ile olayları geliĢtirmede 

oynadıkları rollere göre iliĢki kurar ve 

ilgilenirler. 

Empatik yollarla, sezgileriyle insanların 

önce düĢünce ve duyguları, sonra 

eylemleriyle ilgilenirler. 

Astlarıyla dolaylı olarak iletiĢim kurarlar, 

onları emirlerle itaate zorlarlar. 

Olayların, durumların insanlara ne ifade 

ettiğini anlamaya çalıĢırlar. 

Olayların, durumların nasıl geliĢtiğini 

anlamaya çalıĢırlar. 
Kaynak: (AydoğmuĢ, 2015: 11)  

Yöneticilerin liderlik özelliklerine sahip olmasındansa liderlerin yöneticilik 

özelliklerini taĢıyor olması beklenir. Bu yüzden bir lider; planlama, organize, süreci  

yürütebilme ve kontrol konularında yeterlilik sahibi olmalıdır (Özgör,2008:33). 

ÇalıĢanların, yaptıkları iĢlerde daha verimli ve etkin olabilmeleri ve daha fazla 

baĢarı için uygulanması gereken yöntem ve tekniklerin araĢtırılması, liderlik 

çalıĢmalarının temel amacıdır. Bu sayede, çalıĢanlar iĢlerinde daha verimli, daha aktif 
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ve mutlu olacakları için çalıĢtıkları kurumların rekabetçi, yaratıcı ve sorumluluk sahibi 

olma yönündeki bakıĢ açısına bir ivme ve kalite kazandıracaklardır (Çalık, 2003: 86). 

ÇalıĢanların yöneticilerden olumlu davranıĢlar görmesi, kendilerinin fikir ve 

duygularına değer verdiklerini bilmesi;  yöneticilerine karĢı güven duygusuna sahip 

olmalarını sağlar. ÇalıĢanlar iĢ ortamının kendilerine güven vermesi ve liderlerinin 

kendilerini önemsemelerinden dolayı kendilerini iĢlerine ve yöneticilerine karĢı sorumlu 

hissedeceklerdir. Liderlerine karĢı güven duygusu kendinde oluĢmayan bireyler ise iĢ 

motivasyonları düĢeceği için sorumluluk alma gayreti taĢımazlar. Yöneticileriyle 

çalıĢan-yöneten iliĢkisinin dıĢına çıkamadan iletiĢim kurarlar. Bu da kalite yönetimi için 

lazım olan ekip ruhunun oluĢmasına ve çalıĢanın kurumunu benimsemesine engel olur. 

Yönetici ve çalıĢan arasındaki güven duygusunun oluĢması ve artmasında, olumlu 

iletiĢim kurulmasında etkili olan faktörler sıralanırsa; yöneticinin çalıĢana karĢı tutumu, 

yaklaĢımı, iĢ görenle bilgi paylaĢımı, çalıĢanın hatalarına eleĢtiriden ziyade yapıcı ve 

rehberlikçi yaklaĢımı uygulamalarını söylenebilir. Kurum liderinin adalet ve genel ahlak 

kurallarına uygun hareket etmesi, çalıĢanın hem insani yönüyle hem de liderlik yönüyle 

ilgilidir ve aldığı kararların kabulünü kolaylaĢtırır. Bu sebeple iĢ gören üzerinde 

yöneticinin tutum ve davranıĢlarının büyük etkisi olduğu söylenebilir  (Toprak vd., 

2017: 118). 

1.3.2. ÇalıĢma Ortamı ve ġartları Ġle ÇalıĢanların Katılımı (Takım ÇalıĢması) 

Örgütlerde, çalıĢma ortamı ve Ģartlarının iyi hazırlanması ve çalıĢanın kendisini 

bu Ģartlarda güvende hissetmesi, çalıĢanın iĢ yapma performansını arttırır. Güvenli bir 

çalıĢma ortamı çalıĢanın iĢ tatminini arttıracağı gibi, bu tatmin iĢletmenin tüm 

performansına da yansır (Turan Gedikbey, 2009: 129). Bu nedenle, çalıĢma ortamı ve 

Ģartlarının sağlıklı olması örgütün baĢarısı için önemli bir etkendir. Ġyi bir çalıĢma 

ortamı çalıĢanlardan alınan verimi yükseltir ve çalıĢanlara örgütü benimsetir. Ayrıca 

çalıĢanların bir bütün halinde olmasını sağlar. Aynı zamanda çalıĢanların örgütü 

benimsemesi ve bir bütün halinde çalıĢması da iyi bir çalıĢma ortamının gereğidir 

(Kıraç, 2016: 19). 

Sorunların çözümünde, değiĢim ve geliĢim konusunda çalıĢanların fikirlerinden ve 

enerjisinden faydalanmak, toplam kalite yönetiminin temel ilkelerinden biridir. 
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KuruluĢlar arası rekabetin yoğun olduğu bir ortamda müĢteri memnuniyetini 

sağlayabilmek, ortaya konacak ürünün üretiminden tüketiciye sunumuna kadar olan 

sürece, bütün çalıĢanların dahil olmasıyla mümkün olacaktır (Özçakar, 2010: 111). 

Ekibin baĢarılı olması ve bu baĢarının devamı için öncelikle ekip üyelerinin 

etkinliğe katkı sağlıyor olması gerekir. ĠĢ bölümü ve çalıĢma temposuyla ilgili 

ayarlamalar ekip üyelerinin kendi inisiyatifleriyle alacağı ortak kararlarına 

bırakılmalıdır. Ekipten ayrılacak üyenin yerine gelecek yeni üyenin seçimi ve sınanması 

konularında üyelerin söz hakkı olması da diğer önemli husustur. Ek olarak her üyenin 

yetkiye sahip olması, üyeler arasında güç mücadelesinin önüne geçerek takım ruhunun 

ve huzurlu bir çalıĢma ortamının anahtarı olacaktır. Çünkü bireysel olarak her çalıĢan 

sahip olduğu farklı fikir dünyası ve yaratıcılığıyla etkinliğin farklı zamanlarında farklı 

roller oynayarak baĢarıya katkıda bulunabilir. Tüm bunların sonucunda ekipte olması 

gereken özellikler Ģu Ģekilde sıralanabilir (Günbatan, 2006: 31): 

 Fikir alıĢveriĢi yaparak karar verir ve iĢ bölümü yapar, 

 Liderin sorumluluğunu paylaĢarak iĢ yükünü azaltır, 

 Ekip çalıĢanları kendine ve ekip arkadaĢlarına güvenir, 

 Ekibin, üyelerin ortak kararıyla oluĢan bir amacı vardır 

 Üyelerin iletiĢimini arttırmaya yönelik ortak iĢ ve ürün bulunur, 

 Problem çözümünü kolaylaĢtırma ve serbest çalıĢmaya yönelik toplantılar 

yapılır, 

 Ortak iĢ ve ortak ürün için ortak performans ölçümü hakimdir. 

ÇalıĢanları üretime dahil etmenin en iyi yolu onlara sorumluluk ve yetki 

vermektir. Kalite kültürünün temel taĢlarından biri de yetkilendirmedir. ÇalıĢanın 

yetkilendirilmesinin yanında, liderler tarafından çalıĢanlara rehberlik edilmesi de kalite 

kültürü çerçevesinde liderlerden beklenen bir davranıĢtır. Yetki düzeyi artan ve 

sorumluluk duygusuyla iĢini daha da çok sahiplenen çalıĢanlar, yöneticilere karĢı daha 

fazla güven duygusuna sahip olacaklardır. Memnuniyet düzeyinin artıĢı ile, çalıĢanların 

yetki düzeyi arasında bir paralellik olduğu söylebilir. Çünkü söz hakkı verilen ve yetki 

sahibi olduğu için mutlu olan ekip üyesi daha verimli ve kaliteli bir iĢ ortaya koyacak; 

müĢteri de hem ürünün/hizmetin kalitesinden hem de ekibin performansından   ötürü 

memnuniyet duyacaktır (Pakdil, 2004: 174). 
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ÇalıĢanların tamamının toplam kalite yönetimine katılımı, bu stratejinin  baĢarılı 

olmasını sağlar. Ekip üyelerinin sorumluluk paylaĢan, sorunlara çözüm odaklı yaklaĢan 

saygın tavırları sağlıklı bir takım çalıĢmasının anahtarıdır (Gencel, 2001:178). 

1.3.3. Kaizen (Sürekli GeliĢme) 

Kaizen kavramı sürekli geliĢmeyi/geliĢtirmeyi ifade etmektedir. Dolayısıyla, 

toplam kalite yönetimi ve çalıĢma hayatında, kalitenin sürekliliği gibi modern zamanın 

yönetim tekniklerini geliĢtiren en önemli unsurlardan biri de kaizendir. GeliĢimin bir 

kereye mahsus veya anlık olması, elde edilecek kazanımların da anlık olmasına sebep 

olacaktır. YaĢam felsefesine ve bakıĢ açısına dönüĢen geliĢim ise yavaĢ da olsa bireyin 

yaĢamında kalıcı hale gelecektir. GeliĢimin sürekli ve kalıcı olması ise, bir sektörün 

temelini oluĢturan sipariĢ kazandırıcı ölçütlerin, devamlı ve kalıcı iyileĢtirilmesiyle 

mümkün olacaktır (Berber, 2013: 62). 

Performans Değerleme, temel felsefesi geliĢim ve değiĢim olan Toplam Kalite 

Yönetiminde büyük önem taĢımaktadır. ĠĢletmenin bütün kademelerindeki geliĢim 

düzeyini doğru bir Ģekilde belirlemek, toplam kalite yönetiminin sürekli geliĢim 

ilkesinin baĢarılı bir Ģekilde uygulanmasını sağlar. Bu aĢamada Performans 

Değerleme’nin önemli bir etkisi vardır. Doğru planlanan ve uygulanan Performans 

Değerleme yöntemleri sayesinde sürekli geliĢimi hedefleyen kalite yönetimi için gerekli 

olan plan ve hedefleri saptama, iĢletme sorunlarını belirleme, geliĢime ihtiyacı olan 

alanları belirleme uygulamaları daha sağlıklı yapılabilir (Özgör,2008: 53). 

Günümüzde sürekli geliĢme uygulamaları için, Shewart tarafından keĢfedilen ve 

daha sonra Deming tarafından geliĢtirilen PUKO döngüsü kullanılmaktadır. Bu döngü 

iyileĢtirme için gerçekleĢtirilen Planla–Uygula-Kontrol Et-Önlem Al aĢamalarından 

oluĢmaktadır (Ġnce, 2007: 67-68). 
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Kaynak: (Kıngır,2010: 59) 

ġekil 1.1. Deming Döngüsü 

Deming döngüsü, iyileĢtirme ve geliĢme için gerçekleĢtirilen bir dizi faaliyetten 

oluĢur. Bu çemberin aĢamaları Ģu Ģekildedir (AydoğmuĢ: 2015, 15-16): 

 Planla: PUKÖ döngüsünün en önemli aĢamasıdır. "Önlem al" evresindeki 

uygulamaların en aza indirilebilmesi için planlama çok iyi hazırlanmıĢ 

olmalıdır. Önem verilmeden, dikkatsizce hazırlanmıĢ bir planlama ,"kontrol et" 

evresini uzatır ve gereksiz zaman kayıplarına neden olur.  

 Uygula: Yapılacakların planlanıp uygulamaya dökülmesi aĢamasıdır. 

 Kontrol et: Hedeflenen değiĢim ve geliĢime ulaĢılıp ulaĢılamadığının analiz 

değerlendirilmesi, uygulamada yapılan hataların belirlenmesi aĢamasıdır. Bu 

evrede hedeflere ne ölçüde yaklaĢıldığı belirlenir.  

 Önlem Al (Düzelt): Belirlenen hedef ve ulaĢılan performans 

karĢılaĢtırıldığında ortaya çıkan tablo değerlendirilir. Varsa eksik veya 

yanlıĢların giderilmesi, hataya sebep olan olguların belirlenerek bunların 

düzeltilmesi veya ortadan kaldırılması için gerekli çalıĢmaların yapılması 

aĢamasıdır. 

Kalite anlamında ulaĢılan her standardın istenilen düzeyde olup olmadığı 

sorgulanır, analiz edilir ve daha iyi, daha yeni bir düzeye ulaĢabilmek için süreç 

geliĢerek iĢlemeye devam eder. Bu Ģekilde PUKÖ döngüsü ara vermeden iĢler (Ġnce, 

2007: 69). 

Sürekli geliĢim ve değiĢimin faydaları Ģunlardır (Zeyrekli YaĢ, 2009: 30): 
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 ĠĢletme genelinde bir hareketlilik, bir canlılık ortaya çıkar. 

 ÇalıĢanların ortak bir amaç ve hedef için birlikte çalıĢması sağlanır. 

 Kademenin her basamağı kendi sorumluluğunda olan iĢi daha verimli ve etkili 

bir Ģekilde yürütür. 

 Birbiriyle iletiĢim halinde olan kademelerin problemleri daha kısa zamanda ve 

kalıcı olarak çözümlenir. 

 ÇalıĢanların iĢleri hakkında kabiliyetleri, bilgi düzeyleri ve motivasyonları 

artmaktadır. 

 Rekabetin artmasını sağlayan temel öğeler daha hızlı bir geliĢme gösterir.  

1.3.4. ĠyileĢtirme Çabaları (Eğitim) 

Bir kurumdaki çalıĢanlar bilgi ve beceri açısından geliĢmedikçe; kurumdaki 

çalıĢanların katkısı ve desteği olmadıkça o kurum kalite konusunda bir geliĢme ve 

değiĢme gösteremez. Bu düĢünce kalite yönetiminin değiĢmez felsefesini oluĢturur. 

Kalite yönetiminde çalıĢanların katkısını ve verimini daha kolay sağlayabilmek için, 

çalıĢanların motivasyonlarını artırmak, ihtiyaçlarını karĢılamak, alınacak kararlarda 

onların da görüĢlerini almak yapılacak en akıllıca uygulamalardır. Çünkü ancak bu 

Ģekilde insan kaynağının niteliği arttırılabilir. ÇalıĢanların devamlı surette gerekli 

eğitimlere tabi tutulması da niteliği artıracak diğer bir husustur. ĠĢletmelerin veya 

iĢletme çalıĢanlarının iĢgücünü ve verimini arttırmayı hedefleyen belli disipline sahip 

etkinliklere eğitim adı verilir. ĠĢletme bünyesindeki çalıĢanlara eğitim verirken amaç 

sadece yapılan iĢi hızlandırmak değil buna ek olarak istenilen standart ve kaliteyi 

sağlayacak nitelikte iĢ ortaya koyabilmeyi de öğretmektir (Özçakar, 2010:114). 

Eğitim konuları Ģu baĢlıklarda toplanabilir (Günbatan, 2006: 29): 

 Toplam Kalite Felsefesi, 

 Takım kurmanın aĢamaları ve takım liderliğiyle ekip içinde verimli çalıĢma, 

 Kalite geliĢtirme yöntemleri. 

Ekip içerisindeki çalıĢanlardan kimin hangi iĢi yapacağının ve buna göre hangi 

eğitimi alması gerektiğinin kararlaĢtırılması; ekip üyelerinin ilerleyen zamanda 

meydana gelen geliĢim ve değiĢime ayak uydurmalarını sağlar. Bir iĢletmede kalitenin 

sürekli geliĢimi; aldığı eğitimle üretim sürecine katılan ve bulunduğu kademe ve 
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görevde sürekli iyileĢtirmeler yapan ekip üyelerinin varlığıyla mümkündür. Uygulanan 

eğitimin hedefe ulaĢmada ve çalıĢanların niteliğini arttırmada ne kadar etkili olduğu da 

çok önemlidir. Kaliteli bir iĢletme ve kaliteli çalıĢanlar için kuruluĢa mensup olan 

personelin eğitimindeki eksiklikler belirlenmelidir. Eğitimde maliyet düĢürme çabası ve 

korkusu, eğitimin faydalarını göz ardı etme ve verilen eğitimin uygulamadaki artılarını, 

eksilerini değerlendirmeme gibi davranıĢlar örgütlerin yaptığı büyük hatalardır. Çünkü 

çalıĢan kalitesi, iĢletmenin ve yapılan iĢin kalitesini etkileyen en önemli husustur 

(Günbatan, 2006:30). 

Bir eğitim programının etkin bir Ģekilde uygulanması ve verimli olabilmesi için 

aĢağıda belirtilen temel ilkeleri benimsemiĢ olması gerekir (Geylan, 2007: 105-106): 

 Eğitimin Sürekliliği: ĠĢletmede uygulanan program haricinde bir değiĢiklik 

ortaya çıktığında çalıĢanların yeni duruma ayak uydurmasında kolaylık sağlar.   

 Eğitimin Yararlılığı: Eğitim için yapılan harcamalar ve eğitim sonunda elde 

edilen kazanç arasında yapılacak kıyas ve değerlendirme eğitimin yararını ortaya 

koymada en önemli basamaktır.  

 Eğitimde Fırsat EĢitliği: ĠĢletmedeki bütün çalıĢanların eĢit koĢullarda 

kendisine ve iĢletmeye katkısını ve faydasını sağlamak gerekir. Eğitimde 

çalıĢanlar arasındaki fırsat eĢitliğini korumak, örgütün bütün alanlarında kaliteyi 

geliĢtirir ve devamlı kılar.  

 Planlı Eğitim: Eğitim etkinliklerinde yapılan planlama, yapılacak olan 

etkinliklerin, sebebini, kim tarafından yapılacağını, nerede ve kime yönelik 

olacağını, ne tür kazanımlar sağlayacağını bilmemiz açısından bize yol gösterir. 

 Ġlgili KiĢilerin Etkin Katılımı: Eğitim sonunda istenen baĢarıyı elde edebilmek 

için, kendisine eğitim uygulanan kiĢilerin, etkinliğin önem ve yararına inanmıĢ 

ve kendi istekleriyle katılmıĢ olmaları gereklidir. Bu süreç eğitimin baĢarılı 

sonuçlanması için temel öğedir.  

1.3.5. MüĢteri Odaklılık 

Kurumdaki bütün çalıĢanların, üretim sürecinde sahip olacakları davranıĢların ve 

alacakları kararların odağında müĢteri memnuniyeti ve isteklerinin olması, müĢteri 
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odaklılık olarak adlandırılır. ĠĢletmede belli bir kültür ve sistemin oluĢturulmasında 

müĢteri odaklı yaklaĢımın payı büyüktür (Yılmaz ve Ergün, 2003: 197). 

BaĢarılı bir planlama ve uygulama için müĢteri memnuniyeti esas alınmalıdır. 

MüĢteri odaklı çalıĢan iĢletmeler nihayetinde baĢarıda zirveye çıkarak kalitede 

sürekliliği elde edebileceklerdir. MüĢterinin sunulan hizmet veya üründen memnun 

olması için üretim süresince kalite vurgusu yapılması gerekir. Kalitenin istenilen 

düzeyde olup olmadığını ölçmede müĢteri memnuniyeti önemli bir kıstastır. MüĢteri 

ihtiyaçlarını dikkate alarak ona göre bir üretim gerçekleĢtirmesi gereken iĢletme; var 

olan kalitenin üründe ve müĢteriye hizmetteki performansını ölçmeye yönelik 

müĢterilerden geri bildirim alma çalıĢmaları yapmalıdır. Çünkü bu geri bildirimler 

sayesinde kurumun, üretimdeki olumsuzlukları ortadan kaldırma süreci kısalacaktır. 

Kurumlar değiĢen ihtiyaç, beklenti ve tercihleri dikkate almalı, bunlardan ötürü 

müĢterilerden gelebilecek olumsuz geri dönüĢlerden dolayı da her zaman hazırlıklı 

olmalıdırlar (Zaharı ve Zakuan, 2016: 1-2). 

Yapılan iĢin her aĢaması sanki müĢteriye teslim ediliyormuĢ gibi düĢünülerek 

tamamlanmalıdır. ÇalıĢanlar, hataya fırsat vermeden ve üretim sürecini sekteye uğratıp 

uzamasına sebep olmadan, dikkatlice çalıĢmalıdır. Toplam Kalite Yönetimi’nde 

iĢletmedeki bütün çalıĢanların müĢteri odaklı hareket etmesi, stratejinin baĢarıya 

ulaĢması noktasında önem arz etmektedir (Uzun KocamıĢ, 2016:3). 

1.3.6. Tedarikçilerle ĠliĢkiler 

Tedarikçiler, iĢletmelerin kalite oluĢturmalarındaki ilk zincirdir. Tedarikçilerden 

alınacak hammaddenin kalitesi, üretilecek malın veya hizmetin kalitesinin temelini 

oluĢturur. Hammadde, iĢletmenin bütçesinden yapılan harcamada en fazla paya sahip 

olduğu için kaliteli hammaddeye, yarı mamul ürüne vs. yapılan harcama ilerideki 

zamanlara yapılacak yatırımdır. Bu sebeple kalite yönetiminde öncelik, üretime uygun 

ve kaliteli hammaddeyi seçmek olmalıdır. Elbette burada ortaya çıkan diğer önemli 

husus tedarikçilerle güvene dayalı iliĢkiler kurmak, onlarla kurulan iliĢkilerin uzun 

süreli ve devamlı olmasının yanında hammaddenin hızlı, ekonomik, en kaliteli, hızlı 

tespiti ve teminidir. Bu unsurlar kalite yönetimini baĢarıya ulaĢtıracak en önemli 

etkenlerdir (Uluğ, 2002: 67). 
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Tedarikçilere ürün kalitelerini geliĢtirme ve iyileĢtirmede gereken desteği 

sağlamak, kalite yönetim sistemlerini belli aralıklarla denetlemek iĢletme yönetiminin 

üzerine düĢen önemli bir görevdir. Tedarikçi firmalara gereken eğitimleri, seminerleri 

vermek, bütün firmaların kollektif çalıĢmalarını sağlamak ve sorunlara ortaklaĢa çözüm 

bulmak yöneticilerin bu aĢamada yapması gereken diğer sorumluklarıdır. 

1.3.7. Bilgi Kullanımı 

Bilginin etkin kullanımı, küçük veya büyük bütün iĢletmelerde etkin yönetimin bir 

sonucudur. Bilginin yönetilebilir olması, iĢletmede uygulanan sistemin ne kadar iĢlevsel 

olduğunu gösterir. ĠĢletmelerin, yoğun rekabetin olduğu uluslararası pazarda, kaynak 

kullanımında etkili olabilme ihtiyacından ötürü bilginin yönetimi ve kullanımı ortaya 

çıkmıĢtır. Toplam Kalite Yönetimi’nin ilk ve nihai hedeflerinden biri ürünlerde ve 

süreçlerde devamlı surette iyileĢtirme sağlamasıdır. ĠĢletmelerin etkili yönetimi, 

yönetim bilgisinin doğru kullanımına bağlıdır. Bilgi ağı da yine yönetim sisteminin ne 

kadar geliĢmiĢ olduğunu ve iĢlevsel olduğunu ortaya koyar. Piyasada hakim olan 

rekabette, söz söyleme gücü bilgiyi etkin yönetene aittir. Bilgideki yenilikleri takip 

ederek iĢletmenin bünyesine kazandıran, yeni bilgilere ulaĢabilen, ulaĢtığı ve kendine 

kattığı bilgiyi teknoloji ve ürüne dönüĢtürebilen iĢletmeler sonsuz baĢarıya ve kaliteye 

ulaĢabilir. Finansal baĢarıya ulaĢmada bilgi kullanımının etkisinin fark edilmesi, teknik 

ve kurumsal yapının kurulması, bilgiye yakın mesafede duran ve bilgiye sıcak bakan bir 

anlayıĢ, bilgiyi paylaĢmada birden fazla kanalın kullanılması gibi unsurlar, bilginin 

etkili kullanımı ve yönetimi için en önemli faktörlerdir. YaĢadığımız çağda, tüketicilerin 

beklenti ve isteklerinin öne çıkması, ürün ve süreçleri karmaĢık bir Ģekle 

dönüĢtürmüĢtür. Bu sebeple de kurumlar yönetimin temel ilkelerine önem vererek daha 

kaliteli ürün ve hizmet üretmeyi amaç haline getirmektedirler (Erdil vd., 2003: 49). 

Bilginin etkin bir Ģekilde kullanıldığı kalite yönetiminde, kalitenin iyileĢtirilmesi 

için gösterilen çaba baĢarıyla sonuçlanır. ĠĢ kademelerindeki yanlıĢlar 

düzeltilmediğinde, sorunların çözümü için gerekli tedbirler alınmadığında sahip olunan 

kalite bilgisi de bir iĢe yaramaz. Sorunların altında yatan sebepler yöneticiler tarafından 

araĢtırılmalı ve detaylarıyla bilinmelidir. ĠĢletmede kalite bilgisinin doğru kullanımı için 

gereken altyapı yoksa yöneticilerin sorunların kaynağına inmek zorlaĢacaktır. Bilgi 

teknolojilerindeki verilerin izlenmesi ve bilgilerin takip edilebilmesi ile çalıĢanların 
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geliĢtirici ve yenilikçi yönünün ortak kullanılarak kombine edilmesini sağlayacak 

iĢletme kaynaklı süreçler de yine kalite yönetimi kapsamında değerlendirilir. 

ĠĢletmedeki kalite bilgisinin doğru ve etkin kullanımı, ürün kalitesinde en iyi seviyeye 

ulaĢmak için önemli bir basamaktır (Erdil vd., 2003: 49). 

1.4.  TOPLAM KALĠTE YÖNETĠMĠNĠ ETKĠLEYEN TEMEL FAKTÖRLER 

Toplam Kalite Yönetimi’ni etkileyen temel faktörler iç ve dıĢ faktörler olmak 

üzere iki grupta sınıflandırılır. 

 Ġç Faktörler; Bir iĢletmeyi ilgilendiren ve iĢletmenin denetim ve müdahalesi 

altında olan faktörlerdir. 

 DıĢ Faktörler; Bir iĢletmeyi ilgilendiren ancak iĢletmenin müdahalesi dıĢında 

kalan unsurlardır. 

1.4.1. Ġç Faktörler 

Örgütün yönetim sistemine dahil olan ve iĢletme yöneticileri tarafından müdahale 

edilebilen faktörler iç faktörler olarak adlandırılır. Örgütlerin varlıklarını 

sürdürebilmeleri için çevreleriyle iletiĢimlerinin devamlı ve güçlü olması gerekir. Ġç 

faktörleri aĢağıdaki gibi gruplandırılabilir: 

1.4.1.1. Örgüt Yapısı 

ĠĢletme yöneticilerinin, yönetim sürecinde alınan kararlarda ortak hareket 

etmeleri, iĢletmenin yetki devri ve kontrol alanı olarak bilinen temel ilkeler; örgütteki iĢ 

birliğinin sağlanması, iĢ paylaĢımının yapılabilmesi ve iĢletmede uzmanlaĢma amaçları 

göz önünde bulundurularak geliĢtirilmiĢtir. Örgütün belirlenen hedeflere zamanında 

ulaĢması ve yeni hedefleri belirlemesi, iĢ ortamının her zaman canlılığını koruması gibi 

amaçlarına yönelik olarak, gerektiğinde en kısa sürede örgütlenebilmesi ve 

gereksinimlerin sağlanabilmesi, örgütün iĢleyiĢi açısından Ģarttır (Kıngır, 2010: 77). 
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1.4.1.2. Personelin Motivasyonu 

ÇalıĢanlar, artık sadece verilen iĢi bitirip ücretini alarak maddi doyuma ulaĢmayı 

değil aynı zamanda manevi olarak da iĢyerinde tam bir doyumu hedeflemektedirler. 

ĠĢletmeye ferdi olarak sağlayacakları katkı, verilen görevi tamamladıklarında 

duyacakları baĢarı ve özgüven duygusu, manevi tatmini istemelerinin sebeplerinden 

sadece birkaçıdır. Bu ve benzeri sebepler çalıĢanların iĢe karĢı motivasyonunu artırırken 

dolaylı olarak yapılacak iĢin kalitesini de olumlu yönde etkileyecektir (Ertuğrul, 2006: 

18). 

Örgüt bünyesindeki bütün kademelerde kalite bütünlüğü için karar alındığında, 

yöneticinin çalıĢanlara vereceği yetkide cesur ve cömert olması, personel motivasyonu 

için yapılacak en etkili davranıĢtır. Çünkü çalıĢanlar, ancak iĢ yerlerinde kendilerini 

rahat ve mutlu hissettiklerinde en iyi performanslarını ortaya koyabileceklerdir. 

Bulunduğu iĢletmeden memnuniyet; kabiliyetlerini ve gücünü anlayabilmesi için 

çalıĢana verilebilecek en iyi fırsattır (Kıngır, 2010: 76). 

1.4.1.3. Yönetim Biçimleri 

ĠĢletmedeki liderin yönetim Ģekli, nasıl, ne zaman, kime yönelik olduğu, etkinlik 

kavramının genel çerçevesini oluĢturur. Yönetim Ģekil ve uygulamaları tarafından 

etkilenen unsurlar; iĢ tasarımı ve örgütsel tasarım, yapılacak iĢ ve iĢlemlerin 

planlanması, personel için oluĢturulan politika, üretim için gerekli olan malzemenin 

bakımı ve satın alınma politikası, sermaye kaynak ve maliyetleri, lazım olan bütçe için 

var olan sistem ve maliyetin kontrol teknikleridir (Kıngır, 2010: 77). 

1.4.1.4. Modern ĠĢ Metotları 

ĠĢ hayatının bir parçası olan bireylere yardımcı olmayı ve yapılan iĢin kalitesini 

arttırmayı amaçlayan iĢ metodu teknikleri aynı zamanda elle yapılan iĢlerin kalitesini 

arttırmayı da amaç haline getirmiĢtir. Bunu gerçekleĢtirmek için ise insan hareketlerini, 

iĢyeri düzenini, kullanılan araç-gereçleri, malzeme ve makine kullanım tekniklerini 

geliĢtirmiĢtir. Mevcut yönetimlerin, belli bir disiplin halinde çalıĢtırılması, gereksiz 

uygulamalardan vazgeçilmesi gerekir. Ayrıca yapılmaya devam edecek iĢlerde de daha 

az enerji, zaman ve maliyet harcanmasının sağlanması da yönetimlerin geliĢim ve 
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değiĢimi için ana unsurdur. Bu ise, kalite yönetimi disiplininin bir parçasıdır (Kıngır, 

2010: 77). 

1.4.1.5. Makine ve Teçhizat 

           ĠĢletmeler, üretim aĢamasında oluĢan maliyeti minimuma indirmek ve üretim 

kalitesini arttırmak amacıyla giderek daha karmaĢık hale dönüĢen ve kaliteyi birincil 

olarak hedefleyen sistemler kullanmaya baĢlamıĢlardır. Bu sistemleri kullanmanın  

iĢletmelere en önemli katkısı ise rekabetin fazla olduğu pazarlarda tüketicileri en iyi 

ölçüde tatmin edebilme imkânı vermesidir (Efil, 2010:67). 

Tüketimin artması ve teknolojinin geliĢmesiyle birlikte sanayi de geliĢmiĢ, 

bunların sonucu olarak da üretimde otomasyona geçilmiĢtir. Bu mecburi değiĢimle 

birlikte üretimde verimlilik ve makine kullanımı artarken üretim maliyetleri de 

azalmıĢtır. Makinelerin kullanımının artmasının yanı sıra kullanılan makineler de 

fonksiyonellik bakımından yerini daha donanımlı türlerine bırakmıĢtır. Geçtiğimiz 

asırda kullanılan görüntüleme cihazlarının yerini, daha pahalı olan lazer, spektrometre, 

ultrasonik aletler almıĢtır (Kıngır, 2010: 76). Bu hızlı değiĢim ve geliĢim, yaĢadığımız 

çağın en fazla göze çarpan özelliğidir. 

1.4.2. DıĢ Faktörler 

Kalite yönetimini etkilediği belirtilen dıĢ faktörler grubuna giren birçok faktör 

vardır. Fakat var olan faktörlerin hepsi de her örgütte aynı seviyede etkisini 

göstermeyebilir. Aynı örgüt üzerinde bazı faktörlerin etkisinin fazlasıyla görülmesine ve 

kritik bir öneme sahip olmasına rağmen, bazı baĢka faktörlerin o örgüt üzerinde hiçbir 

etkisi görülmemektedir. DıĢ faktörler grubundan önemli olanları Ģunlardır: 

1.4.2.1. Teknolojik DeğiĢim ve Yönetim-Çevre ĠliĢkisi 

YaĢadığımız çağda teknolojik geliĢmelerin her geçen gün daha da arttığı; bununla 

birlikte çağın gereklerine uygun iĢletmelerin de bu geliĢimin bir parçası olduğu konusu 

büyük önem arz etmektedir. 
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ĠĢletmeler yönetim sürecinde herhangi bir çevreyle etkileĢim içinde olabilir. 

ĠĢletmenin yönetim sürecinde oluĢturduğu çevre iliĢkisi, bazen sadece bir Ģirket 

genelinde hakimken, bazen de bir ülkede veya uluslararası bir platformda 

yaygınlaĢabilir. ĠĢletmenin çevreyle kurduğu iletiĢimden etkilenme oranı bu iĢletmenin 

büyüklüğüyle doğru orantılıdır. Ne kadar büyük çapta bir iĢletme ise, çevresiyle o denli 

yüksek oranda bir iliĢki içinde olacaktır. ĠĢletmenin büyümesiyle yoğunlaĢan çevre 

iliĢkisi daha karmaĢık ve çok yönlü hale gelecek ve çevrenin sahip olacağı değiĢim ve 

geliĢmeler doğal olarak iĢletmeyi ve yöneticilerini de birebir etkisi altına alacaktır 

(Kıngır, 2010: 74). 

 1.4.2.2. Ekonomik ġartlar 

ĠĢletmelerin finansal etkinlikleri ve maddi varlıklarının değerlendirilmesi, bu 

etkinliklerin oluĢumunda iletiĢim kurulan sosyal, ekonomik ve teknik çevrede meydana 

gelmektedir. Sistemin iĢleyiĢi bakımından, kuruluĢun çevreyle iletiĢimin zorunlu oluĢu, 

ekonomik faaliyetleri Ģeffaf bir hale getirmiĢtir. ĠĢletme, çevreye ekonomik kaynaklar 

ve çevrenin sunduğu imkânlardan dolayı bağlıdır. Aynı zamanda çevre de iĢletmenin 

sunacağı ürün/hizmet ve sağlayacağı iĢ imkânlarından ötürü iĢletmeye bağımlıdır. Bu 

bağlılık hem  iĢletme açısından hem de çevre açısından aslında olumlu bir durumdur. 

Çünkü iĢletmeler çevreleriyle finansal kaynaklar için alıĢveriĢte bulunarak onları 

kontrol edebilme imkânı elde ederler. Bu sayede ise planlanan faaliyetler haricinde 

oluĢacak olumsuzluklardan korunabilirler. Diğer açıdan iĢletmenin bulunduğu çevre ise 

iĢletmenin alacağı kararlar üzerinde etkili olacak ve iki taraf arasındaki iletiĢim 

sürdükçe bu etki de devam edecektir (Erdil vd., 2004: 101). 

ĠĢletmenin faaliyet yürüttüğü bölgenin ekonomik gücü olarak ifade ettiğimiz 

ekonomik Ģartlar, iĢsizlik, halkın satın alma gücü, enflasyon oranları ve faiz gibi 

unsurları kapsar. Sadece iĢletmeler için değil aynı zamanda kamu kuruluĢları ve kâr 

amacı gütmeyen diğer örgütler için de ekonomik Ģartlar büyük önem taĢır. Ekonomik 

Ģartlar; kamu yararına ödenen vergiler, enflasyonun düĢüĢü ve artıĢı gibi durumları da 

içinde barındırır (Kıngır, 2010: 74). 
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1.4.2.3. Altyapı ve Hammadde 

Kalitenin daha da iyi ve kalıcı olması konusunda altyapının iki önemli sebebi 

vardır: Birincisi, ürün ve hizmetin dağılımı için altyapının uygun olmamasının, 

kurumun uluslararası düzeydeki etkinliğini önemli ölçüde azaltmasıdır. Ġkincisi ise 

ekonomisinde pazarlamanın yaygın olduğu ülkelerdeki altyapının, kamu sektöründeki 

iĢgücünün 1/3’ünü ve hizmet sektörünün 2/3’ünden fazlasının istihdamını sağlamasıdır. 

Bu sebeple altyapının daha uygun hale getirilmesi, kalitenin geliĢtirilmesi için önemli 

bir basamaktır (Kıngır, 2010: 75). 

ĠĢletmelerin ilgilendikleri alanlara göre birçok farklı türde hammaddeye sahip 

olmaları gerekmektedir. Okullar için kalem, kâğıt, öğrenci; sanayi kuruluĢları için 

demir, çelik; basın-yayın organları için yazılı eserler farklı alanlardaki farklı 

hammaddelere verilebilecek örneklerden birkaçıdır. Her iĢletme, bu hammaddeleri elde 

ederek bir ürün veya hizmet ortaya koymak için dıĢ çevreyle iletiĢim halinde olmak 

zorundadır. Bazen bu hammaddelere ulaĢmak ve dıĢ çevreyle iletiĢim kurmak zor 

olabilir. Böyle zamanlarda alınabilecek bazı önlemler iĢletmelerin iĢlerini 

kolaylaĢtırması bakımından önem arz eder (Kıngır, 2010: 75-76). 

1.5. TOPLAM KALĠTE YÖNETĠMĠNĠN ĠġLETMELERE FAYDALARI 

Toplam Kalite Yönetimi, iĢletmenin rekabet gücünü arttırabilmesi için en önemli 

yaklaĢımlardan biri haline gelmiĢtir. KüreselleĢme ile beraber artan rekabet koĢullarında 

iĢletmeye sağladığı birçok faydası vardır. 

TKY'nin iĢletmelere faydalarını Ģöyle sıralayabiliriz (YetiĢen, 2011:21-22): 

 ĠĢletmenin tüm basamaklarında kalitenin iyileĢtirilmesini ve arttırılmasını 

sağlar,  

 Ekip üyelerinin motivasyonunu düĢüren veya engelleyen sebepleri ortadan 

kaldırarak onların daha fazla motive olmasını sağlar, 

 ÇalıĢanların performansından daha fazla verim elde edilmesini sağlar, 

 Üretim aĢamasında kullanılan kaynakların kaliteyi engelleyecek kadar az 

veya  israf edilecek kadar fazla kullanılmasını engeller, 

 Üretimde kaliteye katkı sağlamayan iĢlemleri ortadan kaldırır, 



20 
 

 MüĢteri istek ve memnuniyetinin tüm çalıĢanlar tarafından temel hedef olarak 

belirlenmesini sağlayarak müĢteri Ģikâyetlerini azaltır, 

 Ürün veya hizmet kalitesinde kalıcı ve devamlı iyileĢme sağlar, 

 Üretim sürecinde iĢletmenin maliyetlerinin genel olarak azalmasını, bununla 

birlikte kârın da artmasını sağlar, 

 ĠĢletmenin piyasadaki tekel gücünün artmasını sağlar, 

 ĠĢletmede faklı iĢ alanlarının ve istihdam seçeneklerinin çoğalmasını sağlar, 

 Üretimde insandan ve uygulanan sistemden kaynaklanan hataları azaltır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

Ġġ TATMĠNĠ VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

2.1. Ġġ TATMĠNĠ KAVRAMI 

Bir iĢletmenin personelinin, iĢ yerinde çalıĢma sürecindeki olaylara verdiği 

tepkilerdir. Bu tepkiler kuruluĢ için de kritik bir öneme sahiptir. Çünkü çalıĢanın iĢini, 

yöneticilerini, iĢ yerini ne kadar sevdiğini ve bu ortamda ne kadar mutlu olduğunu 

ortaya koyar (Tsun Liu, 2016: 47-48). 

ÇalıĢanların iĢlerini ne kadar sevdiklerini anlatan iĢ tatmini kavramı, iĢin, 

personelin önem verdiği gereksinimlerini, yaptığı iĢin kendisine ne kadar fayda 

sağladığıyla iliĢkilidir. KiĢilerin bulunduğu kademe, aldığı eğitim ve alıĢkanlıkları, iĢine 

karĢı beklentiler ortaya çıkarır. Kurumundan beklentileri karĢılanan; çalıĢma sürecinde 

talepleri olumlu karĢılanan çalıĢan iĢten alacağı doyumla daha verimli ve kaliteli bir iĢ 

ortaya koyacaktır. Kısacası kuruluĢ Ģartları, çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarının 

karĢılanması çalıĢanın iĢ doyumunu arttırarak daha istekli ve verimli çalıĢmasını 

sağlamaktadır (Açan, 2016: 38). 

Bu tanımlamaların sonucunda iĢ tatmini genel anlamda; çalıĢanın kendi içsel ve 

dıĢsal dünyasının etkisi altında Ģekillenen, yaptığı iĢe ve çalıĢtığı örgüte karĢı ortaya 

koymuĢ olduğu duygusal hareketlerin tamamı Ģeklinde açıklanabilir (Cerev, 2018: 96). 

ĠĢ tatminini içsel ve dıĢsal doyum olarak iki Ģekilde açıklamak mümkündür. 

2.1.1. Ġçsel Doyum 

Ġçsel Doyum, baĢarma duygusu gibi çalıĢma esnasında hissedilen doyumdur. 

(Özaydın ve Özdemir, 2014: 253). BaĢarı, tanınma veya takdir edilme, iĢin kendisi, iĢin 

sorumluluğu, yükselme ve terfiye bağlı görev değiĢikliği gibi iĢin içsel niteliğine iliĢkin 

tatminkârlık ile ilgili öğelerden meydana gelmektedir (Köroğlu, 2012: 279). 
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2.1.2. DıĢsal Doyum 

DıĢsal Doyum, ekonomik ödüller gibi yapılan iĢin karĢılığı sonucunda elde edilen 

doyumdur (Özaydın ve Özdemir, 2014: 253). ĠĢletme politikası ve yönetimi, denetim 

Ģekli, yönetici, çalıĢma ve astlarla iliĢkiler, çalıĢma koĢulları, ücret gibi iĢin çevresine ait 

öğelerden meydana gelmektedir (Köroğlu, 2012: 279). 

2.2. Ġġ TATMĠNĠNĠN ÖNEMĠ 

Ġnsanlar, yaĢamları boyunca her türlü ihtiyaçlarını karĢılayabilmek için yoğun bir 

çaba içerisindedirler. Aradığı imkânları bulan ve bu imkânlar karĢısında ihtiyaçlarını 

giderebilen insanlar yaptıkları iĢlerden tatmin olur ve huzurlu yaĢarlar. Ġsteklerini 

karĢılayamayan insanlar ise iĢ tatminsizliği yaĢarlar. Bu durum hem yaptığı iĢi etkiler 

hemde genel psikolojisini bozar. Bu nedenle iĢ tatmini herkese genellenemez ve kiĢiden 

kiĢiye değiĢiklik gösterir. 

2.2.1. ĠĢ Tatmininin Bireyler Açısından Önemi 

Bireyler kabiliyetlerini ve kiĢisel baĢarılarını ortaya koymak istedikleri için, 

kendilerine iĢ ortamının sağlanmasını isterler. Bu beklenti de bize iĢ tatmininin önemini 

ifade eder. ĠĢ tatmini elde edebilen birey zihinsel olarak olgunlaĢırken, aksiyle 

karĢılaĢan birey ise moral bozukluğu, hayal kırıklığı, iĢten soğuma duygularıyla karĢı 

karĢıya kalır. Bu duygular ise düĢük verimliliğe sebep olmakla birlikte toplumsal 

huzuru da olumsuz etkiler. 

2.2.2. ĠĢ Tatmininin ĠĢletme Açısından Önemi 

ĠĢ tatmini sadece çalıĢan için değil; iĢyeri için de büyük öneme sahip bir terimdir. 

Bir iĢyerinin, çalıĢanlarının ihtiyaç ve isteklerini karĢılaması; ihtiyaç duyduğu zaman 

personel bulmakta zorlanmayacaklarının da göstergesidir. Ancak bu beklentileri 

karĢılamayan iĢ yerleri ise hem eleman bulmakta sıkıntı çekerler hem de var olan 

elemanlarının da veriminin düĢmesine sebep olurlar. Belki de eleman kaybı bile 

yaĢayabilirler (Açan, 2016: 40). 
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ĠĢ tatmini konusunda sıkıntılar yaĢanmaması için kurum içerisinde bununla ilgili 

araĢtırmalar yapılmalıdır. Eleman sorunlarını belirleme, çalıĢma ortamındaki iletiĢimin 

düzenlenmesi, çalıĢanlara gerekli eğitimlerin verilmesi, gerekli olan değiĢimlerin 

belirlenmesi ve uygulanması, iĢe karĢı tutumun geliĢtirilmesi gibi konular; yapılacak 

araĢtırmada kuruma fayda sağlayacak uygulamalardır  (Turan Gedikbey, 2009: 68). 

2.2.3. ĠĢ Tatmininin Yöneticiler Açısından Önemi 

ĠĢ tatmini, aslında iĢ yerinde sağlanması ve sürdürülmesi zor bir durumdur. 

Sadece bir kereliğine sağlanması yeterli değildir ve iĢ doyumunun korunması ve ihmal 

edilmemesi bakımından da önem arz etmektedir. Bunu sağlamak ise köklü bir kurumsal 

yapıyı gerektirir. ÇalıĢanların kavuĢtuğu iĢ doyum düzeyi, kurum yöneticisi tarafından 

sürekli takip edilmeli ve bu düzeyin artarak devam etmesi sağlanmalıdır (Öztürk ve 

Özdemir, 2003: 192). 

2.3. Ġġ TATMĠNĠNE NEDEN OLAN FAKTÖRLER 

ÇalıĢanlara, lazım olan olanakların sağlanması, onlarda iĢ doyumunun ortaya 

çıkması için yeterli bir sebep değildir. Bunun sebebi her elemanın farklı kiĢisel 

özelliklere sahip olmasıdır. Her çalıĢan sahip olduğu kiĢisel özellikler ölçüsünde, 

kendisine sunulan Ģartlardan etkilenme Ģeklini ortaya koyar. Aldığı eğitimi, bilgi ve 

becerisi, kültürü, iĢ tecrübesi ve sosyal hayattaki çevresi, çalıĢanın iĢ Ģartlarına ve iĢe 

karĢı geliĢtireceği tutumda belirleyici rol oynar. Bu önemli faktörleri incelemek, iĢ 

doyumunun istenilen düzeye gelmesinde olumlu etkiler oluĢturacaktır. Bu sebeple iĢ 

tatminine neden olan faktörler bireysel ve örgütsel faktörler olarak iki grupta 

sınıflandırılabilir (AkĢit AĢık, 2010: 37-38). 

2.3.1. Bireysel Faktörler  

ĠĢ yerinden ve iĢinden tatmin olmadığı için kurumda problemlere sebep olabilecek 

personelin belirlenmesi, bu çalıĢanlarla daha fazla ilgilenilmesini kolaylaĢtıracağı için; 

bireysel faktörlerin incelenmesi çok faydalı olacaktır (Derin, 2007:17). 

Söz konusu bireysel faktörler; cinsiyet, yaĢ, kiĢisel farklılıklar, eğitim, kıdem, 

sosyo-kültürel çevrenin özellikleri gibi kiĢinin sahip olduğu özelliklerden oluĢur. 
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2.3.1.1. Cinsiyet  

ÇalıĢanların iĢ tatmininde cinsiyet önemli bir faktördür. ĠĢe ve iĢ yerine karĢı 

gösterilen tutumda kadınlar ve erkekler arasında farklılıklar görülmektedir. Bazı 

çalıĢmalar ise farklılık olmadığını ortaya koymaktadır. ĠĢ ortamının iyileĢtirilmesinin iĢ 

doyumunda iki cinsiyetin de memnuniyetini sağladığı sonucu, cinsiyetin ayırıcı bir 

faktör olmadığını ifade eder. Bu ifadenin aksi olarak baĢka bir araĢtırma sonucu ise 

kadınların iĢ tatmini konusunda erkeklerden daha fazla memnuniyet belirttiğini ortaya 

koymuĢtur (Eğinli, 2009: 39). 

Sosyal yaĢamında ve iĢ hayatında kadın için de erkek için de iĢ tatmininin 

belirleyici unsurları vardır. Bunlar prestij, makam, terfi, gelir, eğitim ve saygınlık 

kavramlarıdır. Bilinen bir gerçektir ki erkek ve kadın hayat boyu farklı sorumluluklar 

üstlenmektedir. Kadınlar daha fazla ve karmaĢık görevlere sahipken erkekler daha az ve 

yüzeysel sorumluluklar üstlenmektedir. Bunun sonucu olarak da erkekler iĢlerinde daha 

az enerjiyle çalıĢabilmektedirler. Bu sebeple kadınlardan ve erkeklerden iĢleri 

hususunda aynı duyguları hissetmeleri beklenmemelidir (Elçi, 2014: 34). 

2.3.1.2. YaĢ  

Yapılan birçok araĢtırma göstermiĢtir ki iĢ tatmini konusunda yaĢ grupları 

arasında farklılıklar vardır. Yüksek yaĢ grubunda olan çalıĢanların daha yüksek ve 

nitelikli statüde bulunmalarından dolayı yaĢın artmasıyla doyumunun arttığı 

görülmektedir. YaĢı daha genç ve eğitimi daha iyi olan çalıĢanların, yaĢı daha büyük 

olanlara göre iĢten ayrılma, uzaklaĢma veya iĢi bırakma ihtimallerinin, genelde daha 

yüksek olduğu kabul edilmektedir. Bu da göstermektedir ki yaĢ arttıkça iĢi bırakma 

olasılığı azalmaktadır ancak kaliteli ve verimli çalıĢmada aynı Ģekilde azalmaktadır 

(Çolak Alsat, 2016: 46-47). 

2.3.1.3. KiĢisel Farklılıklar  

ĠĢ tatmini öncelikle çalıĢanın kendisinin fark edebileceği bir duygudur. Bu sebeple 

kiĢiye göre farklılık göstermesi doğaldır. Tecrübe, cinsiyet, yaĢ, eğitim gibi bireylere 

has olan ve herkeste farklılık gösteren özellikler; iĢ tatmini veya tatminsizliği 

konusunda bir tutum oluĢmasında etkin rol oynayan önemli faktörlerdir. ĠĢ ve iĢ 
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ortamına yönelik takınılan tavır ve sahip olunan algılar, personelin bireysel özelliklerine 

göre farklılaĢabilir. Genç personeller ile daha yaĢlıların farklı tutumları olabileceği gibi 

kadın ve erkek çalıĢanların iĢlerine karĢı tutum ve algıları da farklılık gösterebilir. 

Özetle kiĢisel farklılıklar, iĢe karĢı olumlu veya olumsuz tutum geliĢtirmede belirleyici 

unsurlardır (Urhan, 2014: 17). 

2.3.1.4. Eğitim 

Eğitim, aileye,  yaĢanılan çevreye, sahip olunan maddi ve manevi güce göre 

değiĢkenlik gösterir. Eğitim düzeyi, çalıĢanın daha bilinçli ve daha baĢarılı bir 

performans göstermesine olanak sağlayarak iĢ doyumunu artırır. Ancak eğitim 

düzeyinin yüksek olması veya artması her zaman olumlu sonuçlar ortaya koymaz. 

Yapılan araĢtırmalar bazı çalıĢanların eğitim düzeyi arttıkça iĢlerinden tatmin olma 

düzeylerinin azaldığını göstermektedir. Bunun sebebi ise sahip oldukları eğitimle daha 

iyi yerlerde olabilecekleri düĢüncesiyle iĢten beklentilerinin yüksek olmasıdır (Arslan, 

2016:28). 

Eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanlar iĢlerinden istedikleri ölçüde tatmin 

olmamaktadırlar. AraĢtırma sonuçları gösteriyor ki eğitim aldığı alanda uzmanlaĢarak 

kariyerini devam ettiren bireyler aynı ölçüde baĢarıyı, takdiri, ödülü, geliri ve statüyü de 

iĢlerinden beklemektedirler. Bulundukları kuruluĢlardan beklentileri karĢılanmayan 

çalıĢanların iĢ tatminleri düĢük düzeyde olmaktadır. Sonuç olarak yüksek eğitim almıĢ 

kiĢilerin iĢlerinden aldıkları doyumun oranı eğitim düzeyi düĢük çalıĢanlara göre daha 

düĢük olduğu söylenebilir (Yılmaz, 2014: 15). 

2.3.1.5. Kıdem 

ĠĢe baĢlamanın ilk yıllarında iĢ tatmin düzeyinin yüksek olmasının aksine ileriki 

yıllarda bu düzeyin düĢtüğü görülmektedir. Bunun sebebi olarak sahip olunan statü ve 

kıdem gösterilebilir. ĠĢ doyum düzeyi yüksek olan çalıĢanlar emeklilikten sonra da 

çalıĢmaya devam etmektedirler. 

ÇalıĢanların terfi imkânının kısıtlı oluĢu, iĢten duyulan tatminin düzeyini olumsuz 

etkileyebilir. Çünkü terfi etmek, yapılan iĢe verilebilecek en iyi ödül olarak 

görülmektedir. Yaptığı baĢarılı çalıĢmalara rağmen terfi ettirilmeyen çalıĢanlar olumsuz 
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duygulara kapılacaklardır. Takdir edilmediğini ve nitelikli bir çalıĢan olarak kabul 

görmediğini düĢündüğü için de iĢinden beklentisinin karĢılanmadığını düĢünecek ve 

bunun sonucunda iĢ tatmin düzeyi düĢecektir (Akdağ, 2014: 13). 

2.3.1.6. Sosyo-Kültürel Çevre 

KiĢilerin sosyal ve kültürel çevreleri iĢ tatmini üzerinde etkileyici bir faktördür. 

Ailenin sahip olduğu gelir düzeyi, eĢi çalıĢıyorsa iĢindeki statüsü, çalıĢan kadınların 

çocuklarının yaĢlarının küçük oluĢu, sahip olunan değer yargıları, yetiĢtirilen aile yapısı 

gibi unsurların iĢ tatmininde önemli ölçüde etkisi vardır. Bireyin iĢ hayatı ve bulunduğu 

toplumun hayat Ģartları eğer aynı doğrultudaysa iĢinden de istediği ölçüde tatmin 

olacaktır (Maden Turgut, 2010: 16-17). 

Ġnsan toplumsal ve sosyal bir varlık olduğu için diğer insanlarla bir arada yaĢamak 

mecburiyetindedir. Bu zorunluluk toplum dediğimiz birlikteliği oluĢturmuĢtur. 

Diğerleriyle iletiĢim kurarak kendisine belli bir çevre oluĢturan bireyler, kiĢiliklerinin 

geliĢiminde de oluĢturdukları bu çevreden etkilenirler. ĠĢ hayatında ve sosyal yaĢamında 

olumlu veya olumsuz olarak çevrelerinden dolayı etki altında kalan bireylerin duyguları, 

davranıĢları ve fikir dünyaları da bu etkiden payını almaktadır. Bu sebeple kiĢiler, 

yaptıkları iĢlerinden ötürü sahip oldukları çevreleri tarafından kabul görüp takdir 

edilirse kendilerini baĢarılı ve yetenekli hissedeceklerdir (Elçi, 2014: 40). 

2.3.2. Örgütsel Faktörler  

ĠĢ tatminine çalıĢanların sadece kiĢisel özellikleri değil, çalıĢma ortamı ve 

Ģartlarını içine alan örgütsel faktörler de etki eder. Söz konusu örgütsel faktörler; ücret, 

terfi olanakları, çalıĢma koĢulları, yönetime katılma, yönetim ve denetim biçimi, 

örgütün büyüklüğü ve yapısıdır. 

2.3.2.1. Ücret 

Yapılan iĢten kazanılan ücret, iĢ tatmin düzeyini belirleyici temel faktörlerden 

biridir. Ücret sadece yapılan iĢin karĢılığı olarak değil aynı zamanda iĢ yerine verilen 

emeğin de bir karĢılığı ve değeri olarak görülmektedir. Bu da ücretin iĢ doyumundaki 

etkisini ve önemini ortaya koymaktadır. Ücret noktasında beklentisi karĢılanmayan veya 
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aynı statüdeki arkadaĢlarından daha düĢük ücretle çalıĢanlarda oluĢan  hayal kırıklığı, 

iĢlerine karĢı  tatminsizliği de beraberinde getirmektedir. DüĢük ücretle çalıĢan, yaptığı 

iĢten ötürü hak ettiğini alamadığını ve haksızlığa uğradığını düĢünürken, yüksek ücretle 

çalıĢan kiĢi ise emeğinin karĢılık bulduğunu düĢünür. Sonuç olarak kiĢinin alacağı ücret, 

iĢinden tatmin olup olmamasını doğrudan belirleyecek temel bir faktördür (Eğinli, 2009: 

41). 

2.3.2.2. Terfi Olanakları 

ĠĢinde baĢarılı olan çalıĢanlar genellikle bir üst makama terfi edilme beklentisinde 

olurlar. ĠĢteki statü sosyal hayattaki ve toplumdaki konum ve itibarı belirleyen bir 

etmendir. Aynı zamanda baĢarılı bir çalıĢmanın ardından alınan terfi, elde edilen 

kazancı pozitif yönde etkilediği gibi çalıĢanın iĢine karĢı daha da istekli olmasını sağlar. 

KiĢideki makam ve itibar hırsının karĢılık bulması; kiĢinin iĢine daha sıkı sarılmasını ve 

her geçen gün daha fazla performans göstermesini sağlar. Ancak ne kadar çalıĢırsa 

çalıĢsın ücret ve makam olarak ilerleyemeyeceğini bilen bir çalıĢanın ise iĢe karĢı hevesi 

kırılacaktır. Çabalarının karĢılıksız kalacağını düĢünerek iĢinin kendisini mutsuz ettiğini 

düĢünmekle her geçen gün iĢ doyum düzeyi biraz daha azalacaktır. ĠĢteki baĢarı, 

beraberinde yükselme beklentisini de getirir. Adaletli bir terfi sisteminin olduğu ve 

emek harcayarak hak edenin yükselebileceği iĢletmede çalıĢanlar mutlu ve kaliteli bir iĢ 

ortaya koyarlar. Olumlu bir çalıĢma ortamının olduğu kurumlarda ise alınan ortak 

kararlara bu olumlu hava muhakkak yansıyacaktır (Dursun vd., 2017:930). 

2.3.2.3. ÇalıĢma KoĢulları  

ĠĢ hayatında, çalıĢma ortamının fiziksel koĢulları ve çalıĢanlara sunduğu imkânlar, 

üretim sürecindeki kaliteyi ve verimi etkileyen önemli unsurlardan biridir. ÇalıĢma 

koĢullarının personelin ihtiyaçlarına cevap verebilme düzeyi arttıkça, iĢ görenlerin 

motivasyonu ve iĢlerine karĢı olumlu duyguları da artacaktır. Bunun bir sonucu olarak 

da çalıĢan kurumunu ve iĢini daha çok severek sahiplenecek ve iĢinden tatmin olması da 

kolaylaĢacaktır. Yapılan iĢin verim ve kalitesini arttıran sır da budur. Sonuç olarak 

iĢyerindeki koĢulların iyileĢtirilmesi, iĢ görenlere daha iyi imkânların sunulması, iĢ 

doyumunu da arttırmaktadır (Özaydın ve Özdemir, 2014:256). 
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2.3.2.4. Yönetime Katılma  

ĠĢ görenler hakkında karar verecek olan yöneticilerin, onların fikir ve yorumlarına 

değer vermesi, onlara danıĢması, çalıĢanların da yönetime dahil edilmesi; iĢ tatmin 

düzeyini olumlu yönde etkileyecek bir uygulamadır. Çünkü kendisini sadece iĢi yapan 

olarak değil aynı zamanda o kurumun bir parçası olarak gören ve kendisine değer veren 

bir liderinin olduğunu bilmek, çalıĢana moral verecektir. Sorunlara verdiği çözüm 

önerileri ekip arkadaĢları ve yöneticileri tarafından kabul gören, benimsenen çalıĢan, 

iĢine ve iĢ ortamına yönelik olumlu tavır takınacak ve iĢinden memnun ve tatmin 

olacaktır  (ÇalıĢkan, 2005: 11). 

Kurum yönetiminde söz hakkı alabilmek, alınan kararlarda danıĢılan kiĢi olmak; 

kiĢiye becerilerini ortaya çıkarabilme imkânı sunar. Dahası kendi kiĢiliğine karĢı güven 

duygusu artan çalıĢan; kurumun amaç ve hedeflerini daha iyi kavrarken bilgi edinme, 

bilgiyi sunma, bilgiyi uygulamaya dökebilme gibi iĢlemleri de daha kolay yapabilir. Bu 

uygulamalar kurumların olumlu değiĢimi, geliĢimi ve kaliteye ulaĢabilmeleri açısından 

son derece önemlidir. ĠĢ görenin sorumlu olduğu  iĢin hangi süreçlerden oluĢtuğunu 

bilmesi, kendisinin hangi süreçte iĢe dahil olacağını ve tam olarak ne yapması 

gerektiğini kavraması ancak alınan kararlara ve yapılan toplantılara katılmasıyla 

mümkün olur. Aynı zamanda bu katılım, çalıĢanların iĢ yerindeki sürekliliğini de 

sağlayarak iĢten ayrılmaların önüne geçecektir. Toplantılara katılan ve burada kendini 

ifade ederek, ihtiyaçlarını kolayca yöneticilere bildirebilen, baĢka fikirlere bağlı 

kalmadan özgürce fikrini söyleyebilen çalıĢanın özsaygısı da geliĢecektir. Bu sayede, 

personelin ihtiyaçları bilinebilecek ve bu ihtiyaçların karĢılanması da kolaylaĢacaktır 

(Bağcı ve AkbaĢ, 2016:99). 

2.3.2.5. Yönetim ve Denetim Biçimi  

Yönetim Ģekli ve uygulamaları kiĢiden kiĢiye farklılık gösterir. Yöneticilerdeki bu 

uygulama farklılığı, denetimde de birbirlerinden farklı olduklarının bir göstergesidir. ĠĢ 

tatmininde çalıĢma arkadaĢları ve iĢ ortamı kadar yöneticilerin ve yönetim Ģekillerinin 

de bariz etkileri vardır. Kolektif çalıĢmaya imkân tanıyan, kararlara katılmayı mümkün 

kılan, çalıĢanlar arasındaki iletiĢimin sürekli ve olumlu olmasını sağlayan bir yönetim 

biçimi iĢ görenlerin iĢlerinden ötürü daha fazla doyuma ulaĢmasını sağlar. ÇalıĢanın 
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sadece yaptığı iĢle değil aynı zamanda sağlık problemleri gibi sosyal hayatındaki 

sıkıntılarıyla da ilgilenen yöneticiler, böyle davranarak onlara önemsendikleri mesajı 

vereceklerdir. Bu da yine iĢ tatmin düzeyinde önemli ölçüde artıĢa sebep olacaktır 

(Derin, 2007: 25). 

ÇalıĢanlara yeni görevler verilmesi ve onların sorumluluk alanının arttırılması, iĢ 

görenlerin bu artan sorumluk karĢısında daha fazla gayret göstermelerini ve ellerinden 

gelenin en iyisini yapmalarını sağlayacaktır (Doğu, 2009: 37). 

ÇalıĢanların çok sık denetlenerek kontrol altında tutulmaya çalıĢılması, onlardan 

çok sık aralıklarla rapor beklenmesi; iĢ görenlerle yönetim arasındaki iliĢkinin olumsuz 

bir hal almasına sebep olacaktır. Sürekli denetimden ötürü kiĢisel fikir ve kabiliyetini 

iĢinde kullanamayan, baskı altında olduğunu düĢünen personel yöneticiye karĢı olumsuz 

duygu ve tutum geliĢtirirken iĢinden ve iĢ yerinden de soğuyacaktır. Aksine psikolojik 

baskıya sebebiyet vermeyerek rehberlik edici ve sorun çözme amaçlı uygulanan denetim 

ise yönetici-çalıĢan iliĢkisini ve iĢ doyumunu olumlu Ģekilde etkileyecektir. 

2.3.2.6. Örgütün Büyüklüğü ve Yapısı  

ĠĢletmenin büyük olması ve kalabalık bir ekipten oluĢması, ekip üyeleri arasında 

ve çalıĢan-yönetici arasındaki iletiĢimin zayıflamasına veya kopmasına sebep olur. 

Zayıf iletiĢimin olduğu bir ekibin ortaya koyacağı iĢten de verim ve kalite beklenmesi 

zor olacaktır. Öte yandan çalıĢanın büyük bir iĢletmeye mensup olması, performansı ve 

iĢe karĢı tutumunun ekip içinde gözükmemesine sebep olacaktır. ĠĢletmenin 

büyüklüğünden dolayı ortaya çıkan bu tarz olumsuzluklara Behemoth Sendromu adı 

verilmektedir. Bu sendrom, büyük hacimli kurumlardaki iĢ görenin diğer çalıĢanlarla ve 

kurumla uyumsuzluk yaĢamasından ötürü yaĢayabileceği iĢten ayrılma veya 

performans/verim düĢüklüğü risklerinin doğmasına sebep olur (Aksoy, 2014:46). 

ĠĢletmede Behemot Sendromu veya daha baĢka tarzlarda sorunlarla 

karĢılaĢmamak için yönetim ve denetim sisteminin en iyi Ģekilde uygulanması 

gerekmektedir. Bu ise, yönetim hiyerarĢisinin iyi oluĢturulması, bütün personelin 

iĢletmede muhakkak bir sorumluluk ve yetkiye sahip olması ile mümkündür. 

ĠĢletmelerin bütün kademelerinde, yapılacak iĢin adı, niteliği ve iĢle ilgili ayrıntılar 
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somut ilkeler halinde mevcuttur. Ekip üyelerinin iliĢkileri mevcut olan bu ilkelerle 

yürütülmektedir  (HoĢ ve Oksay, 2015: 7). 

2.4. Ġġ TATMĠNĠ ĠLE TOPLAM KALĠTE YÖNETĠMĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠSĠ 

Bireyin iĢine yönelik kendisinde var olan olumlu veya olumsuz duygu, algı ve 

tutumuna iĢ tatmini denmektedir. Yöneticilerin müĢteri ve çalıĢan memnuniyetini ve 

toplumdaki olumlu etkiyi arttırmada lazım olan mükemmel iĢin ortaya çıkması için 

oluĢturdukları strateji ve politikayla, hammaddeyi, kaynakları, çalıĢanları ve süreci 

doğru yönetmesi ve doğru kanallara yönlendirebilmesi ise toplam kalite yönetimi olarak 

adlandırılmaktadır. Kalite bir yaĢam felsefesi olmalıdır. Hayatın her anına bu felsefeyi 

yayabilmek ve geliĢtirebilmek için iĢverenlerin, iĢ görenlerle ve iletiĢimde oldukları 

çevreyle birlikte hareket etmeleri gerekmektedir. Toplam Kalite Yönetimi’nde baĢarıyı 

getiren en önemli faktörlerden biri iletiĢimdir. ĠletiĢim, kurum çalıĢanlarının 

motivasyonu için lazım olan bilgilerin, görüĢlerin ve iĢletmede alınacak kararların 

temellendirileceği donelerin bir araya toplanmasını hızlandıracak bir etkiye sahiptir. 

Yine burada da insan faktörünün ne kadar etkili olduğunu görmekteyiz. Ġnsanı baĢarıya 

götüren çalıĢma gayretidir ve onu baĢarıya ulaĢtıracak motivasyonu sağlayacak 

iĢletmeler ise bu iĢin insan faktörüyle birlikte anılabilecek bir diğer önemli anahtarıdır. 

BaĢarı kazandıkça motive olan insanlar daha fazla iĢlerine bağlanacak ve kendisine yeni 

hedefler koyarak yeni baĢarılar için azmedeceklerdir. ĠĢte bu azim iĢ tatminini adeta 

körükleyici bir görev görmektedir  (Doğu, 2009: 33-34). 

ĠĢ tatmini kalite yönetimini baĢarıya götüren temel unsurdur. Bu sebeple öncelikle 

“çalıĢan” faktörünün üzerinde durulmasının iĢletmeye kalite kazandıracağının bilinmesi 

gerekir. ĠĢ doyumu, aslında çalıĢan ve iĢveren arasında karĢılıklı çıkarların da 

gözetilmesini sağlayacak bir konudur. Çünkü çalıĢanın gereksinimleri karĢılandığında 

ve iĢ doyumuna ulaĢarak çalıĢtığında iĢletme de müĢterilerine kaliteli bir ürün veya 

hizmet sunabilecektir. Sonuç olarak hem iĢ görenin hem iĢ verenin hem de müĢterinin 

memnun olacağı bir üretim süreci, çalıĢanın iĢinden tatmin olmasıyla mümkün olacaktır 

(Çetinkaya ve Ortaöner, 2017:35). 
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2.5. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

2.5.1. ĠĢten Ayrılma Niyeti Kavramı 

Uzun yıllar boyunca üzerinde dikkatle durulan ve gerçek anlamda önemsenen 

hususlardan biri de çalıĢanların iĢlerinden ayrılma süreçleri ve niyetleridir. ĠĢten ayrılma 

niyeti, iĢ görenin, bulunduğu kurumdan kısa bir süre içinde ayrılmasına sebep olan iĢi 

bırakma arzusunu ifade eder. Akademisyenler bu konuyu incelediklerinde çalıĢanların 

gönüllü veya gönülsüz olarak aldıkları kararlar sonucu iĢlerinden ayrıldıkları sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Bu kararların arkasında bazı sebepler yatmaktadır. ÇalıĢılan kurumdan 

ayrılmayla son bulan iĢten ayrılma niyetinin ortaya çıkıĢının arkasında aslında iĢ 

görenin iĢ doyumu, motivasyonu ve moral düzeyi konuları yatmaktadır (KeleĢ, 2017: 

44). 

Kendi isteğiyle iĢyerini terk etmek isteyen çalıĢanın zamanla baĢka iĢ ve 

iĢletmelere yönelmesi veya böyle bir olasılığın oluĢmasıyla iĢten ayrılma niyeti 

kavramını meydana getirmiĢtir. Bu durum iĢe gelmeme veya geç gelmenin aslında bir 

iĢaretidir. ĠĢine zamanında gelmeyen veya iĢini aksatan bir çalıĢan da kurumun iĢlerini 

aksatabilir ve bu durum kurumun maddi olarak zarara uğramasına neden olur 

(BegenirbaĢ ve ÇalıĢkan, 2014: 112). 

ÇalıĢanların iĢinden tatmin olmaması ve iĢ koĢullarının istediği gibi olmadığını 

düĢünmesi ile birlikte iĢten ayrılma niyeti ortaya çıkmaya baĢlar. “ĠĢten ayrılma niyeti” 

kavramı, iĢten ayrılma eylemini değil sadece ayrılmaya götüren sebepleri ve bu süreçte 

oluĢan niyeti ifade eder (Gerçek vd., 2015: 74). 

2.5.2 ĠĢten Ayrılma Niyetini Etkileyen Faktörler 

ĠĢten ayrılma, iĢ tatminsizliğiyle baĢlayan ve birçok unsurdan etkilenen bir 

süreçtir. Bu unsurlar çevresel, kiĢisel ve örgütsel unsurlardır. Bu unsurların etkisiyle 

iĢini değerlendiren veya diğer iĢlerle kıyaslayan çalıĢan, iĢinden ne derece memnun 

olduğunu belirler. Yaptığı değerlendirmelerle, iĢinden memnun olmadığı sonucuna 

ulaĢırsa iĢinden ayrılmasının ve baĢka iĢ bulmasının mümkün olup olmadığını araĢtırır. 

ĠĢ bulabilme ihtimali ve bulacağı iĢin kendisi için madden ve manen getirilerini hesap 
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eder. Son olarak mevcut iĢi ve iĢten ayrılmayla bulabileceği iĢ arasında bir 

değerlendirme yaparak karar verir (Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu, 2013: 339). 

2.5.2.1. KiĢisel Faktörler 

ÇalıĢanın iĢten ayrılmaya niyetlenmesine sebep olan kiĢisel faktörlerden en 

önemlisi kiĢiden kiĢiye değiĢiklik gösteren karakter özellikleridir. Bulunduğu ortama, 

kiĢilere ve kurallara ayak uyduramama, tecrübesizlik, kararsızlık; iĢten ayrılmaya zemin 

hazırlayan karakter özellikleridir. Buna karĢın, uysal, nezaket sahibi, fedakâr, naif, 

uzlaĢmacı kültüre sahip ve problem çözme taraftarı olan, diğerleriyle yapıcı iliĢkiler 

kurabilen insanların ise; iĢten ayrılma niyetine sahip olmadıkları görülmektedir 

(Nalbant, 2018: 38). 

2.5.2.2. Çevresel Faktörler 

ĠĢten ayrılma niyetinin oluĢma sebeplerinden biri de çevresel etmenlerdir. 

Çevresel nedenler, kurumun ve iĢverenin isteği dıĢında ortaya çıkar. Kontrolü güç ve 

etki alanı belli değildir. Ülkedeki sosyal, ekonomik, siyasi ve toplumsal Ģartlar, çevresel 

faktörlerin ortaya çıkmasına sebep olmaktadır (Turan, 2017: 6). 

AraĢtırmacıların ilgisinin yoğun olarak görüldüğü konulardan biri de çevresel 

faktörler olmuĢtur. Çünkü iĢten ayrılma niyeti üzerinde bu faktörlerin etkisi oldukça 

fazladır. ĠĢ görenler, bulundukları kurum hakkında bilgi sahibi olmakla kalmayıp, aynı 

zamanda iĢ çevresinin kendilerine sunabileceği imkânları da bilmelidirler. Sosyal ve 

ekonomik çevrenin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi bu noktada kendisini 

göstermektedir. ĠĢletmelerin müdahale ve engelleme gücünü aĢan bu etmenler aĢağıdaki 

gibi sıralanabilir (Sarp, 2018: 39): 

 Ülkenin ekonomik açıdan genel durumu ve iĢgücü piyasası, 

 Ülkedeki refah düzeyi, 

 MakineleĢmeyle iĢlerin insan gücüne ihtiyaç olmadan yapılabilmesinin 

artmasıyla birlikte baĢka iĢlere yönelmenin ve adapte olmanın kolaylaĢması, 

 Tarım alanında mevsimlik iĢ imkânının ve çeĢidinin bulunması,  

 Kıdem tazminatı maliyetinin yüksek oluĢu, 
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 GeliĢmekte olan ülkelerdeki çalıĢan sınıfının belli bir çalıĢma alanına ait 

olmasına imkân tanıyacak bir sistemin olmaması, 

 ÇalıĢanın çevresinde var olan diğer mesleklerin gelecek vadeden ve ilgi çeken 

bir hale gelmesidir. 

2.5.2.3. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler incelendiğinde, bu faktörlerin iĢletme kaynaklı olduğu, 

kurumdaki yönetim ve üretim sürecinde ortaya çıktığı görülmüĢtür. Bu süreçlerde 

oluĢan problemlerin ortadan kaldırılmasında en önemli görev yönetime düĢmektedir 

(Çetin, 2014: 57). 

ĠĢ görenlerin iĢten ayrılma sebeplerinden biri olan örgütsel faktörleri oluĢturan 

etmenler; iĢ yükünün fazlalığı, iĢteki kariyer basamaklarının azlığı veya kariyeri 

geliĢtirmenin olanaksız oluĢu, iĢ yerindeki fiziksel ve psikolojik taciz veya Ģiddet, 

mobbing, çalıĢma Ģartlarının veya saatlerinin insan üstü bir performans gerektirecek 

zorlukta olması, çalıĢanların isteklerinin ve ihtiyaçlarının karĢılanmaması, iĢ arkadaĢları 

ve yöneticilerle oluĢan kötü iliĢkiler, yöneticinin çalıĢana tutumu ve yönetim biçimi, 

teĢvik ve ödüllendirmenin yetersiz oluĢu, iĢletme ortamının stresli oluĢu, iĢin tatmin 

etmemesi, iĢ görenlerin sosyal güvenliğinin ve iĢ garantisinin olmaması, iĢyerinin 

fiziksel Ģartlarının (sıcaklık, ergonomi gibi) çalıĢmaya elveriĢli olmaması, iĢletmede 

adaletsizliklerin yaĢanması, yapılan iĢten hakettiği ücretin alınmaması veya alınan 

ücretin düĢük olması ve iĢletmenin, çalıĢanlarını desteklememesi… olarak sıralanabilir. 

Bunlar ve bunların dıĢındaki birçok faktörden dolayı çalıĢanlar iĢten ayrılma 

düĢüncesine yönelebilmektedirler (Yılmaz, 2018: 50). 

2.5.3. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

Son zamanlarda iĢletmelerin önemli bir sorunu haline gelen iĢten ayrılmalar, 

çalıĢanların iĢyerleriyle bağlarının koptuğunu düĢünmeleri ve bununla birlikte ortaya 

çıkan güvensizlik duygusundan kaynaklanmaktadır. ĠĢten ayrılmanın iĢyerine zararı ise 

çalıĢandaki kabiliyeti, iĢ yapma yetisini ve bilgi birikimini kaybedecek olmasıdır. 

ĠĢletmenin itibarını olumsuz etkileyecek bu durum aynı zamanda yıkıcı ve maliyetli 

sonuçlar doğuracaktır. Diğerlerine göre daha fazla nitelikli ve donanımlı bir elemanın 
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iĢten ayrılması, onların yerini doldurabilecek yeni bir eleman bulunmasının zorluğu ve 

bu süreçte iĢletmenin uğrayacağı maddi zararın yanında diğer çalıĢanlardaki moral ve 

motivasyon bozukluğu, kalite ve iĢ verimindeki düĢüĢ gibi iĢletmeye müĢteri 

kaybettirmeye kadar götürecek bu olumsuzlukların hepsi de iĢten ayrılmanın 

sonuçlarının ne kadar ağır olacağını ortaya koymaktadır (Akdeniz, 2018: 65). 

ÇalıĢanların iĢten ayrılmaları iĢletmelere bazı maddi yükler getirebilir. Ġnsan 

kaynağı, iĢyeri için oldukça önemli iken bu kaynağın kaybedilmesi kimi zaman iĢ 

yerinin büyük zarara uğramasına hatta tamamen kapanmasına sebep olabilmektedir. 

Ayrıca çalıĢanın iĢten ayrılması durumu iĢletme için olumsuz değiĢikliklere sebep 

olabilmektedir. Ayrılan çalıĢandan sonra iĢyerine alınan elemanın iĢe ve ortama uyum 

sağlayamaması, daha önceki iĢ ortamının bozulmuĢ olması ve iĢletmenin önceki 

seviyesine gelmesinin zorluğu ise söylenebilecek diğer olumsuzluklardır. Bunlara ek 

olarak iĢyerindeki diğer çalıĢanların bu durumdan olumsuz etkilenerek performans ve 

verim düĢüklüğüne uğramaları kaçınılmaz negatif bir durumdur. Çünkü giden 

personelin iĢ yükü doğal olarak kalanlara verilecek ve bu da personelin sorumluluğunu 

daha da arttıracağı için onlarda moral bozukluğuna sebep olacaktır. Bu olumsuzluğun 

önüne geçilmesinin yolu ise bu ekstra iĢ yükü için ilave ücret ödenmesi olacaktır 

(DalmıĢ, 2018: 62-63). Bu bilgiler altında iĢten ayrılmanın muhtemel olumlu ve 

olumsuz sonuçları Tablo 2.1’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 2.1. ĠĢten Ayrılmanın Sonuçları 

Muhtemel Olumsuz Sonuçlar 

Örgüt ĠĢten Ayrılan Personel ÇalıĢan 

BaĢarılı personelin kaybı Aile ve sosyal çevre yapısının hasar 

görme ihtimali 

ĠĢyükü artıĢı 

ÇalıĢan personelin motivasyon kaybı Ġmaj kaybı Birlik duygusunun 

çöküĢü 

Maliyetler (yeni eleman seçme, 

eğitim vb.) 

Kariyerin kesintiye uğraması Sosyal kayıp, azalan 

bağlılık 

Sosyal yapının ve iletiĢim yapısının 

Bozulması 

Kıdem kaybı  

Sürecin durması maliyeti Örgüt imkanlarının kaybı  

Olumsuz imaj Stresin artması  

Muhtemel Olumlu Sonuçlar 

Örgüt ĠĢten Ayrılan Personel ÇalıĢan 

Maliyet azalması Daha iyi örgüt uyumu yakalama 

Imkanı 

Artan bağlılık 

Kalan personelin iĢ tatmininin 

Yükselmesi 

Kariyer fırsatı Artan tatmin 

Kalan personelin yer değiĢtirme 

fırsatının artması 

Kazanç artıĢı Yeni iĢ arkadaĢlıkları 

Olumsuz performans gösteren 

personelin uzaklaĢması 

KiĢisel geliĢim  

Yapısal esneklik imkanı Stres azalması  

 Yeni çevre  

Kaynak: Özyer, 2010: 62-63 

2.5.4. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Önlenmesi 

ĠĢten ayrılma niyeti, iĢin bırakılacağının ve baĢka bir personele devredileceğinin 

bir iĢaretidir. Çünkü bu üç olgu arasında pozitif bir iliĢki söz konusudur. Ġnsan 

kaynağının dolayısıyla insan gücünün verimli ve doğru kullanımı, kurumların baĢarıya 

ulaĢmasının anahtarıdır. Bu sebeple iĢten ayrılmalara ve iĢ gücünün diğer personellere 

devredilmesine engel olunmalıdır. Yöneticiler bu olumsuzlukların gerçekleĢmesini 

önlemek adına iĢten ayrılma niyeti olabilecek çalıĢanları önceden fark edebilmeli, 

çalıĢanları iĢten ayrılma düĢüncesine sevk eden sebepleri iyi araĢtırarak gereken 

tedbirleri almadırlar (Türker, 2013: 81). 

Her zaman için iĢten ayrılma sonucu ile karĢılaĢılmasa dahi iĢten ayrılma niyeti 

bir iĢaret olarak kabul edilmelidir. ĠĢletmeler ve çalıĢanlar açısından bakıldığında eldeki 

kaynakların verimli kullanılması için, iĢten ayrılma niyetinin önemli bir araç olduğu 

unutulmamalıdır. ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyetinin tespit edilebilmesi ve bunun 
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sonuçlarının dikkate alınarak gerekli uygulamaların belirlenmesi, yöneticilerin hem 

kurum hem de çalıĢanların iyiliği için yapması gereken bir çalıĢmadır. ĠĢten ayrılma 

niyetini önlemek adına yöneticilerin alabilecekleri tedbirler Ģöyle sıralanabilir (Güler, 

2018: 133-134): 

 ĠĢletmeye eleman alımı esnasında, adaylar doğru değerlendirilmeli, adayların  

iĢe uygunluk, yetkinlik ve kabiliyetleri dikkate alınmalı, 

 ĠĢ görenlere hedeflerine ulaĢmaları ve baĢarılı olmaları için destek olunmalı, 

 ÇalıĢanlara kendilerini ve kurumu geliĢtirme ve büyütebilme imkânı 

sağlanmalı, 

  ĠĢ görene motivasyon vermek için doğru etkinlikler seçilmeli, 

 BaĢarı gösteren çalıĢana yönelik ve kiĢiliğine uygun ödüllendirme olmalı, 

 Amaç, hedef ve beklentilerin ulaĢılabilir ve uygulanabilir olmasına dikkat 

edilmeli, 

 Ortaya çıkan sorunların çözümü için çalıĢanlara gerekli aĢamalarda yardım 

edilmelidir. 

2.6. ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ VE Ġġ TATMĠNĠ 

ĠĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti arasında ters bir orantı mevcuttur. Yani çalıĢanın 

iĢ tatmin düzeyi ne kadar düĢükse iĢten ayrılma niyeti de o kadar yüksektir. Tam tersine 

iĢten ayrılma niyeti düĢük düzeyde olan çalıĢanların da yüksek düzeyde bir iĢ tatmini 

duygusuna sahip oldukları gözlenmektedir (Güven Güres, 2015: 37). 

ĠĢ görenin iĢindeki baĢarısı, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koyan en önemli etkenlerden biridir. BaĢarı düzeyi yüksek olan çalıĢan 

iĢletmeden ayrılmayı düĢünmeyerek burada kariyerini arttırmayı hedeflerken; baĢarı 

düzeyi düĢük çalıĢan yöneticiler tarafından kurumda istenmeyerek kurumdan ayrılmaya 

yönlendirilmektedir (Düğenci, 2018: 20). 

Yapılan araĢtırmaların çoğu, iĢ doyum düzeyi yükseldiğinde iĢ görenlerin iĢten 

ayrılma niyetlerinin azaldığı sonucunu ortaya koymuĢtur. ĠĢe ve iĢ yerine yönelik 

çalıĢanlarda oluĢan olumlu duygu ve düĢünceler, bulundukları kurumlara güven 

duymalarına ve bağımlı olmalarına, iĢlerini benimseyerek iĢletmelerine karĢı olumlu 

tutum geliĢtirmelerine yardımcı olacağı söylenebilir (Sarrafoğlu, 2019: 47). 
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ĠĢ tatmin düzeyi yüksek olan çalıĢanların, düĢük olanlara oranla iĢlerine daha fazla 

devam ettikleri sonucu söylenebilir. Sonuç olarak; iĢ tatmin düzeyi arttıkça iĢ 

değiĢikliği, iĢe geç kalma, düĢük iĢ performansı ve verimi gibi olumsuz davranıĢların 

azaldığı ve bu davranıĢların tatmin düzeyi düĢük çalıĢanlarda görüldüğü yadsınamaz bir 

gerçek olarak karĢımıza çıkmaktadır (Ünler vd., 2014: 240). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

TOPLAM KALĠTE YÖNETĠMĠ UYGULAMALARININ 

AKADEMĠSYENLERĠN Ġġ TAMĠNĠ VE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠNĠN ĠNCELENMESĠ: ATATÜRK  ÜNĠVERSĠTESĠ 

ÖRNEĞĠ 

3.1. ARAġTIRMANIN KONUSU  

Bu araĢtırmanın konusunu Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının 

Akademisyenlerin ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisinin belirlenmesi 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢmanın birinci bölümünde TKY uygulamaları ile ilgili olarak, 

ikinci bölümünde iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti ile ilgili olarak literatürdeki bilgilere 

yer verilmiĢtir. Üçüncü bölümde ise TKY uygulamalarının iĢ tatmini ve iĢten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisinin belirlenmesi amacıyla Atatürk Üniversitesi’nde hizmet veren 

akademisyenlere yönelik yapılan araĢtırmanın sonuçları ayrıntılı bir Ģekilde 

açıklanmıĢtır. 

3.2. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu çalıĢmanın amacı, Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının akademisyenlerin 

iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini belirleyip sonuçlara göre gerekli 

tedbirleri almaktır. 

Bu amacın dıĢında araĢtırmanın diğer bir amacı: TKY uygulamalarının iĢ tatmini 

ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi konusunda özellikle yerli literatüre katkıda 

bulunmak ve bu konuda yapılacak çalıĢmalara zemin oluĢturarak çalıĢmalara öncülük 

etmektir. 

3.3. ARAġTIRMANIN KAPSAMI VE KISITLARI 

AraĢtırmanın kapsamını, Atatürk Üniversitesi’nde hizmet veren akademisyenler 

oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın kısıtları ise; Atatürk Üniversitesi’nde çalıĢan akademisyenlere 

yöneltilen soruların kurumsal sorulardan oluĢması sebebiyle çalıĢanların anket 
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sorularına katılmaya isteksiz olmalarıdır. Diğer bir kısıt ise, çalıĢmada kullanılan 

anketlerin yüz yüze yapılması ve bu anketlerin yapılması için gerekli izinlerin 

alınmasının zorluğudur. En önemli kısıt ise araĢtırmanın zaman ve maliyet 

unsurlarından dolayı Atatürk Üniversitesi’nde yapılmıĢ olması ve Türkiye’deki diğer 

üniversitelere genellenemez olmasıdır. 

3.4. ARAġTIRMADAN BEKLENEN YARARLAR 

Yapılan çalıĢmadan beklenen en önemli yarar; Atatürk Üniversitesi’nde çalıĢan 

akademisyenlerin TKY uygulamalarının iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetlerine yönelik 

algılar elde edilerek TKY ve iĢ tatmini ile iĢten ayrılma niyeti kriterleri açısından eksik 

veya yetersiz görülen kısımları belirlemek ve bu eksiklik veya yetersizliklerin 

giderilmesine katkı sağlamaktır. ÇalıĢanların, TKY uygulamaları ile iĢ tatminlerinin 

yükseltilmesi ve iĢten ayrılma niyetlerinin düĢürülmesini sağlamak ise araĢtırmadan 

beklenen bir diğer yarardır. 

3.5. ARAġTIRMANIN MODELĠ VE HĠPOTEZLERĠ 

Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyetleri 

Üzerindeki Etkisinin Ġncelenmesi konusunda yapılan literatür taraması sonucunda 

çalıĢmanın modeli için Prajogo ve diğ. tarafından 2010 yılında yapılmıĢ bir çalıĢmada 

kullanılan modelden yararlanılmıĢtır. Yapılan çalıĢmada TKY uygulamalarının 

ölçülmesi amacıyla toplamda 37 soru, iĢ tatmininin ölçülmesi amacıyla toplamda 20 

soru ve iĢten ayrılma niyetinin ölçülmesi amacıyla ise toplamda 3 soru anket formunda 

yer almıĢtır. 

Bu kapsamda çalıĢmanın modeli ġekil 3.1’de gösterilmiĢtir. 
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ġekil 3.1. AraĢtırmanın Modeli 

ġekil 3.1’de görüldüğü üzere araĢtırma modeli 3 ana temel değiĢkenden 

oluĢmaktadır. Bu değiĢkenler sırasıyla; Toplam Kalite Yönetimi, ĠĢ Tatmini, ĠĢten 

Ayrılma Niyetidir. AraĢtırma modelinde yer almayan demografik değiĢkenler ise 

cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim durumu, çalıĢma süresi, gelir düzeyi, kurumdaki 

pozisyon ve fakülte değiĢkenlerinden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmanın amacı ve yapılan çalıĢmanın önemini ortaya koyacak analizlerde 

kullanılmak üzere oluĢturulan hipotezler aĢağıdaki gibidir: 

H1: Toplam kalite yönetiminin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H1a: Toplam kalite yönetiminin içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H1b: Toplam kalite yönetiminin dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır.  

H2: Toplam kalite yönetiminin iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi 

vardır. 

H3: ĠĢ tatmininin iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır. 
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H3a: Ġçsel doyumun iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır. 

H3b: DıĢsal doyumun iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır. 

H4: Toplam kalite yönetimi uygulamalarının iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi 

vardır: 

H4a: Üst yönetimin liderliğinin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H4b: ÇalıĢma ortamı ve Ģartlarının iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H4c: Bilgi kullanımının iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H4d: Tedarikçilerle iliĢkilerin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H4e: ĠyileĢtirme çabalarının iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H4f: MüĢteri odaklılığın iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H4g: Sürekli iyileĢtirmenin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H4h: Yöneticilere güvenin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H5: Toplam kalite yönetimi uygulamalarının iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü 

bir etkisi vardır: 

H5a: Üst yönetimin liderliğinin ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi 
vardır. 

H5b: ÇalıĢma ortamı ve Ģartlarının ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi 
vardır. 

H5c: Bilgi kullanımının ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır. 

H5d: Tedarikçilerle iliĢkilerin ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi 
vardır. 

H5e: ĠyileĢtirme çabalarının ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır. 

H5f: MüĢteri odaklılığın ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır. 

H5g: Sürekli iyileĢtirmenin ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır. 

H5h: Yöneticilere güvenin ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir etkisi vardır. 

H6: Toplam kalite yönetimi uygulamalarının içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır: 

H6a: Üst yönetimin liderliğinin içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H6b: ÇalıĢma ortamı ve Ģartlarının içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H6c: Bilgi kullanımının içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H6d: Tedarikçilerle iliĢkilerin içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 
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H6e: ĠyileĢtirme çabalarının içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H6f: MüĢteri odaklılığın içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H6g: Sürekli iyileĢtirmenin içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H6h: Yöneticilere güvenin içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H7: Toplam kalite yönetimi uygulamalarının dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır: 

H7a: Üst yönetimin liderliğinin dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H7b: ÇalıĢma ortamı ve Ģartlarının dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H7c: Bilgi kullanımının dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H7d: Tedarikçilerle iliĢkilerin dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H7e: ĠyileĢtirme çabalarının dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H7f: MüĢteri odaklılığın dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H7g: Sürekli iyileĢtirmenin dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

H7h: Yöneticilere güvenin dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir etkisi vardır. 

3.6. ÖRNEKLEME SÜRECĠ 

Bu çalıĢmanın anakütlesini Atatürk Üniversitesi’nde çalıĢmakta olan 

akademisyenler oluĢturmaktadır. Anakütleyi temsil etmesi açısından, uygun örneklemin 

belirlenmesi önem taĢımaktadır. AraĢtırmada anakütlenin tamamının incelenmesi 

hedeflenmiĢ ve bu nedenle herhangi bir örneklem alınmayarak tam sayım yöntemi 

kullanılmıĢtır. Bu kapsamda, Atatürk Üniversitesi merkez kampüsünde yer alan 21 

fakültenin tamamı tek tek gezilerek, ulaĢılan akademisyenler ile yüz yüze anket 

yapılmıĢtır. Toplamda 572 anket uygulanmıĢ ve anket formlarının tamamı 

değerlendirmeye tabi tutulmuĢtur. 

3.7. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ VE ARACI 

Bu araĢtırma 572 kiĢi üzerinde anket yöntemi uygulanarak yapılmıĢtır. AraĢtırma 

öncesinde anketin uygulanabilmesi için kurumdan izin istenmiĢtir. Anket formunda yer 

alan ifadeler daha önce yapılan birçok çalıĢmada kullanılmıĢ ifadelerden oluĢmaktadır.  
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Kullanılan anketin Türkçe’ye çevrimi ve güvenirlik testleri yapılmıĢ olup, TKY 

ölçeği olarak Gerald vd. (1997)’nin çalıĢması,  iĢ tatmini ölçeği olarak Weiss vd. (1967) 

tarafından 1967 yılında geliĢtirilen Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği, ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ölçeği olarakta Kirsh (2011)’in çalıĢmasında kullanılan ölçekler kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada, Toplam Kalite Yönetimi uygulamalarının Akademisyenlerin iĢ 

tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin olup olmadığını ölçmek için 

kullanılan ölçek 5’li Likert türündendir. Ölçekteki ifadeler, “1=Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Kesinlikle 

Katılıyorum” Ģeklinde belirlenmiĢtir. Ölçeğin içeriğini ise birinci bölümde Toplam 

Kalite Yönetimi Uygulamaları, ikinci bölümde iĢ tatmini, üçüncü bölümde iĢten ayrılma 

niyeti ve dördüncü bölümde ise demografik özellikler (çalıĢanlar hakkında bilgi sahibi 

olmak amacıyla cinsiyeti, yaĢı, medeni durumu, eğitim durumu, çalıĢma süresi, gelir 

düzeyi, kurumdaki pozisyonu ve fakültesi ile ilgili sorular yer almaktadır), hakkında yer 

alan ifadeler oluĢturmaktadır.  

3.8. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

AraĢtırmada elde edilen verilerin analiz edilmesinde; aritmetik ortalama, standart 

sapma, frekans dağılımı ve regresyon analizi kullanılmıĢtır. Analizler SPSS 23 istatistik 

paket programı kullanılarak yapılmıĢtır. Analizler ve yorumlar, araĢtırma modeli 

doğrultusunda alt baĢlıklar halinde aĢağıda sıralanmıĢtır. 

3.8.1. Katılımcıların Demografik Özelliklerinin Analizi  

Katılımcıların demografik özelliklerini belirlemek amacıyla frekans analizi 

yapılmıĢtır. Yapılan bu analiz sonucunda Cinsiyet, YaĢ, ÇalıĢma Süresi, Kurumdaki 

Pozisyon ve Fakülteler ile ilgili bilgiler Tablo 3.1’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri   

 N % 

Cinsiyet Erkek 358 62,6 

Kadın 214 37,4 

                                                                   572 100 

YaĢ 

25-29 83 14,5 

30-34 114 19,9 

35-39 117 20,5 

40-44 93 16,3 

45-49 72 12,6 

50 ve Üzeri 93 16,3 

 572 100 

ÇalıĢma Süresi 

0-5 Yıl 119 20,8 

6-11 Yıl 114 25,2 

12-16 Yıl 82 14,3 

17-21 Yıl 73 12,8 

22-26 Yıl 79 13,8 

27 Yıl ve Üzeri 75 13,1 

 572 100 

Kurumdaki Pozisyon 

Öğretim Görevlisi 21 3,7 

AraĢtırma Görevlisi 167 29,2 

Dr. Öğr. Üyesi 168 29,4 

Doç. Dr. 94 16,4 

Prof. Dr.  122 21,3 

 572 100 

Fakülteler 

Açıköğretim Fakültesi 8 1,4 

DiĢ Hekimliği Fakültesi 34 5,9 

Eczacılık Fakültesi 16 2,8 

Edebiyat Fakültesi 41 7,2 

Fen Fakültesi 39 6,8 

Güzel Sanatlar Fakültesi 23 4,0 

HemĢirelik Fakültesi 14 2,4 

Hukuk Fakültesi 19 3,3 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler 

Fakültesi 

46 8,0 

Ġlahiyat Fakültesi 40 7,0 

ĠletiĢim Fakültesi 16 2,8 

Kazım Karabekir Eğitim 

Fakültesi 

44 7,7 

Mimarlık ve Tasarım Fakültesi 26 4,5 

Mühendislik Fakültesi 32 5,6 

Sağlık Bilimleri Fakültesi 15 2,6 

Spor Bilimleri Fakültesi 19 3,3 

Su Ürünleri Fakültesi 6 1,0 

Tıp Fakültesi 56 9,8 

Turizm Fakültesi 19 3,3 

Veteriner Fakültesi 23 4,0 

Ziraat Fakültesi 36 6,3 

 572 100 
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Tablo 3.1’den anlaĢılacağı gibi, araĢtırmaya katılıp ankete cevap veren 572 

katılımcının %62,6’sı erkek; %37,4’ ü ise kadın akademisyenden oluĢmaktadır. 

Katılımcıların yaĢ dağılımlarına bakıldığında en düĢük oranla %12,6’sının 45 ile 49 yaĢ 

aralığında olduğu, yine katılımcıların en yüksek oranla %20,5’inin ise 35 ile 39 yaĢ 

aralığında olduğu görülmektedir. ÇalıĢma sürelerine göre dağılımlarına bakıldığında en 

düĢük oranla %12,8’inin 17 ile 21 yıl aralığında yer aldığı, yine katılımcıların en yüksek 

oranla  %25,2’sinin ise 6 ile 11 yıl aralığında yer aldığı görülmektedir. Kurumdaki 

pozisyonlarına göre dağılımlarına bakıldığında en düĢük oranla %3,7’sinin Öğretim 

Görevlisi olduğu, yine katılımcıların en yüksek oranla %29,4’ünün ise Dr. Öğr. Üyesi 

olduğu görülmektedir. Fakültelerine göre dağılımlarına bakıldığında ise en düĢük oranla 

%1,0’ının Su Ürünleri Fakültesi olduğu, yine katılımcıların en yüksek oranla %9,8’inin 

ise Tıp Fakültesi olduğu görülmektedir. 

3.8.2. Katılımcıların Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarına Yönelik 

Değerlendirmeleri  

AraĢtırmaya katılıp ankete cevap veren katılımcıların  Toplam Kalite Yönetimi 

uygulamalarına yönelik sorulara vermiĢ oldukları cevapların ortalama ve standart sapma 

değerleri aĢağıda belirtilmiĢtir. 

3.8.2.1. Üst Yönetimin Liderliği  

Atatürk Üniversitesinde uygulanan TKY’nin alt boyutlarından olan üst yönetimin 

liderliği algısını belirlemek amacıyla 8 sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. Yapılan 

güvenirlilik analizinde ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,890 olarak bulunmuĢtur. Bu 

değer söz konusu ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. Katılımcıların 

görüĢlerinden hareketle üst yönetimin liderliğine iliĢkin elde edilen algıların ortalama ve 

standart sapma değerleri  Tablo 3.2’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.2. Üst Yönetimin Liderliğine Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

Üst Yönetimin Liderliği Ortalama Standart 

Sapma 

Kurumdaki bütün yönetim kademeleri kaliteye büyük önem 

verir. 

3,20 1,03 

Bütün çalıĢanlar kaliteye olan ihtiyacın farkındadır. 3,35 1,02 

Kaliteyi sürekli geliĢtirme, kurumun önemli bir hedefidir. 3,56 1,03 

Üst Yönetim iyileĢtirme için önerilere her zaman açıktır. 3,38 1,08 

Üst yönetim çalıĢma alanını iyileĢtirmek için büyük çaba 

harcar. 

3,34 1,03 

Bölümümdeki üst yöneticiler kaliteyi geliĢtirmek için açık 

hedefler belirler. 

3,32 1,02 

Kurum Yöneticileri, çalıĢma performansımızı arttırmak için 

değiĢiklikler planlamaktadır. 

3,18 1,02 

ÇalıĢanların tamamı görev ve sorumluluklarının farkındadır. 2,98 1,03 

Genel Ortalama 3,29 0,77 

Tablo 3.2’ye göre katılımcıların üst yönetimin liderliğine yönelik algı 

düzeylerinin genel ortalaması 3,29 düzeyindedir. Üst Yönetimin Liderliği değiĢkenini 

oluĢturan ifadelerden en yüksek ortalama 3,56 ile “Kaliteyi sürekli geliĢtirme, kurumun 

önemli bir hedefidir.” ifadesi olurken; en düĢük ortalama ise 2,98 ile “ÇalıĢanların 

tamamı görev ve sorumluluklarının farkındadır.” ifadesi olmuĢtur. 

3.8.2.2. ÇalıĢma Ortamı ve ġartları 

Atatürk Üniversitesinde uygulanan TKY’nin alt boyutlarından olan çalıĢma 

ortamı ve Ģartları algısını belirlemek amacıyla 5 sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. 

Yapılan güvenirlilik analizinde ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,829 olarak 

bulunmuĢtur. Bu değer söz konusu ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Katılımcıların görüĢlerinden hareketle çalıĢma ortamı ve Ģartlarına iliĢkin elde edilen 

algıların ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3.3’te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.3. ÇalıĢma Ortamı ve ġartlarına Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

ÇalıĢma Ortamı ve ġartları Ortalama Standart 

Sapma 

ÇalıĢanlar, sık sık amirlerine ve yöneticilerine çalıĢma 

Ģartlarının (iĢ güvenliği, çalıĢanlara davranıĢ Ģekli, 

dinlenme odaları vs.) iyileĢtirilmesi için önerilerde 

bulunur. 

3,12 0,98 

Yapılan öneriler üst yönetim tarafından dikkate alınır ve 

gereği yapılır. 

2,99 1,00 

Daha iyi çalıĢma Ģartları ile ilgili öneriler üst yönetim 

tarafından değerlendirilir ve uygulanır. 

3,06 0,98 

ÇalıĢanlar, amirlerine ve yöneticilerine, iĢlerin daha 

verimli yapılabilmesi için tavsiyelerde bulunur. 

3,27 0,92 

ÇalıĢanlar yaptığı iĢi daha iyi yapabilmek ve kendini 

daha iyi geliĢtirmek için üst yönetime önerilerde 

bulunur. 

3,27 0,90 

Genel Ortalama 3,14 0,74 

 

Tablo 3.3’e göre katılımcıların çalıĢma ortamı ve Ģartlarına yönelik algı 

düzeylerinin genel ortalaması 3,14 düzeyindedir. ÇalıĢma ortamı ve Ģartları değiĢkenini 

oluĢturan ifadelerden en yüksek ortalama 3,27 ile “ÇalıĢanlar, amirlerine ve 

yöneticilerine, iĢlerin daha verimli yapılabilmesi için tavsiyelerde bulunur.” ile 

“ÇalıĢanlar yaptığı iĢi daha iyi yapabilmek ve kendini daha iyi geliĢtirmek için üst 

yönetime önerilerde bulunur.” ifadeleri olurken; en düĢük ortalama ise 2,99 ile “Yapılan 

öneriler üst yönetim tarafından dikkate alınır ve gereği yapılır.” ifadesi olmuĢtur. 

3.8.2.3. Bilgi Kullanımı 

Atatürk Üniversitesinde uygulanan TKY’nin alt boyutlarından olan bilgi 

kullanımı algısını belirlemek amacıyla 5 sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. 

Yapılan güvenirlilik analizinde ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,894 olarak 

bulunmuĢtur. Bu değer söz konusu ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Katılımcıların görüĢlerinden hareketle bilgi kullanımına iliĢkin elde edilen algıların 

ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3.4’te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.4. Bilgi Kullanımına Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

Bilgi Kullanımı Ortalama Standart 

Sapma 

Yaptığımız iĢlerin kalitesi çeĢitli araçlarla kontrol edilir. 3,23 0,99 

Departmanım yaptığımız iĢ ve hizmetlerin kalitesiyle 

ilgili bilgi toplamaktadır. 

3,27 0,98 

ĠĢ takibi ve iĢ geliĢimi için departmanım toplanan bilgileri 

arĢivler. 

3,19 0,97 

Departmanım iĢin gerçekleĢtiği zamanla ilgili bilgi 

toplamaktadır. 

3,24 0,95 

Yapılan iĢin kalitesini ölçmek için çalıĢma alanları ile 

karĢılaĢtırmalar yapılmaktadır. 

3,00 0,97 

Genel Ortalama 3,18 0,817 

Tablo 3.4’e göre katılımcıların bilgi kullanımına yönelik algı düzeylerinin genel 

ortalaması 3,18 düzeyindedir. Bilgi kullanımı değiĢkenini oluĢturan ifadelerden en 

yüksek ortalama 3,27 ile “Departmanım yaptığımız iĢ ve hizmetlerin kalitesiyle ilgili 

bilgi toplamaktadır.” ifadesi olurken; en düĢük ortalama ise 3,00 ile “Yapılan iĢin 

kalitesini ölçmek için çalıĢma alanları ile karĢılaĢtırmalar yapılmaktadır.” ifadesi 

olmuĢtur. 

3.8.2.4. Tedarikçilerle ĠliĢkiler 

Atatürk Üniversitesinde uygulanan TKY’nin alt boyutlarından olan tedarikçilerle 

iliĢkiler algısını belirlemek amacıyla 4 sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. Yapılan 

güvenirlilik analizinde ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,886 olarak bulunmuĢtur. Bu 

değer söz konusu ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. Katılımcıların 

görüĢlerinden hareketle tedarikçilerle iliĢkilere yönelik elde edilen algıların ortalama ve 

standart sapma değerleri Tablo 3.5’te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.5. Tedarikçilerle ĠliĢkilere Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

Tedarikçilerle ĠliĢkiler Ortalama Standart 

Sapma 

DıĢ tedarikçilerden temin edilen hizmetler/malzemeler 

ihtiyaçlarımı karĢılamaktadır. 

3,14 0,96 

Diğer departmanlardan temin edilen 

hizmetler/malzemeler ihtiyaçlarımı karĢılamaktadır. 

3,10 0,92 

Ġhtiyaç duyduğum destek ve malzemeler, zamanında ve 

sipariĢ ettiğim gibi teslim edilir. 

2,98 1,01 

ĠĢimi daha iyi yapmamı sağlayacak alet ve donanım 

yeterince vardır. 

3,10 1,12 

Genel Ortalama 3,07 0,87 

Tablo 3.5’e göre katılımcıların tedarikçilerle iliĢkilere yönelik algı düzeylerinin 

genel ortalaması 3,07 düzeyindedir. Tedarikçilerle ĠliĢkiler değiĢkenini oluĢturan 

ifadelerden en yüksek ortalama 3,14 ile “DıĢ tedarikçilerden temin edilen 

hizmetler/malzemeler ihtiyaçlarımı karĢılamaktadır.” ifadesi olurken; en düĢük ortalama 

ise 2,98 ile “Ġhtiyaç duyduğum destek ve malzemeler, zamanında ve sipariĢ ettiğim gibi 

teslim edilir.” ifadesi olmuĢtur. 

3.8.2.5. ĠyileĢtirme Çabaları 

Atatürk Üniversitesinde uygulanan TKY’nin alt boyutlarından olan iyileĢtirme 

çabaları algısını belirlemek amacıyla 3 sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. Yapılan 

güvenirlilik analizinde ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,950 olarak bulunmuĢtur. Bu 

değer söz konusu ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. Katılımcıların 

görüĢlerinden hareketle iyileĢtirme çabalarına yönelik elde edilen algıların ortalama ve 

standart sapma değerleri Tablo 3.6’da gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.6. ĠyileĢtirme Çabalarına Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

ĠyileĢtirme Çabaları Ortalama Standart 

Sapma 

ĠĢ arkadaĢlarım yaptıkları iĢin kalitesini iyileĢtirmek için büyük 

çaba gösterir. 

3,44 0,93 

ĠĢ arkadaĢlarım kalite iyileĢtirmeyi kendi sorumlulukları gibi 

benimser. 

3,40 0,94 

ĠĢ arkadaĢlarım yaptıkları iĢi daha faydalı yapmanın yollarını 

arar. 

3,48 0,96 

Genel Ortalama 3,43 0,90 

 

Tablo 3.6’ya göre katılımcıların iyileĢtirme çabalarına yönelik algı düzeylerinin 

genel ortalaması 3,43 düzeyindedir. ĠyileĢtirme çabaları değiĢkenini oluĢturan 

ifadelerden en yüksek ortalama 3,48 ile “ĠĢ arkadaĢlarım yaptıkları iĢi daha faydalı 

yapmanın yollarını arar.” ifadesi olurken; en düĢük ortalama ise 3,40 ile “ĠĢ 

arkadaĢlarım kalite iyileĢtirmeyi kendi sorumlulukları gibi benimser.” ifadesi olmuĢtur. 

3.8.2.6. MüĢteri Odaklılık 

Atatürk Üniversitesinde uygulanan TKY’nin alt boyutlarından olan müĢteri 

odaklılık algısını belirlemek amacıyla 3 sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. Yapılan 

güvenirlilik analizinde ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,900 olarak bulunmuĢtur. Bu 

değer söz konusu ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. Katılımcıların 

görüĢlerinden hareketle müĢteri odaklılığa yönelik elde edilen algıların ortalama ve 

standart sapma değerleri Tablo 3.7’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.7. MüĢteri Odaklılığa Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

MüĢteri Odaklılık Ortalama Standart 

Sapma 

ĠĢ arkadaĢlarım öğrencileri tanır. 3,68 0,85 

ĠĢ arkadaĢlarım yapılan iĢte öğrencileri de düĢünür. 3,60 0,92 

ÇalıĢma arkadaĢlarım, öğrencilere verdikleri hizmeti düĢünür. 3,60 0,94 

Genel Ortalama 3,62 0,82 
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Tablo 3.7’ye göre katılımcıların müĢteri odaklılığa yönelik algı düzeylerinin genel 

ortalaması 3,62 düzeyindedir. MüĢteri odaklılık değiĢkenini oluĢturan ifadelerden en 

yüksek ortalama 3,68 ile “ĠĢ arkadaĢlarım öğrencileri tanır.” ifadesi olurken; en düĢük 

ortalama ise 3,60 ile “ĠĢ arkadaĢlarım yapılan iĢte öğrencileri de düĢünür.” ile “ÇalıĢma 

arkadaĢlarım, öğrencilere verdikleri hizmeti düĢünür.” ifadeleri olmuĢtur. 

3.8.2.7. Sürekli ĠyileĢtirme 

Atatürk Üniversitesinde uygulanan TKY’nin alt boyutlarından olan sürekli 

iyileĢtirme algısını belirlemek amacıyla 5 sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. 

Yapılan güvenirlilik analizinde ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,666 olarak 

bulunmuĢtur. Bu değer söz konusu ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Katılımcıların görüĢlerinden hareketle sürekli iyileĢtirmeye yönelik elde edilen algıların 

ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3.8’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.8. Sürekli ĠyileĢtirmeye Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

Sürekli ĠyileĢtirme Ortalama Standart 

Sapma 

Üst Yönetim, çalıĢanlarla iletiĢim kurmada oldukça baĢarılıdır. 3,09 1,10 

Kurumda çalıĢanların performansını arttırması için, çalıĢanlar 

takdir edilir ve övülür. 

2,90 1,09 

Bütün olarak bakıldığında, kurumumuzdaki üst yönetime güven 

duyulur ve itimat edilir. 

3,22 1,06 

Yüksek performans gösteren çalıĢanlar, daha fazla zam ve prim 

gibi maddi ödüller almaktadır. 

2,67 1,18 

Kurumdaki departmanlar arasında zayıf bir iletiĢim vardır. 3,27 1,10 

Genel Ortalama 3,02 0,727 

 

Tablo 3.8’e göre katılımcıların sürekli iyileĢtirmeye yönelik algı düzeylerinin 

genel ortalaması 3,02 düzeyindedir. Sürekli ĠyileĢtirme değiĢkenini oluĢturan 

ifadelerden en yüksek ortalama 3,27 ile “Kurumdaki departmanlar arasında zayıf bir 

iletiĢim vardır.” ifadesi olurken; en düĢük ortalama ise 2,67 ile “Yüksek performans 

gösteren çalıĢanlar, daha fazla zam ve prim gibi maddi ödüller almaktadır.” ifadesi 

olmuĢtur. 
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3.8.2.8. Yöneticilere Güven 

Atatürk Üniversitesinde uygulanan TKY’nin alt boyutlarından olan yöneticilere 

güveni belirlemek amacıyla 4 sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. Yapılan 

güvenirlilik analizinde ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,845 olarak bulunmuĢtur. Bu 

değer söz konusu ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. Katılımcıların 

görüĢlerinden hareketle yöneticilere güvene yönelik elde edilen algıların ortalama ve 

standart sapma değerleri Tablo 3.9’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.9. Yöneticilere Güvene Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

Yöneticilere Güven Ortalama Standart 

Sapma 

Kurumdaki çalıĢanlar, kurumun kendilerinden ne 

beklediklerini tam olarak bilir. 

3,38 0,93 

Üst Yönetim, çalıĢanlarının iĢlerini daha iyi yapabilmek 

için sahip oldukları yeteneklerine her zaman güvenir. 

3,20 0,98 

ÇalıĢanlar Üst Yönetim ile ilgili problemler ve kötü 

durumlar hakkında ne düĢündüklerini serbestçe ifade 

edebilir. 

2,87 1,08 

Kurumdaki çalıĢanlar, her türlü fikri hiçbir korku 

duymadan açıkça ifade edebilir. 

2,69 1,13 

Genel Ortalama 3,03 0,856 

 

Tablo 3.9’a göre katılımcıların yöneticilere güvene yönelik algı düzeylerinin genel 

ortalaması 3,03 düzeyindedir. Yöneticilere güven değiĢkenini oluĢturan ifadelerden en 

yüksek ortalama 3,38 ile “Kurumdaki çalıĢanlar, kurumun kendilerinden ne 

beklediklerini tam olarak bilir.” ifadesi olurken; en düĢük ortalama ise 2,69 ile 

“Kurumdaki çalıĢanlar, her türlü fikri hiçbir korku duymadan açıkça ifade edebilir.” 

ifadesi olmuĢtur. 

3.8.3. Katılımcıların ĠĢ Tatminine Yönelik Değerlendirmeleri  

AraĢtırmaya katılıp ankete cevap veren katılımcıların  iĢ tatminine yönelik 

sorulara vermiĢ oldukları cevapların ortalama ve standart sapma değerleri aĢağıda 

açıklanmıĢtır. 
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3.8.3.1. Ġçsel Doyum  

ĠĢ Tatmininin alt boyutlarından olan içsel doyum algısını belirlemek amacıyla 12 

sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. Yapılan güvenirlilik analizinde ölçeğin 

Cronbach Alpha değeri 0,925 olarak bulunmuĢtur. Bu değer söz konusu ölçeğin 

güvenilir olduğunu göstermektedir. Katılımcıların görüĢlerinden hareketle içsel doyuma 

iliĢkin elde edilen algıların ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3.10’da 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.10. Ġçsel Doyuma Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

Ġçsel Doyum Ortalama Standart 

Sapma 

Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından iĢimden 

memnunum. 

3,94 0,99 

Bağımsız bir Ģekilde çalıĢma imkânımın olması bakımından 

iĢimden memnunum. 

3,98 1,02 

Bazen değiĢik Ģeyler yapabilme imkânımın olması bakımından 

iĢimden memnunum. 

3,96 0,95 

Toplumda "saygın bir kiĢi" olma Ģansını bana sağlaması 

bakımından iĢimden memnunum. 

4,16 0,89 

Vicdanıma karĢı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması 

bakımından iĢimden memnunum. 

4,08 0,85 

Bana garantili bir iĢ sağlaması bakımından iĢimden 

memnunum. 

3,90 1,04 

BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme seçeneğimin olması 

bakımından iĢimden memnunum. 

4,22 0,82 

KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi bakımından iĢimden 

memnunum. 

4,09 0,84 

Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı vermesi 

bakımından iĢimden memnunum. 

4,18 0,80 

Kendi fikirlerimi rahatça kullanma imkânı vermesi bakımından 

iĢimden memnunum. 

3,88 0,98 

ÇalıĢma Ģartları bakımından iĢimden memnunum. 3,83 1,05 

Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme imkânı 

vermesi bakımından iĢimden memnunum. 

3,98 0,93 

Genel Ortalama 4,01 0,69 

Tablo 3.10’a göre katılımcıların içsel doyuma yönelik algı düzeylerinin genel 

ortalaması 4,01 düzeyindedir. Ġçsel doyum değiĢkenini oluĢturan ifadelerden en yüksek 

ortalama 4,22 ile “BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme seçeneğimin olması bakımından 
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iĢimden memnunum.” ifadesi olurken; en düĢük ortalama ise 3,83 ile “ÇalıĢma Ģartları 

bakımından iĢimden memnunum.” ifadesi olmuĢtur. 

3.8.3.2. DıĢsal Doyum  

ĠĢ Tatmininin alt boyutlarından olan dıĢsal doyum algısını belirlemek amacıyla 8 

sorudan oluĢan bir ölçek kullanılmıĢtır. Yapılan güvenirlilik analizinde ölçeğin 

Cronbach Alpha değeri 0,867 olarak bulunmuĢtur. Bu değer söz konusu ölçeğin 

güvenilir olduğunu göstermektedir. Katılımcıların görüĢlerinden hareketle dıĢsal 

doyuma iliĢkin elde edilen algıların ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3.11’de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.11. DıĢsal Doyuma Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

DıĢsal Doyum Ortalama Standart 

Sapma 

Yöneticinin idaresindeki kiĢileri yönetmesi bakımından 

iĢimden memnunum. 

3,29 1,03 

Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından iĢimden 

memnunum. 

3,26 1,04 

ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması bakımından 

iĢimden memnunum. 

3,31 1,02 

Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından iĢimden 

memnunum. 

3,85 1,03 

Terfi imkânının olması bakımından iĢimden memnunum. 3,94 0,98 

ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleriyle anlaĢmaları bakımından 

iĢimden memnunum. 

3,45 1,10 

Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem bakımından iĢimden 

memnunum. 

3,27 1,10 

Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi bakımından 

iĢimden memnunum. 

4,02 0,94 

Genel Ortalama 3,54 0,74 

Tablo 3.11’e göre katılımcıların dıĢsal doyuma yönelik algı düzeylerinin genel 

ortalaması 3,54 düzeyindedir. DıĢsal doyum değiĢkenini oluĢturan ifadelerden en 

yüksek ortalama 4,02 ile “Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi bakımından 

iĢimden memnunum.” ifadesi olurken; en düĢük ortalama ise 3,26 ile “Yöneticinin karar 

verme yeteneği bakımından iĢimden memnunum.” ifadesi olmuĢtur. 
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3.8.4. Katılımcıların ĠĢten Ayrılma Niyetine Yönelik Değerlendirmeleri   

ĠĢten ayrılma niyetini belirlemek amacıyla 3 sorudan oluĢan bir ölçek 

kullanılmıĢtır. Yapılan güvenirlilik analizinde ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0,827 

olarak bulunmuĢtur. Bu değer söz konusu ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

Katılımcıların görüĢlerinden hareketle iĢten ayrılma niyetine iliĢkin elde edilen algıların 

ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 3.12’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.12. ĠĢten Ayrılma Niyetine Yönelik Katılımcıların Algı Düzeyleri 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ortalama Standart 

Sapma 

ĠĢimden ayrılmayı ciddi olarak düĢünüyorum. 1,79 1,07 

Bu kurumdan ayrılırsam daha iyi bir iĢ bulabilirim. 2,40 1,16 

Aktif olarak iĢ arayıĢı içerisindeyim. 1,73 1,06 

Genel Ortalama 1,97 0,95 

 

Tablo 3.12’ye göre katılımcıların iĢten ayrılma niyetine yönelik algı düzeylerinin 

genel ortalaması 1,97 düzeyindedir. ĠĢten ayrılma niyeti değiĢkenini oluĢturan 

ifadelerden en yüksek ortalama 2,40 ile “Bu kurumdan ayrılırsam daha iyi bir iĢ 

bulabilirim.” ifadesi olurken; en düĢük ortalama ise 1,73 ile “Aktif olarak iĢ arayıĢı 

içerisindeyim.” ifadesi olmuĢtur. 

3.8.5. Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının, ĠĢ Tatmininin ve ĠĢten Ayrılma 

Niyetinin Fakülteler Bazında Ġncelenmesi 

AraĢtırmaya katılıp ankete cevap veren 572 katılımcının fakültelerine göre TKY, 

TKY uygulamaları, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti ile algı düzeyleri dağılımları Tablo 

3.13, Tablo 3.14 ve Tablo 3.15’te gösterilmiĢtir.  

3.8.5.1. Toplam Kalite Yönetimi ve Uygulamalarının Fakülteler Bazında 

Ġncelenmesi 

AraĢtırmaya katılıp ankete cevap veren katılımcıların fakülteler arası TKY ve 

uygulamalarına yönelik değerlendirmeleri Tablo 3.13’te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.13. Toplam Kalite Yönetimi ve Uygulamalarının Fakülteler Bazında 

Ġncelenmesi 

 

Fakülteler 
TKY ÜYL ÇOġ BK TĠ ĠÇ MO SĠ YG 

Açıköğretim Fakültesi 
Ort. 3,21 3,23 3,25 3,53 3,38 3,75 3,46 2,73 2,59 

n 8 8 8 8 8 8 8 8 8 

DiĢ Hekimliği Fakültesi 
Ort. 3,19 3,22 3,19 3,39 3,18 3,58 3,51 2,72 2,93 

n 34 34 34 34 34 34 34 34 34 

Eczacılık Fakültesi 
Ort. 2,87 3,02 2,68 2,83 3,05 3,15 3,04 2,65 2,61 

n 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Edebiyat Fakültesi 
Ort. 3,41 3,56 3,32 3,30 3,28 3,59 3,85 3,13 3,37 

n 41 41 41 41 41 41 41 41 41 

Fen Fakültesi 
Ort. 3,35 3,38 3,35 3,39 3,10 3,38 3,80 3,31 3,14 

n 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Güzel Sanatlar Fakültesi 
Ort. 3,14 3,32 3,12 3,00 2,90 3,20 3,51 3,02 3,04 

n 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

HemĢirelik Fakültesi 
Ort. 3,41 3,79 3,13 3,49 2,63 3,76 3,86 3,11 3,43 

n 14 14 14 14 14 14 14 14 14 

Hukuk Fakültesi 
Ort. 3,25 3,28 3,32 3,28 3,13 3,44 3,58 3,00 3,13 

n 19 19 19 19 19 19 19 19 19 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler 

Fakültesi 

Ort. 3,06 3,15 2,98 2,93 2,99 3,22 3,51 2,97 2,84 

n 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

Ġlahiyat Fakültesi 
Ort. 3,06 3,10 2,98 2,98 3,00 3,28 3,54 3,01 2,81 

n 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

ĠletiĢim Fakültesi 
Ort. 3,39 3,40 3,53 3,24 3,22 3,50 3,83 3,35 3,23 

n 16 16 16 16 16 16 16 16 16 

Kazım Karabekir Eğitim 

Fakültesi 

Ort. 2,99 3,03 2,80 2,86 2,88 3,37 3,49 3,01 2,69 

n 44 44 44 44 44 44 44 44 44 

Mimarlık ve Tasarım 

Fakültesi 

Ort. 2,91 2,86 2,91 2,91 2,43 3,56 3,77 2,63 2,75 

n 26 26 26 26 26 26 26 26 26 

Mühendislik Fakültesi 
Ort. 3,24 3,43 3,07 3,34 2,87 3,30 3,53 3,11 3,26 

n 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Sağlık Bilimleri Fakültesi 
Ort. 3,39 3,44 3,37 3,35 3,28 3,49 3,64 3,29 3,28 

n 15 15 15 15 15 15 15 15 15 

Spor Bilimleri Fakültesi 
Ort. 3,36 3,45 3,51 2,91 3,66 3,47 3,61 3,04 3,38 

n 19 19 19 19 19 19 19 19 19 

Su Ürünleri Fakültesi 
Ort. 3,63 3,73 3,47 3,67 3,71 3,61 4,22 3,40 3,38 

n 6 6 6 6 6 6 6 6 6 

Tıp Fakültesi 
Ort. 3,18 3,12 3,12 3,27 3,08 3,50 3,64 2,94 3,04 

n 56 56 56 56 56 56 56 56 56 

Turizm Fakültesi 
Ort. 3,26 3,39 3,22 3,24 3,16 3,53 3,79 2,83 3,14 

n 19 19 19 19 19 19 19 19 19 

Veteriner Fakültesi 
Ort. 3,41 3,58 3,15 3,39 3,59 3,59 3,59 3,30 3,11 

n 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Ziraat Fakültesi 
Ort. 3,36 3,54 3,27 3,38 3,13 3,51 3,69 3,21 3,13 

n 36 36 36 36 36 36 36 36 36 

Toplam 
Ort. 3,21 3,29 3,14 3,19 3,08 3,44 3,63 3,03 3,04 

n 572 572 572 572 572 572 572 572 572 

*: 1=Kesinlikle katılmıyorum, ……….5=Kesinlikle katılıyorum 

Tablo 3.13’te TKY(Toplam Kalite Yönetimi), ÜYL(Üst Yönetimin Liderliği), 

ÇOġ(ÇalıĢma Ortamı ve ġartları), BK(Bilgi Kullanımı), TĠ(Tedarikçilerle ĠliĢkiler), 

ĠÇ(ĠyileĢtirme Çabaları), MO(MüĢteri Odaklılık), SĠ(Sürekli ĠyileĢtirme) ve 

YG(Yöneticilere Güven) olarak açıklanmıĢtır. 

Tablo 3.13’te Fakülteler açısından Toplam Kalite Yönetimine yönelik algı 
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düzeylerine bakıldığında, en yüksek TKY algısına sahip fakülteler sırasıyla; Su 

Ürünleri Fakültesi (3,63), Edebiyat Fakültesi (3,41), HemĢirelik Fakültesi (3,41), 

Veteriner Fakültesi (3,41), ĠletiĢim Fakültesi (3,39) ve Sağlık Bilimleri Fakültesi 

(3,39) olup, en düĢük TKY algısına sahip fakülteler ise sırasıyla; Eczacılık Fakültesi 

(2,87), Mimarlık ve Tasarım Fakültesi (2,91) ve Kazım Karabekir Eğitim Fakültesi 

(2,99) Ģeklinde olmuĢtur. Bu durumda en yüksek TKY algısına sahip fakültenin Su 

Ürünleri Fakültesi olduğu, en düĢük TKY algısına sahip fakültenin ise Eczacılık 

Fakültesi olduğu görülmektedir. 

Fakülteler açısından Üst Yönetimin Liderliği(ÜYL)’ne yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakülteler sırasıyla; HemĢirelik Fakültesi (3,79), 

Su Ürünleri Fakültesi (3,73) ve Veteriner Fakültesi (3,58) olup, en düĢük Üst 

Yönetimin Liderliği algısına sahip fakülteler ise sırasıyla; Mimarlık ve Tasarım 

Fakültesi (2,86), Eczacılık Fakültesi (3,02) ve Kazım Karabekir Eğitim Fakültesi 

(3,03) Ģeklinde olmuĢtur.  

Fakülteler açısından ÇalıĢma Ortamı ve ġartları(ÇOġ)’na yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakülteler sırasıyla; ĠletiĢim Fakültesi (3,53), Spor 

Bilimleri Fakültesi (3,51) ve Su Ürünleri Fakültesi (3,47) Ģeklinde olup, en düĢük 

ÇalıĢma Ortamı ve ġartları algısına sahip fakülteler ise sırasıyla; Eczacılık Fakültesi 

(2,68), Kazım Karabekir Eğitim Fakültesi (2,80) ve Mimarlık ve Tasarım Fakültesi 

(2,91) Ģeklinde olmuĢtur.  

Fakülteler açısından Bilgi Kullanımı(BK)’na yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakülteler sırasıyla; Su Ürünleri Fakültesi (3,67), 

Açıköğretim Fakültesi (3,53) ve HemĢirelik Fakültesi (3,49) olup, en düĢük Bilgi 

Kullanımı algısına sahip fakülteler ise sırasıyla; Eczacılık Fakültesi (2,83), Kazım 

Karabekir Eğitim Fakültesi (2,86), Mimarlık ve Tasarım Fakültesi (2,91) ve Spor 

Bilimleri Fakültesi (2,91) Ģeklinde olmuĢtur.  

Fakülteler açısından Tedarikçilerle ĠliĢkiler(TĠ)’e yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakülteler sırasıyla; Su Ürünleri Fakültesi (3,71), 

Spor Bilimleri Fakültesi (3,66) ve Veteriner Fakültesi (3,59) olup, en düĢük 

Tedarikçilerle ĠliĢkiler algısına sahip fakülteler ise sırasıyla; Mimarlık ve Tasarım 

Fakültesi (2,43), HemĢirelik Fakültesi (2,63) ve Mühendislik Fakültesi (2,87) 

Ģeklinde olmuĢtur. 
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Fakülteler açısından ĠyileĢtirme Çabaları(ĠÇ)’na yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakülteler sırasıyla; HemĢirelik Fakültesi (3,76), 

Açıköğretim Fakültesi (3,75) ve Su Ürünleri Fakültesi (3,61) olup, en düĢük 

ĠyileĢtirme Çabaları algısına sahip fakülteler ise sırasıyla; Eczacılık Fakültesi (3,15), 

Güzel Sanatlar Fakültesi (3,20) ve Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi (3,22) Ģeklinde 

olmuĢtur. 

Fakülteler açısından MüĢteri Odaklılık(MO)’a yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakülteler sırasıyla; Su Ürünleri Fakültesi (4,22), 

HemĢirelik Fakültesi (3,86) ve Edebiyat Fakültesi (3,85) olup, en düĢük MüĢteri 

Odaklılık algısına sahip fakülteler ise sırasıyla; Eczacılık Fakültesi (3,04), 

Açıköğretim Fakültesi (3,46) ve Kazım Karabekir Eğitim Fakültesi (3,49) Ģeklinde 

olmuĢtur. 

Fakülteler açısından Sürekli ĠyileĢtirme(SĠ)’ye yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakülteler sırasıyla; Su Ürünleri Fakültesi (3,40), 

ĠletiĢim Fakültesi (3,35) ve Fen Fakültesi (3,31) olup, en düĢük Sürekli ĠyileĢtirme 

algısına sahip fakülteler ise sırasıyla; Mimarlık ve Tasarım Fakültesi (2,63), 

Eczacılık Fakültesi (2,65) ve DiĢ Hekimliği Fakültesi (2,72) Ģeklinde olmuĢtur. 

Fakülteler açısından Yöneticilere Güven(YG)’e yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakülteler sırasıyla; HemĢirelik Fakültesi (3,43), 

Spor Bilimleri Fakültesi (3,38) ve Su Ürünleri Fakültesi (3,38) olup,  en düĢük 

Yöneticilere Güven algısına sahip fakülteler ise sırasıyla; Açıköğretim Fakültesi 

(2,59), Eczacılık Fakültesi (2,61) ve Kazım Karabekir Eğitim Fakültesi (2,69) 

Ģeklinde olmuĢtur. 

3.8.5.2. ĠĢ Tatmininin (Ġçsel Doyum ve DıĢsal Doyum) Fakülteler Bazında 

Ġncelenmesi 

AraĢtırmaya katılıp ankete cevap veren katılımcıların fakülteler arası iĢ tatmini ve 

alt boyutları olan içsel ve dıĢsal doyuma yönelik değerlendirmeleri Tablo 3.14’te 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.14. ĠĢ Tatmininin (Ġçsel Doyum ve DıĢsal Doyum) Fakülteler Bazında 

Ġncelenmesi 

Fakülteler ĠĢ Tatmini Ġçsel Doyum DıĢsal Doyum 

Açıköğretim Fakültesi 
Ort. 3.63 3.80 3.36 

n 8 8 8 

DiĢ Hekimliği Fakültesi 
Ort. 3.56 3.93 3.01 

n 34 34 34 

Eczacılık Fakültesi 
Ort. 3.35 3.63 2.94 

n 16 16 16 

Edebiyat Fakültesi 
Ort. 4.12 4.22 3.97 

n 41 41 41 

Fen Fakültesi 
Ort. 4.04 4.21 3.78 

n 39 39 39 

Güzel Sanatlar Fakültesi 
Ort. 3.95 4.22 3.53 

n 23 23 23 

HemĢirelik Fakültesi 
Ort. 4.05 4.20 3.83 

n 14 14 14 

Hukuk Fakültesi 
Ort. 3.63 3.75 3.46 

n 19 19 19 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler 

Fakültesi 

Ort. 3.99 4.25 3.60 

n 46 46 46 

Ġlahiyat Fakültesi 
Ort. 3.83 3.98 3.61 

n 40 40 40 

ĠletiĢim Fakültesi 
Ort. 3.87 4.07 3.57 

n 16 16 16 

Kazım Karabekir Eğitim 

Fakültesi 

Ort. 3.57 3.71 3.36 

n 44 44 44 

Mimarlık ve Tasarım Fakültesi 
Ort. 3.87 4.17 3.42 

n 26 26 26 

Mühendislik Fakültesi 
Ort. 3.91 4.05 3.70 

n 32 32 32 

Sağlık Bilimleri Fakültesi 
Ort. 3.94 4.01 3.83 

n 15 15 15 

Spor Bilimleri Fakültesi 
Ort. 4.06 4.26 3.76 

n 19 19 19 

Su Ürünleri Fakültesi 
Ort. 4.03 4.21 3.75 

n 6 6 6 

Tıp Fakültesi 
Ort. 3.53 3.68 3.31 

n 56 56 56 

Turizm Fakültesi 
Ort. 3.70 3.87 3.43 

n 19 19 19 

Veteriner Fakültesi 
Ort. 3.83 3.95 3.65 

n 23 23 23 

Ziraat Fakültesi 
Ort. 4.04 4.22 3.77 

n 36 36 36 

Toplam 
Ort. 3.83 4.01 3.55 

n 572 572 572 

   *: 1=Kesinlikle katılmıyorum, ……….5=Kesinlikle katılıyorum 

Tablo 3.14’te Fakülteler açısından iĢ tatminine yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında, en yüksek iĢ tatminine sahip fakülteler sırasıyla; Edebiyat Fakültesi 

(4,12),  Spor Bilimleri Fakültesi (4,06), HemĢirelik Fakültesi (4,05) olup, en düĢük iĢ 
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tatminine sahip fakülteler ise sırasıyla; Eczacılık Fakültesi (3,35), Tıp Fakültesi (3,53) 

ve DiĢ Hekimliği Fakültesi (3,56) Ģeklinde olmuĢtur.  

Fakülteler açısından içsel doyuma yönelik algı düzeylerine bakıldığında, en 

yüksek içsel doyuma sahip fakülteler sırasıyla; Spor Bilimleri Fakültesi (4,26), 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi (4,25), Ziraat Fakültesi (4,22), Güzel Sanatlar 

Fakültesi (4,22) ve Edebiyat Fakültesi (4,22) Ģeklinde olup, en düĢük içsel doyuma 

sahip fakülteler ise sırasıyla; Eczacılık Fakültesi (3,63), Tıp Fakültesi (3,68) ve 

Kazım Karabekir Eğitim Fakültesi (3,71) Ģeklinde olmuĢtur.  

Fakülteler açısından dıĢsal doyuma yönelik algı düzeylerine bakıldığında ise en 

yüksek dıĢsal doyuma sahip fakülteler sırasıyla; Edebiyat Fakültesi (3,97), HemĢirelik 

Fakültesi (3,83), Sağlık Bilimleri Fakültesi (3,83) ve Fen Fakültesi (3,78) Ģeklinde 

olup, en düĢük dıĢsal doyuma sahip fakülteler ise sırasıyla; Eczacılık Fakültesi (2,94), 

DiĢ Hekimliği Fakültesi (3,01) ve Tıp Fakültesi (3,31) Ģeklinde olmuĢtur. 

3.8.5.3. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Fakülteler Bazında Ġncelenmesi 

AraĢtırmaya katılıp ankete cevap veren katılımcıların Fakültelere göre iĢten 

ayrılma niyetine yönelik değerlendirmeleri Tablo 3.15’te gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.15. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Fakülteler Bazında Ġncelenmesi 

Fakülteler Ortalama n 

Açıköğretim Fakültesi 2.00 8 

DiĢ Hekimliği Fakültesi 2.57 34 

Eczacılık Fakültesi 3.23 16 

Edebiyat Fakültesi 1.59 41 

Fen Fakültesi 1.75 39 

Güzel Sanatlar Fakültesi 1.83 23 

HemĢirelik Fakültesi 1.86 14 

Hukuk Fakültesi 2.30 19 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi 1.88 46 

Ġlahiyat Fakültesi 1.83 40 

ĠletiĢim Fakültesi 1.71 16 

Kazım Karabekir Eğitim Fakültesi 2.17 44 
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Tablo 3.15. (Devamı) 

Mimarlık ve Tasarım Fakültesi 2.15 26 

Mühendislik Fakültesi 1.70 32 

Sağlık Bilimleri Fakültesi 1.82 15 

Spor Bilimleri Fakültesi 1.47 19 

Su Ürünleri Fakültesi 1.83 6 

Tıp Fakültesi 2.19 56 

Turizm Fakültesi 2.37 19 

Veteriner Fakültesi 1.77 23 

Ziraat Fakültesi 1.68 36 

Toplam 1.97 572 

*: 1=Kesinlikle katılmıyorum, ……….5=Kesinlikle katılıyorum 

Tablo 3.15’te fakülteler açısından iĢten ayrılma niyetine yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında, en yüksek iĢten ayrılma niyetine sahip fakülteler sırasıyla; Eczacılık 

Fakültesi (3,23),  DiĢ Hekimliği Fakültesi (2,57) ve Turizm Fakültesi (2,37) olup, en 

düĢük iĢten ayrılma niyetine sahip fakülteler ise sırasıyla; Spor Bilimleri Fakültesi 

(1,47), Edebiyat Fakültesi (1,59) ve Ziraat Fakültesi (1,68) Ģeklinde olmuĢtur. 

3.8.6. Toplam Kalite Yönetiminin ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Toplam kalite yönetiminin iĢ tatmini üzerinde etkisinin olup olmadığını 

belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢ ve Tablo 3.16’da belirtilen sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.16. Toplam Kalite Yönetiminin ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi 

 DeğiĢkenler ĠĢ tatmini Korelasyonlar Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

  Bağımsız değiĢken Beta       t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

TKY 0,605 18,153 0,000 0,605 0,605 0,605 1,000 1,000 

R 0,605        

R2 0,366        

DüzeltilmiĢ R2 0,365        
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Tablo 3.16’da görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,366 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri (belirlilik 

ve tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadar bağımsız 

değiĢkenler tarafından tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Buna göre Toplam kalite 

yönetimi iĢ tatminini %36,6 oranında açıklayabilmektedir. Tablo 3.16’ya göre TKY (β= 

0,605: P<0,05) iĢ tatminini pozitif yönde etkilemektedir. Yukarıdaki sonuçlar 

bağlamında, H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Yani üst yönetim, tüm kademelerinde 

çalıĢan akademisyenlerinin ekip ruhuyla planlı çalıĢmasını sağlarsa ve bunu kalitenin en 

önemli ilkesi haline getirip tüm ihtiyaçları zamanında ve eksiksiz bir Ģekilde karĢılarsa 

tüm çalıĢanlar yaptıkları iĢten tatmin olacaktır. 

Tablo 3.17. Toplam Kalite Yönetiminin Ġçsel Doyum Üzerindeki Etkisi 

DeğiĢkenler Ġçsel Doyum Korelasyonlar Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

 Bağımsız değiĢken    Beta    t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

TKY 0,450  12,029 0,000 0,450 0,450 0,450 1,000 1,000 

R 0,450        

R2 0,202        

DüzeltilmiĢ R2 0,201        

Tablo 3.17’de görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,202 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri (belirlilik 

ve tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadar bağımsız 

değiĢkenler tarafından tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Buna göre Toplam kalite 

yönetimi içsel doyumu %20,2 oranında açıklayabilmektedir. Tablo 3.17’ye göre TKY 

(β= 0,450: P<0,05) içsel doyumu pozitif yönde etkilemektedir. Yukarıdaki sonuçlar 

bağlamında, H1a hipotezi kabul edilmiĢtir. Yani akademisyenler;  yaptıkları iĢten her 

zaman memnun olurlarsa, çalıĢma imkânları ve Ģartları iyileĢtirilirse, kendi fikirlerini 

açıkça ifade edebilirlerse ve öğrencilerini en güzel Ģekilde yönlendirebilirlerse içsel 

doyum noktasında tatmin olacaklardır.  
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Tablo 3.18. Toplam Kalite Yönetiminin DıĢsal Doyum Üzerindeki Etkisi 

 

Tablo 3.18’de görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,482 olarak bulunmuĢtur. Buna göre Toplam 

kalite yönetimi dıĢsal doyumu %48,2 oranında açıklayabilmektedir. Tablo 3.18’e göre 

TKY (β= 0,691: P<0,05) dıĢsal doyumu pozitif yönde etkilemektedir. Yukarıdaki 

sonuçlar bağlamında, H1b hipotezi kabul edilmiĢtir. Yani akademisyenler üst yönetim 

tarafından adil bir Ģekilde yönetilir, verilen kararlar karĢısında engel bir durumla 

karĢılaĢmazlarsa, yaptıkları iĢ karĢısında ödüllendirilirseler dıĢsal doyum noktasında 

tatmin olacaklardır. 

3.8.7. Toplam Kalite Yönetiminin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

Toplam kalite yönetiminin iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisinin olup olmadığını 

belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢ ve Tablo 3.19’da belirtilen sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.19. Toplam Kalite Yönetiminin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

DeğiĢkenler ĠĢten Ayrılma Niyeti Korelasyonlar Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

 Bağımsız değiĢken Beta t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

 TKY   -0,359 -9,195 0,000 -0,359 -0,359 -0,359      1,000   1,000 

R 0,359        

R2 0,129        

DüzeltilmiĢ R2 0,128        

DeğiĢkenler DıĢsal Doyum Korelasyonlar Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

 Bağımsız değiĢken Beta    t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

TKY 0,691 23,028 0,000 0,694 0,694 0,694 1,000 1,000 

R 0,694        

R2 0,482        

DüzeltilmiĢ R2 0,481        
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Tablo 3.19’da görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,129 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri (belirlilik 

ve tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadar bağımsız 

değiĢkenler tarafından tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Buna göre Toplam kalite 

yönetimi iĢten ayrılmayı %12,9 oranında açıklayabilmektedir. Tablo 3.19’a göre TKY  

(β= -0,359: P<0,05)  iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilemektedir.  Yukarıdaki 

sonuçlar bağlamında, H2 hipotezi kabul edilmiĢtir. Yani akademisyenler üst 

yönetimden memnun olduklarında, kaliteyi hedef haline getirdiklerinde, yaptıkları 

hizmet karĢılığında hem kurumdan hem de iĢten ayrılmayı veya baĢka bir iĢ arayıĢı 

içerisinde olmayı düĢünmemektedirler. 

3.8.8. ĠĢ tatmininin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

ĠĢ tatmininin iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisinin olup olmadığını belirlemek 

amacıyla regresyon analizi yapılmıĢ ve Tablo 3.20’de belirtilen sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.20. ĠĢ Tatmininin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

DeğiĢkenler ĠĢten Ayrılma Niyeti Korelasyonlar Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

 Bağımsız değiĢken               Beta t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

 ĠĢ tatmini 

 

-0,535  -15,110 0,000 -0,535 -0,535 -0,535 1,000 1,000 

R 0,535        

R2 0,286        

DüzeltilmiĢ R2 0,285        

 

Tablo 3.20’de görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,286 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri (belirlilik 

ve tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadar bağımsız 

değiĢkenler tarafından tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Buna göre iĢ tatmini 

iĢten ayrılma niyetini %28,6 oranında açıklayabilmektedir. Tablo 3.20’ye göre iĢ tatmini 

(β= -0,535: P<0,05)  iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilemektedir. Yukarıdaki 

sonuçlar bağlamında H3 hipotezi kabul edilmiĢtir. Yani akademisyenler yaptıkları 
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iĢten memnun olduklarında iĢten ayrılmayı düĢünmeyeceklerdir ve kalite adına daha 

verimli hale geleceklerdir. 

3.8.8.1. Ġçsel ve DıĢsal Doyumun ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

Ġçsel ve dıĢsal doyumun iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisinin olup olmadığını 

belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢ ve Tablo 3.21’de belirtilen sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.21. Ġçsel ve DıĢsal Doyumun ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

DeğiĢkenler ĠĢten Ayrılma Niyeti Korelasyonlar Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

 Bağımsız değiken  Beta t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

 Ġçsel Doyum 

 

-0,213  -4,584 0,000 -0,463 -0,189 -0,161 0,573 1,744 

 DıĢsal Doyum -0,383  -8,267 0,000 -0,522 -0,327    -0,290 0,573 1,744 

R 0,546        

R2 0,299        

DüzeltilmiĢ R2 0,296        

 

Tablo 3.21’de görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,299 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri (belirlilik 

ve tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadar bağımsız 

değiĢkenler tarafından tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Buna göre içsel doyum 

ve dıĢsal doyum iĢten ayrılma niyetini %29,9 oranında açıklayabilmektedir. Tablo 

3.21’e göre içsel doyum (β= -0,213: P<0,05) ve dıĢsal doyum (β= -0,383: P<0,05)   

iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilemektedirler. Yukarıdaki sonuçlar bağlamında 

H3a ve H3b hipotezleri kabul edilmiĢtir. Yani akademisyenlerin tüm sorumluluklarını 

yerine getirerek ve yaptıkları iĢ karĢılığında iĢlerinden memnun olmaları, yapılan 

çalıĢmalar karĢılığında yöneticilerin adil davranmaları ve aldıkları ücret karĢısında 

tatmin olmaları iĢten ayrılmamalarına sebep olacaktır. 
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3.8.9. Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Toplam kalite yönetimi uygulamalarının iĢ tatmini üzerinde etkisinin olup 

olmadığını belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢ ve Tablo 3.22’de belirtilen 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.22. Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi 

DeğiĢkenler ĠĢ tatmini Korelasyonlar Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

  Bağımsız       

değiĢkenler 

Beta t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

Üst Yönetimin  

Liderliği 

0,311 5,957 0,000 0,570 0,244 0,196 0,396 2,525 

ÇalıĢma Ortamı ve 

ġartları 

-0,020 -0,443 0,658 0,405 -0,019 -0,015 0,507 1.974 

Bilgi Kullanımı 0,018 0,438 0,662 0,376 0,018 0.014 0,617 1,622 

Tedarikçilerle 

ĠliĢkiler 

0,075 2,036 0,42 0,317 0,086 0,067 0,802 1,247 

ĠyileĢtirme Çabaları 0,029 0,661 0,509 0,346 0,028 0,022 0,567 1,763 

MüĢteri Odaklılık 0,159 3,679 0,000 0,385 0,153 0,121 0,581 1,721 

Sürekli ĠyileĢtirme 0,141 3,244 0,001 0,448 0,135 0,107 0,568 1,760 

Yöneticilere Güven 0,116 2,306 0,021 0,503 0,907 0,076 0,428 2,339 

R 0,626        

R2 0,392        

DüzeltilmiĢ R2 0,384        

 

Tablo 3.22’de görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,392 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri (belirlilik 

ve tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadar bağımsız 

değiĢkenler tarafından tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Buna göre iĢ tatminini, 

modeldeki bağımsız değiĢkenler olan üst yönetimin liderliği, çalıĢma ortamı ve Ģartları, 

bilgi kullanımı, tedarikçilerle iliĢkiler, iyileĢtirme çabaları, müĢteri odaklılık, sürekli 

iyileĢtirme ve yöneticilere güven ancak %39,2 oranında açıklayabilmektedir. Modelde 

yer alan değiĢkenlerden üst yönetimin liderliği (β= 0,311: P<0,05), müĢteri odaklılık 

(β= 0,159: P<0,05), sürekli iyileĢtirme (β= 0,141: P<0,05) ve yöneticilere güven (β= 

0,116: P<0,05) iĢ tatminini pozitif yönde etkilemektedir. Yukarıdaki sonuçlar 
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bağlamında, H4a, H4f, H4g ve H4h hipotezleri kabul edilmiĢtir. Yani akademisyenler, 

kurumdaki kaliteyi sürekli geliĢtirmeyi hedef haline getirirlerse, öğrencilerine faydalı 

olurlarsa ve verdikleri hizmeti en güzel Ģekliyle yapmayı düĢünürlerse ve yöneticilerinin 

de kendilerine güvenip destek olmaları halinde yaptıkları iĢten her zaman memnun 

olacakları görülmektedir.  Modelde yer alan değiĢkenlerden çalıĢma ortamı ve Ģartları 

(β= -0,020: P>0,05), bilgi kullanımı (β= 0,018: P>0,05), tedarikçilerle iliĢkiler (β= 

0,075: P>0,05),  ve iyileĢtirme çabalarının (β= 0,029: P>0,05), iĢ tatmini üzerinde bir 

etkisinin olmadığı görülmüĢtür. Bu nedenle, H4b, H4c, H4d ve H4e hipotezleri 

reddedilmiĢtir.  

3.8.10. Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki 

Etkisi 

Toplam kalite Yönetimi uygulamalarının iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkisinin 

olup olmadığını belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢ ve Tablo 3.23’te 

belirtilen sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.23. TKY Uygulamalarının ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi 

DeğiĢkenler ĠĢten Ayrılma Niyeti Korelasyonlar Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

Bağımsız değiĢkenler Beta t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

Üst Yönetimin  

Liderliği 

-0,264 -4,337 0,000 -0,376 -0,180 -0,166 0,396 2,525 

ÇalıĢma Ortamı ve 

ġartları 

-0,047 -0,863 0,389 -0,289 -0,036    -0,033 0,507 1,974 

Bilgi Kullanımı 0,043 0,878 0,380 -0,196 0,037 0,034 0,617 1,622 

Tedarikçilerle 

ĠliĢkiler 

0,028 0,664 0,507 -0,137 0,028 0,025 0,802 1,247 

ĠyileĢtirme Çabaları 0,045 0,876 0,382 -0,172 0,037 0,034 0,567 1,763 

MüĢteri Odaklılık 0,096 -1,904 0,057 -0,234 -0,080 -0,073 0,581 1,721 

Sürekli ĠyileĢtirme 0,060 1,169 0,243 -0,204 0,049 0,045 0,568 1,760 

Yöneticilere Güven -0,193 -3,296 0,001 -0,351 -0,138 -0,126 0,428 2,339 

R 0,414        

R2 0,171        

DüzeltilmiĢ R2 0,159        
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Tablo 3.23’te görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,171 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri (belirlilik 

ve tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadar bağımsız 

değiĢkenler tarafından tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Buna göre iĢten ayrılma 

niyetini, modeldeki bağımsız değiĢkenler olan üst yönetimin liderliği, çalıĢma ortamı ve 

Ģartları, bilgi kullanımı, tedarikçilerle iliĢkiler, iyileĢtirme çabaları, müĢteri odaklılık, 

sürekli iyileĢtirme ve yöneticilere güven ancak %17,1 oranında açıklayabilmektedir. 

Modelde yer alan değiĢkenlerden üst yönetimin liderliği (β= -0,264: P<0,05) ve 

yöneticilere güven (β= -0,193: P<0,05) iĢten ayrılma niyetini negatif yönde 

etkilemektedir. Yukarıdaki sonuçlar bağlamında, H5a ve H5h hipotezleri kabul 

edilmiĢtir. Yani, akademisyenler, üst yönetimin görev ve sorumluluklarını tam olarak 

yerine getirdiğinden emin olduklarında ve yöneticilerine her türlü fikri açık bir Ģekilde 

ifade ettiklerinde iĢten ayrılmayı düĢünmedikleri görülmektedir. Modelde yer alan 

değiĢkenlerden çalıĢma ortamı ve Ģartları (β= -0,047: P>0,05), bilgi kullanımı (β= 

0,043: P>0,05), tedarikçilerle iliĢkiler (β= 0,028: P>0,05), iyileĢtirme çabaları (β= 

0,045: P>0,05), müĢteri odaklılık (β= 0,096: P>0,05) ve sürekli iyileĢtirme (β= 0,060: 

P>0,05)  iĢten ayrılma niyeti üzerinde bir etkisinin olmadığı görülmüĢtür. Bu nedenle, 

H5b, H5c, H5d, H4e, H5f ve H5g hipotezleri reddedilmiĢtir.  

3.8.11. Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının Ġçsel Doyum Üzerindeki Etkisi 

Toplam kalite yönetimi uygulamalarının içsel doyum üzerinde etkisinin var olup 

olmadığını belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢ ve Tablo 3.24’te belirtilen 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 
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Tablo 3.24. Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının Ġçsel Doyum Üzerindeki Etkisi 

  DeğiĢkenler Ġçsel Doyum Korelasyonlar Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

Bağımsız  

değiĢkenler 

Beta t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

Üst Yönetimin  

Liderliği 

0,275 4,656 0,000 0,434 0,193 0,173 0,396 2,525 

ÇalıĢma Ortamı ve 

ġartları 

-0,006 -0,122 0,903 0,305 -0,005 -0,005 0,507 1,974 

Bilgi Kullanımı 0,040 0,838 0,402 0,293 0,035 0,031 0,617 1,622 

Tedarikçilerle 

ĠliĢkiler 

0,064 1,551 0,121 0,236 0,065 0,058 0,802 1,247 

ĠyileĢtirme Çabaları 0,009 0,187 0,852 0,267 0,008 0,007 0,567 1,763 

MüĢteri Odaklılık 0,149 3,045 0,002 0,311 0,127 0,113 0,581 1,721 

Sürekli ĠyileĢtirme 0,047 0,944 0,346 0,293 0,040 0,035 0,568 1,760 

Yöneticilere Güven 0,040 0,698 0,485 0,352 0,029 0,026 0,428 2,339 

R 0,470        

R2 0,221        

DüzeltilmiĢ R2 0,209        

 

Tablo 3.24’te görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,221 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri (belirlilik 

ve tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadar bağımsız 

değiĢkenler tarafından tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Buna göre içsel doyumu, 

modeldeki bağımsız değiĢkenler olan üst yönetimin liderliği, çalıĢma ortamı ve Ģartları, 

bilgi kullanımı, tedarikçilerle iliĢkiler, iyileĢtirme çabaları, müĢteri odaklılık, sürekli 

iyileĢtirme ve yöneticilere güven ancak %22,1 oranında açıklayabilmektedir. Modelde 

yer alan değiĢkenlerden üst yönetimin liderliği (β= 0,275: P<0,05) ve müĢteri odaklılık 

(β= 0,149: P<0,05) içsel doyumu pozitif yönde etkilemektedir. Yukarıdaki sonuçlar 

bağlamında, H6a ve H6f hipotezleri kabul edilmiĢtir. Yani, üst yönetimin; 

akademisyenlerin çalıĢma alanlarını iyileĢtirmesi ve daha iyi faaliyetler yapılabilmesi 

için zemin hazırlaması, kaliteyi sürekli geliĢtirmesi ve kaliteyi kurumun önemli bir 

hedefi haline getirmesi, akademisyenlerin daha verimli çalıĢmasına, kendi fikirlerini ve 

yeteneklerini daha açık ifade etmelerine ve bilim açısından yeni arayıĢlar içerisinde 
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olmalarına neden olacağı görülmektedir. Modelde yer alan değiĢkenlerden çalıĢma 

ortamı ve Ģartları (β= -0,006: P>0,05), bilgi kullanımı (β= 0,040: P>0,05), tedarikçilerle 

iliĢkiler (β= 0,064: P>0,05), iyileĢtirme çabaları (β= 0,009: P>0,05), sürekli iyileĢtirme 

(β= 0,047: P>0,05) ve yöneticilere güven (β= 0,040: P>0,05)  içsel doyum üzerinde bir 

etkisinin olmadığı görülmüĢtür. Bu nedenle, H6b, H6c, H6d, H6e, H6g ve H6h hipotezleri 

reddedilmiĢtir.  

3.8.12. Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının DıĢsal Doyum Üzerindeki Etkisi 

Toplam kalite yönetimi uygulamalarının dıĢsal doyum üzerinde etkisinin olup 

olmadığını belirlemek amacıyla regresyon analizi yapılmıĢ ve Tablo 3.25’te belirtilen 

sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 3.25. Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının DıĢsal Doyum Üzerindeki Etkisi 

DeğiĢkenler DıĢsal Doyum Korelasyonlar     Çoklu Doğrusallık 

Ġstatistikleri 

Bağımsız değiĢkenler Beta t p-değeri Zero- 

Order 

Partial Part Tolerance VIF 

Üst Yönetimin  

Liderliği 

0,295 6,414 0,000 0,640 0,261 0,186 0,396 2,525 

ÇalıĢma Ortamı ve 

ġartları 

-0,036 -0,878 0,380 0,458 -0,037 -0,025 0,507 1,974 

Bilgi Kullanımı -0,015 -0,419 0,675 0,412 -0,018 -0,012 0,617 1,622 

Tedarikçilerle ĠliĢkiler 0,073 2,265 0,024 0,365 0,095 0,066 0,802 1,247 

ĠyileĢtirme Çabaları 0,050 1,303 0,193 0,384 0,055 0,038 0,567 1,763 

MüĢteri Odaklılık 0,139 3,656 0,000 0,406 0,152 0,106 0,581 1,721 

Sürekli ĠyileĢtirme 0,244 6,349 0,000 0,569 0,258 0,184 0,568 1,760 

Yöneticilere Güven 0,198 4,464 0,000 0,609 0,185 0,129 0,428 2,339 

R 0,726        

R2 0,528        

DüzeltilmiĢ R2 0,521        
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Tablo 3.25’te görüldüğü gibi oluĢturulan regresyon modeli 0.05 önem düzeyinde 

istatistiki açıdan anlamlıdır ve R2 değeri 0,528 olarak bulunmuĢtur. R2 değeri (belirlilik 

ve tanımlayıcılık katsayısı) bağımlı değiĢkendeki değiĢimin ne kadar bağımsız 

değiĢkenler tarafından tanımlanabildiğini gösteren bir ölçüdür. Buna göre dıĢsal 

doyumu, modeldeki bağımsız değiĢkenler olan üst yönetimin liderliği, çalıĢma ortamı 

ve Ģartları, bilgi kullanımı, tedarikçilerle iliĢkiler, iyileĢtirme çabaları, müĢteri odaklılık, 

sürekli iyileĢtirme ve yöneticilere güven ancak %52,8 oranında açıklayabilmektedir. 

Modelde yer alan değiĢkenlerden üst yönetimin liderliği (β= 0,295: P<0,05), 

tedarikçilerle iliĢkiler (β= 0,073: P<0,05), müĢteri odaklılık (β= 0,139: P<0,05), sürekli 

iyileĢtirme (β= 0,244: P<0,05) ve yöneticilere güven (β= 0,198: P<0,05) dıĢsal doyumu 

pozitif yönde etkilemektedir. Yukarıdaki sonuçlar bağlamında, H7a, H7d, H7f, H7g ve H7h 

hipotezleri kabul edilmiĢtir. Yani, akademisyenler, üst yönetimin kendileriyle sürekli 

iletiĢim kurmalarını ve bilgi alıĢ-veriĢinde bulunmalarını, öğrenciye verilen hizmetin en 

iyi Ģekilde yerine getirilmesini, kurumun kendilerinden ne beklediğini ve çalıĢanların 

görev ve sorumluluklarını en iyi Ģekilde yerine getirmesini sağlaması halinde baĢarı 

hissinin artacağı ve yapılan hizmetin en üst seviyede sağlanacağı görülmektedir.  

Modelde yer alan değiĢkenlerden çalıĢma ortamı ve Ģartları (β= -0,036: P>0,05), bilgi 

kullanımı (β= -0,015: P>0,05) ve iyileĢtirme çabaları (β= 0,050: P>0,05 içsel doyum 

üzerinde bir etkisinin olmadığı görülmüĢtür. Bu nedenle, H7b, H7c, ve H7e hipotezleri 

reddedilmiĢtir.  

Yapılan analizler sonucunda fakülteler arasındaki algı düzeyleri Tablo 3.26’da en 

yüksek ve en düĢük değerleri ile birlikte özet halinde gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.26. Fakültelerin Algı Düzeyleri 

DeğiĢkenler En Yüksek En DüĢük 

TKY Su Ürünleri Fakültesi (3,63) Eczacılık Fakültesi (2,87) 

Üst Yönetimin Liderliği HemĢirelik Fakültesi (3,79) Mimarlık ve Tasarım Fak.(2,86) 

ÇalıĢma Ortamı ve ġartları ĠletiĢim Fakültesi (3,53) Eczacılık Fakültesi (2,68) 

Bilgi Kullanımı Su Ürünleri Fakültesi (3,67) Eczacılık Fakültesi (2,83) 

Tedarikçilerle ĠliĢkiler Su Ürünleri Fakültesi (3,71) Mimarlık ve Tasarım Fak. (2,43) 

ĠyileĢtirme Çabaları HemĢirelik Fakültesi (3,76) Eczacılık Fakültesi (3,15) 

MüĢteri Odaklılık Su Ürünleri Fakültesi (4,22) Eczacılık Fakültesi (3,04) 

Süreli ĠyileĢtirme Su Ürünleri Fakültesi (3,40) Mimarlık ve Tasarım Fak. (2,63) 

Yöneticilere Güven HemĢirelik Fakültesi (3,43) Açıköğretim Fakültesi (2,59) 

Ġġ TATMĠNĠ Edebiyat Fakültesi (4,12) Eczacılık Fakültesi (3,35) 

Ġçsel Doyum Spor Bilimleri Fakültesi (4,26) Eczacılık Fakültesi (3,63) 

DıĢsal Doyum Edebiyat Fakültesi (3,97) Eczacılık Fakültesi (2,94) 

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ Eczacılık Fakültesi (3,23) Spor Bilimleri Fakültesi (1,47) 

            *: 1=Kesinlikle katılmıyorum, ……….5=Kesinlikle katılıyorum 

ÇalıĢmanın önemini ortaya koyacak analizlerin sonucunda elde edilen hipotezlerin 

sonuçları özet halinde Tablo 3.27’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.27. Hipotezlerin Sonuçları 

Hipotez ġekli Hipotez    

Sonuçları 

H1: Toplam kalite yönetiminin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Kabul 

H1a: Toplam Kalite Yönetiminin Ġçsel doyum üzerinde pozitif 

yönlü bir etkisi vardır. 
Kabul 

H1b: Toplam Kalite Yönetiminin dıĢsal doyum üzerinde pozitif 

yönlü bir etkisi vardır. 
Kabul 

H2:  Toplam kalite yönetiminin iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

negatif yönlü bir etkisi vardır. 
Kabul 

H3: ĠĢ tatmininin iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Kabul 

H3a: Ġçsel doyumun iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Kabul 

H3b: : DıĢsal doyumun iĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü 

bir etkisi vardır. 
Kabul 

H4a:  Üst yönetimin liderliğinin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü 

bir etkisi vardır. 
Kabul 

H4b: ÇalıĢma ortamı ve Ģartlarının iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü 

bir etkisi vardır. 
Red 

H4c: Bilgi kullanımının iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi 

vardır. 
Red 

H4d: Tedarikçilerle iliĢkilerin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Red 

H4e: ĠyileĢtirme çabalarının iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Red 

H4f: MüĢteri odaklılığın iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir etkisi 

vardır. 
Kabul 

H4g: Sürekli iyileĢtirmenin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Kabul 

H4h: Yöneticilere güvenin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Kabul 

H5a:  Üst yönetimin liderliğinin ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde 

negatif yönlü bir etkisi vardır. 
Kabul 

H5b: ÇalıĢma ortamı ve Ģartlarının ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde 

negatif yönlü bir etkisi vardır. 
Red 

H5c: Bilgi kullanımının ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü 

bir etkisi vardır. 
Red 

H5d: Tedarikçilerle iliĢkilerin ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif 

yönlü bir etkisi vardır. 
Red 
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Tablo 3.27. (Devamı) 

 H5e: ĠyileĢtirme çabalarının ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif 

yönlü bir etkisi vardır. 
Red 

H5f: MüĢteri odaklılığın ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönlü 

bir etkisi vardır. 
Red 

H5g: Sürekli iyileĢtirmenin ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif 

yönlü bir etkisi vardır. 
Red 

H5h: Yöneticilere güvenin ĠĢten ayrılma niyeti üzerinde negatif 

yönlü bir etkisi vardır. 
Kabul 

H6a: Üst yönetimin liderliğinin içsel doyum üzerinde pozitif yönlü 

bir etkisi vardır. 
Kabul 

H6b: ÇalıĢma ortamı ve Ģartlarının içsel doyum üzerinde pozitif 

yönlü bir etkisi vardır. 
Red 

H6c: Bilgi kullanımının içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Red 

H6d: Tedarikçilerle iliĢkilerin içsel doyum üzerinde pozitif yönlü 

bir etkisi vardır. 
Red 

H6e: ĠyileĢtirme çabalarının içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Red 

H6f: MüĢteri odaklılığın içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Kabul 

 H6g: Sürekli iyileĢtirmenin içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Red 

 H6h: Yöneticilere güvenin içsel doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Red 

H7a: Üst yönetimin liderliğinin dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü 

bir etkisi vardır. 
Kabul 

H7b: ÇalıĢma ortamı ve Ģartlarının dıĢsal doyum üzerinde pozitif 

yönlü bir etkisi vardır. 
Red 

H7c: Bilgi kullanımının dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Red 

H7d: Tedarikçilerle iliĢkilerin dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü 

bir etkisi vardır. 
Kabul 

H7e: ĠyileĢtirme çabalarının dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Red 

H7f: MüĢteri odaklılığın dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Kabul 

H7g: Sürekli iyileĢtirmenin dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Kabul 

H7h: Yöneticilere güvenin dıĢsal doyum üzerinde pozitif yönlü bir 

etkisi vardır. 
Kabul 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu çalıĢmasının temel amacı Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının 

akademisyenlerin iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinin tespit edilmesi 

ve bu faktörlerin etkisinin ölçülmesidir. Bu temel amacın yanında, akademisyenlerin 

toplam kalite yönetimi ile ilgili olan değiĢkenlerden üst yönetimin liderliği, çalıĢma 

ortamı ve Ģartları, bilgi kullanımı, tedarikçilerle iliĢkiler, iyileĢtirme çabaları, müĢteri 

odaklılık, sürekli iyileĢtirme ve yöneticilere güvenin iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkilerini tespit etmektir.  

ÇalıĢmadan elde edilen bulgular aĢağıdaki gibidir: 

ÇalıĢmaya katılan 572 kiĢinin cinsiyet açısından %62,6’sınin erkek, %37’4’ünün 

kadın olduğu, yaĢ açısından %12,6’sının 45 ile 49 yaĢ aralığında ve %20,5’inin 35 ile 

39 yaĢ aralığında olduğu, çalıĢma sürelerine göre %12,8’inin 17 ile 21 yıl arasında 

olduğu, %25,2’sinin 6 ile 11 yıl arasında olduğu, kurumdaki pozisyonlarına göre 

%3,7’sini öğretim görevlisi, %29,4’ünün Dr.Öğr. Üyesi olduğu ve fakültelere göre 

%1,0’ının Su Ürünleri Fakültesi, %9,8’inin ise Tıp Fakültesi olduğu görülmektedir. 

Akademisyenlerin Toplam Kalite Yönetimine yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında, en yüksek TKY algısına sahip fakültenin Su Ürünleri Fakültesi olduğu, 

en düĢük TKY algısına sahip fakültenin ise Eczacılık Fakültesi olduğu görülmektedir. 

Fakülteler açısından Üst Yönetimin Liderliğine yönelik algı düzeylerine bakıldığında 

en yüksek algıya sahip fakültenin HemĢirelik Fakültesi olduğu, en düĢük üst yönetimin 

liderliği algısına sahip fakültenin ise Mimarlık ve Tasarım Fakültesi olduğu 

görülmektedir. Fakülteler açısından ÇalıĢma Ortamı ve ġartlarına yönelik algı 

düzeylerine bakıldığında en yüksek algıya sahip fakültenin ĠletiĢim Fakültesi olduğu, 

en düĢük çalıĢma ortamı ve Ģartları algısına sahip fakültenin ise Eczacılık Fakültesi 

olduğu görülmektedir. Fakülteler açısından Bilgi Kullanımına yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakültenin Su Ürünleri Fakültesi olduğu, en düĢük 

Bilgi Kullanımı algısına sahip fakültenin ise Eczacılık Fakültesi olduğu görülmektedir.  
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Fakülteler açısından Tedarikçilerle ĠliĢkilere yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek algıya sahip fakültenin Su Ürünleri Fakültesi olduğu,  en 

düĢük Tedarikçilerle ĠliĢkiler algısına sahip fakültenin ise Mimarlık ve Tasarım 

Fakültesi olduğu görülmektedir. Fakülteler açısından ĠyileĢtirme Çabalarına yönelik 

algı düzeylerine bakıldığında en yüksek algıya sahip fakültenin HemĢirelik Fakültesi 

olduğu,  en düĢük ĠyileĢtirme Çabaları algısına sahip fakültenin ise Eczacılık Fakültesi 

olduğu görülmektedir. Fakülteler açısından MüĢteri Odaklılığa yönelik algı 

düzeylerine bakıldığında en yüksek algıya sahip fakültenin Su Ürünleri Fakültesi 

olduğu, en düĢük MüĢteri Odaklılık algısına sahip fakültenin Eczacılık Fakültesi 

olduğu görülmektedir. Fakülteler açısından Sürekli ĠyileĢtirmeye yönelik algı 

düzeylerine bakıldığında en yüksek algıya sahip fakültenin Su Ürünleri Fakültesi 

olduğu, en düĢük Sürekli ĠyileĢtirme algısına sahip fakültenin ise Mimarlık ve Tasarım 

Fakültesi olduğu görülmektedir. Fakülteler açısından Yöneticilere Güvene yönelik algı 

düzeylerine bakıldığında en yüksek algıya sahip fakültenin HemĢirelik Fakültesi 

olduğu, en düĢük Yöneticilere Güven algısına sahip fakültenin ise Açıköğretim 

Fakültesi olduğu görülmektedir. Fakülteler açısından iĢ tatminine yönelik algı 

düzeylerine bakıldığında, en yüksek iĢ tatmini algısına sahip fakültenin Edebiyat 

Fakültesi olduğu, en düĢük iĢ tatmini algısına sahip fakültenin ise Eczacılık Fakültesi 

olduğu görülmektedir. Fakülteler açısından içsel doyuma yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında, en yüksek içsel doyuma sahip fakültenin Spor Bilimleri Fakültesi 

olduğu, en düĢük içsel doyuma sahip fakültenin ise Eczacılık Fakültesi olduğu 

görülmektedir. Fakülteler açısından dıĢsal doyuma yönelik algı düzeylerine 

bakıldığında en yüksek dıĢsal doyuma sahip fakültenin Edebiyat Fakültesi olduğu, en 

düĢük dıĢsal doyuma sahip fakültenin Eczacılık Fakültesi olduğu görülmektedir. 

Fakülteler açısından iĢten ayrılma niyetine yönelik algı düzeylerine bakıldığında, en 

yüksek iĢten ayrılma niyetine sahip fakültenin Eczacılık Fakültesi olduğu, en düĢük 

iĢten ayrılma niyetine sahip fakültenin ise Spor Bilimleri Fakültesi olduğu 

görülmektedir. 

Yapılan bu araĢtırmalar sonucunca genel olarak toplam kalite yönetiminin iĢ 

tatminini pozitif yönde etkilediği, iĢten ayrılma niyetini ise negatif yönde etkilediği 

ortaya çıkmıĢtır ve iĢ tatmininin iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Yine Toplam Kalite Yönetimi uygulamalarının iĢ tatminini pozitif yönde 
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etkilediği, iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği, içsel doyumu ve dıĢsal 

doyumuda pozitif yönde etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Toplam Kalite Yönetimin alt 

değiĢkenlerinden olan üst yönetimin liderliğinin iĢ tatminini pozitif yönde etkilediği, 

çalıĢma ortamı ve Ģartlarının iĢ tatminini negatif yönde etkilediği, bilgi kullanımının iĢ 

tatminini negatif yönde etkilediği, tedarikçilerle iliĢkilerin iĢ tatminini negatif yönde 

etkilediği, iyileĢtirme çabalarının iĢ tatminini negatif yönde etkilediği, müĢteri 

odaklılığın iĢ tatminini pozitif yönde etkilediği, sürekli iyileĢtirmenin iĢ tatminini pozitif 

yönde etkilediği ve yöneticilere güvenin iĢ tatminini pozitif yönde etkilediği ortaya 

çıkmıĢtır. TKY uygulamalarının alt değiĢkenlerinden üst yönetimin liderliğinin iĢten 

ayrılma niyetini pozitif yönde etkilediği, çalıĢma ortamı ve Ģartlarının iĢten ayrılma 

niyetini negatif yönde etkilediği, bilgi kullanımının iĢten ayrılma niyetini negatif yönde 

etkilediği, tedarikçilerle iliĢkilerin iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği, 

iyileĢtirme çabalarının iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği, müĢteri 

odaklılığın iĢten ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği, sürekli iyileĢtirmenin iĢten 

ayrılma niyetini negatif yönde etkilediği ve yöneticilere güvenin iĢten ayrılma niyetini 

pozitif yönde etkilediği ortaya çıkmıĢtır. TKY uygulamalarının alt değiĢkenlerinden 

olan üst yönetimin liderliğinin içsel doyumu pozitif yönde etkilediği, çalıĢma ortamı 

Ģartlarının içsel doyumu negatif yönde etkilediği, bilgi kullanımının içsel doyumu 

negatif yönde etkilediği, tedarikçilerle iliĢkilerin içsel doyumu negatif yönde etkilediği, 

iyileĢtirme çabalarının içsel doyumu negatif yönde etkilediği, müĢteri odaklılığın içsel 

doyumu pozitif yönde etkilediği, sürekli iyileĢtirmenin içsel doyumu negatif yönde 

etkilediği ve yöneticilere güvenin içsel doyumu negatif yönde etkilediği ortaya 

çıkmıĢtır. Yine TKY uygulamalarının alt değiĢkenlerinden olan üst yönetimin 

liderliğinin dıĢsal doyumu pozitif yönde etkilediği, çalıĢma ortamı Ģartlarının dıĢsal 

doyumu negatif yönde etkilediği, bilgi kullanımının dıĢsal doyumu negatif yönde 

etkilediği, tedarikçilerle iliĢkilerin dıĢsal doyumu pozitif yönde etkilediği, iyileĢtirme 

çabalarının dıĢsal doyumu negatif yönde etkilediği, müĢteri odaklılığın dıĢsal doyumu 

pozitif yönde etkilediği, sürekli iyileĢtirmenin dıĢsal doyumu pozitif yönde etkilediği ve 

yöneticilere güvenin dıĢsal doyumu pozitif yönde etkilediği sonucuna varılmıĢtır. 

Literatürde Toplam Kalite Yönetimi, ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti ile ilgili 

birçok çalıĢma bulunmaktadır. Fakat akademisyenlerin TKY, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma 

niyetinin ölçülmesi amacıyla yapılmıĢ herhangi bir çalıĢma bulunmamaktadır. Bu 
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çalıĢmanın diğer çalıĢmalardan ayrılmasını sağlayan en belirgin özelliği de budur. Bu ve 

benzeri konularla ilgili yapılacak çalıĢmalara örnek teĢkil etmesi bakımından da çalıĢma 

önemlidir. 

Yapılan literatür taramasında TKY’nin iĢ tatmini üzerine etkisine yönelik 

çalıĢmalara bakıldığında hem kamuda hemde özel Ģirketlerde genellikle pozitif yönde 

cevaplar alınmıĢtır ve TKY ile birlikte iĢ tatmini olumlu sonuçlanmıĢtır. Fakat iĢten 

ayrılma niyeti çoğunlukla negatif çıkmıĢtır. Yani iĢinden memnun bir Ģekilde çalıĢanlar 

iĢten ayrılmayı düĢünmemektedirler. Bu çalıĢmada da yine aynı sonuç elde edilmiĢtir. 

ĠĢinden memnun olan çalıĢanlar hem yaptıkları iĢten memnundurlar hemde iĢten 

ayrılmayı düĢünmemektedirler. 

Bu çalıĢmanın sonucunda birtakım önerilerin geliĢtirilmesi önem arz etmektedir; 

Toplam Kalite Yönetimine Fakülteler açısından bakıldığında kaliteye yönelik 

algısı en yüksek olan fakültenin Su Ürünleri Fakültesi olduğu ve kalite algısı düĢük olan 

fakültenin ise Eczacılık Fakültesi olduğu görülmektedir. Bu bağlamda Su Ürünleri 

Fakültesi’nin kaliteyi merkeze aldığı görülmüĢtür. Kuruma karĢı ciddi bir 

memnuniyetsizlik içinde olan Eczacılık Fakültesi’nin gerek akademik gerekse idari 

personelin bu noktada ciddi bir Ģekilde çalıĢma yapması tavsiye edilebilir.  

ĠĢ tatminine Fakülteler açısından bakıldığında, yaptıkları iĢten tatmin olan 

fakültenin Edebiyat Fakültesi olduğu, yaptığı iĢten tatmin olmayan en düĢük algı 

durumu yaĢayan fakültenin ise yine Eczacılık Fakültesi olduğu görülmektedir. Bunun 

sonucunda Edebiyat Fakültesi’nde çalıĢan akademik personelin yaptıkları iĢten memnun 

oldukları görülmektedir. Yaptığı iĢten tatmin olmayan Eczacılık Fakültesi’nde çalıĢan 

akademik personelin iĢ ortamlarının iyileĢtirilmesi ve üst yönetimin her türlü desteği 

sağlaması tavsiye edilebilir. 

ĠĢten Ayrılma Niyetine fakülteler açısından bakıldığında ise Eczacılık 

Fakültesi’nde çalıĢan akademik personelin iĢten ayrılma niyetinde olduğu fakat bu 

noktada kararsız oldukları ve iĢten ayrılmayı kısmen düĢünmedikleri ortaya çıkmıĢtır. 

ĠĢten ayrılma niyetine yönelik algı seviyesi düĢük olan Spor Bilimleri Fakültesi’nde 

çalıĢan akademik personellerdir. Bunun sonucunda ise iĢten ayrılma niyetinde kısmen 

kararsız olan Eczacık Fakültesi’ndeki akademisyenlerin gerek fakülte ortamları, gerek 

üst yönetimle gerekse tüm çalıĢanlarla bir bütün olarak hem iĢ noktasında hem de 
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eğitim-öğretim noktasında planlı, verimli ve her türlü destek içinde çalıĢması tavsiye 

edilebilir. 

ĠĢ tatmininin alt boyutlarından içsel doyum noktasında bakıldığında Edebiyat 

Fakültesi’nin memnun olduğu fakat Eczacılık Fakültesi’nin kısmen memnun olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. DıĢsal doyum noktasında ise Spor Bilimleri Fakültesi’nin memnun 

olduğu fakat Eczacılık Fakültesi’nin memnun olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Bu bağlamda 

yöneticilerin, çalıĢma Ģartlarının, tüm çalıĢanların birbirleriyle anlaĢmalarının, tüm 

çalıĢanların daha iyisini yapabilme adına elinden gelenin en iyisini yapmaya 

çalıĢmasının, kurum adına daha faydalı olacağı tavsiye edilebilir. 

Üst Yönetim ile birlikte akademisyenler, kurumdaki kaliteyi sürekli daha ileriye 

taĢımayı hedef haline getirirlerse, öğrencilerine en iyi Ģekilde faydalı olurlarsa ve 

verdikleri hizmeti en yüksek seviyede yapmayı düĢünürlerse ve yöneticilerinin de 

kendilerine olan güven ve desteğini de alırlarsa yaptıkları iĢten her zaman memnun 

kalacaklardır. Akademisyenler, üst yönetimin görev ve sorumluluklarını tam olarak 

yerine getirdiklerinden emin olduklarında ve yöneticilerine her türlü fikri açık bir 

Ģekilde ifade ettiklerinde iĢten ayrılmayı düĢünmeyeceklerdir. Üst yönetimin; 

akademisyenlerin çalıĢma alanlarını iyileĢtirmesi ve daha iyi faaliyetler yapılabilmesi 

için zemin hazırlaması, kaliteyi sürekli geliĢtirmesi ve kaliteyi kurumun önemli bir 

hedefi haline getirmesi, akademisyenlerin daha verimli çalıĢmasına, kendi fikirlerini ve 

yeteneklerini daha açık ifade etmelerine ve bilim açısından yeni arayıĢlar içerisinde 

olmalarına neden olacaktır. Akademisyenler üst yönetimin; kendileriyle sürekli iletiĢim 

kurmaları, bilgi alıĢ-veriĢinde bulunmaları, öğrenciye verilen hizmetin en iyi Ģekilde 

yerine getirilmesi, kurumun kendilerinden ne bekledikleri ve çalıĢanların görev ve 

sorumluluklarını en iyi Ģekilde yerine getirmelerini sağlamaları halinde baĢarı hissinin 

artmasını ve yapılan hizmetin en üst seviyede olmasını sağlayacaklardır. Bu bağlamda     

üniversitenin üst yönetim çalıĢanları ve akademisyenler arasında ortak değerler ve 

kültürel benzerlikler üzerinden oryantasyon programları düzenlenmesi, çalıĢanlar 

arasındaki etkileĢimin artırılması ve önyargıların azaltılması tavsiye edilebilir. Ayrıca 

akademisyenlerin taleplerine hızlı bir Ģekilde cevap verebilmek adına, üniversite 

yönetimi ile akademisyenler arasında koordineli ve ulaĢılabilir bir iletiĢim sağlanması 

da tavsiye edilebilir. 
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EK 2. ANKET 

Değerli katılımcı; 

Bu anket formundaki bilgiler, “Toplam Kalite Yönetimi Uygulamalarının Akademisyenlerin İş 

Tatmini ve İşten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisinin İncelenmesi: Atatürk Üniversitesi Örneği” 

konulu yüksek lisans tezinde kullanılacaktır. Anket 4 bölümden oluĢmaktadır: 1. Bölüm Toplam 

Kalite Yönetimi, 2. Bölüm ĠĢ Tatmini, 3. Bölüm ĠĢten Ayrılma Niyeti ve 4. Bölüm Demografik 

Özelliklerdir. Sizden aldığımız bilgiler gizlilik içerisinde saklanıp sadece Yüksek Lisans tez 

yayınında kullanılacaktır. Anket formuna kesinlikle isim-soyisim yazmayınız. Size uygun 

kutucuğu (X) iĢareti ile belirleyiniz. TeĢekkür ederim.      

                             

Uğur KÜÇÜKOĞLU 

                                                                                                                  Yüksek Lisans Öğrencisi                                                                                                                                          

 
 

I.BÖLÜM : TOPLAM KALĠTE YÖNETĠMĠ ÖLÇEĞĠ 
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Üst Yönetimin Liderliği 

1. Kurumdaki bütün yönetim kademeleri kaliteye büyük önem verir.      

2. Bütün çalıĢanlar kaliteye olan ihtiyacın farkındadır.      

3. Kaliteyi sürekli geliĢtirme, kurumun önemli bir hedefidir.      

4. Üst Yönetim iyileĢtirme için önerilere her zaman açıktır.      

5. Üst yönetim çalıĢma alanını iyileĢtirmek için büyük çaba harcar.      

6. Bölümümdeki üst yöneticiler kaliteyi geliĢtirmek için açık hedefler 

belirler. 

     

7. Kurum Yöneticileri, çalıĢma performansımızı arttırmak için 

değiĢiklikler planlamaktadır. 

     

8. ÇalıĢanların tamamı görev ve sorumluluklarının farkındadır.      

ÇalıĢma Ortamı ve ġartları 

9. ÇalıĢanlar, sık sık amirlerine ve yöneticilerine çalıĢma Ģartlarının 

(iĢ güvenliği, çalıĢanlara davranıĢ Ģekli, dinlenme odaları vs.) 

iyileĢtirilmesi için önerilerde bulunur. 

     

10. Yapılan öneriler üst yönetim tarafından dikkate alınır ve gereği 

yapılır. 

     

11. Daha iyi çalıĢma Ģartları ile ilgili öneriler üst yönetim tarafından 

değerlendirilir ve uygulanır. 

     

12. ÇalıĢanlar, amirlerine ve yöneticilerine, iĢlerin daha verimli 

yapılabilmesi için tavsiyelerde bulunur. 

     

13. ÇalıĢanlar yaptığı iĢi daha iyi yapabilmek ve kendini daha iyi 

geliĢtirmek için üst yönetime önerilerde bulunur. 

     

Bilgi Kullanımı 

14. Yaptığımız iĢlerin kalitesi çeĢitli araçlarla kontrol edilir.      

15. Departmanım yaptığımız iĢ ve hizmetlerin kalitesiyle ilgili bilgi 

toplamaktadır. 

     

16. ĠĢ takibi ve iĢ geliĢimi için departmanım toplanan bilgileri arĢivler.      

17. Departmanım iĢin gerçekleĢtiği zamanla ilgili bilgi toplamaktadır.      

18. Yapılan iĢin kalitesini ölçmek için çalıĢma alanları ile 

karĢılaĢtırmalar yapılmaktadır. 
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Tedarikçilerle ĠliĢkiler 

19. DıĢ tedarikçilerden temin edilen hizmetler/malzemeler ihtiyaçlarımı 

karĢılamaktadır. 

     

20. Diğer departmanlardan temin edilen hizmetler/malzemeler 

ihtiyaçlarımı karĢılamaktadır. 

     

21. Ġhtiyaç duyduğum destek ve malzemeler, zamanında ve sipariĢ 

ettiğim gibi teslim edilir. 

     

22. ĠĢimi daha iyi yapmamı sağlayacak alet ve donanım yeterince 

vardır. 

     

ĠyileĢtirme Çabaları 

23. ĠĢ arkadaĢlarım yaptıkları iĢin kalitesini iyileĢtirmek için büyük 

çaba gösterir. 

     

24. ĠĢ arkadaĢlarım kalite iyileĢtirmeyi kendi sorumlulukları gibi 

benimser. 

     

25. ĠĢ arkadaĢlarım yaptıkları iĢi daha faydalı yapmanın yollarını arar.      

MüĢteri Odaklılık 

26. ĠĢ arkadaĢlarım öğrencileri tanır.      

27. ĠĢ arkadaĢlarım yapılan iĢte öğrencileri de düĢünür.      

28. ÇalıĢma arkadaĢlarım, öğrencilere verdikleri hizmeti düĢünür.      

Sürekli ĠyileĢtirme 

29. Üst Yönetim, çalıĢanlarla iletiĢim kurmada oldukça baĢarılıdır.      

30. Kurumda çalıĢanların performansını arttırması için, çalıĢanlar takdir 

edilir ve övülür. 

     

31. Bütün olarak bakıldığında, kurumumuzdaki üst yönetime güven 

duyulur ve itimat edilir. 

     

32. Yüksek performans gösteren çalıĢanlar, daha fazla zam ve prim gibi 

maddi ödüller almaktadır. 

     

33. Kurumdaki departmanlar arasında zayıf bir iletiĢim vardır.      
 

Yöneticilere Güven 

34. Kurumdaki çalıĢanlar, kurumun kendilerinden ne beklediklerini tam 

olarak bilir. 

     

35. Üst Yönetim, çalıĢanlarının iĢlerini daha iyi yapabilmek için sahip 

oldukları yeteneklerine her zaman güvenir. 

     

36. ÇalıĢanlar Üst Yönetim ile ilgili problemler ve kötü durumlar 

hakkında ne düĢündüklerini serbestçe ifade edebilir. 

     

37. Kurumdaki çalıĢanlar, her türlü fikri hiçbir korku duymadan açıkça 

ifade edebilir. 

     

 
 

                                  II. BÖLÜM: Ġġ TATMĠNĠ ÖLÇEĞĠ 
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Ġçsel Doyum 

1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından iĢimden memnunum.      

2. Bağımsız bir Ģekilde çalıĢma imkânımın olması bakımından 

iĢimden memnunum. 

     

3. Bazen değiĢik Ģeyler yapabilme imkânımın olması bakımından 

iĢimden memnunum. 

     

4. Toplumda "saygın bir kiĢi" olma Ģansını bana sağlaması 

bakımından iĢimden memnunum. 

     

5. Vicdanıma karĢı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması      
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bakımından iĢimden memnunum. 
6. Bana garantili bir iĢ sağlaması bakımından iĢimden memnunum.      

7. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme seçeneğimin olması 

bakımından iĢimden memnunum. 

     

8. KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi bakımından iĢimden 

memnunum. 

     

9. Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı vermesi 

bakımından iĢimden memnunum. 

     

10. Kendi fikirlerimi rahatça kullanma imkânı vermesi bakımından 

iĢimden memnunum. 

     

11. ÇalıĢma Ģartları bakımından iĢimden memnunum.      

12. Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme imkânı 

vermesi bakımından iĢimden memnunum. 

     

DıĢsal Doyum 

13. Yöneticinin idaresindeki kiĢileri yönetmesi bakımından iĢimden 

memnunum. 

     

14. Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından iĢimden 

memnunum. 

     

15. ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması bakımından 

iĢimden memnunum. 

     

16. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından iĢimden 

memnunum. 

     

17. Terfi imkânının olması bakımından iĢimden memnunum.      

18. ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleriyle anlaĢmaları bakımından 

iĢimden memnunum. 

     

19. Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem bakımından iĢimden 

memnunum. 

     

20. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi bakımından 

iĢimden memnunum. 

     

 
 

                 III. BÖLÜM: ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ÖLÇEĞĠ 
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1. ĠĢimden ayrılmayı ciddi olarak düĢünüyorum.      

2. Bu kurumdan ayrılırsam daha iyi bir iĢ bulabilirim.      

3. Aktif olarak iĢ arayıĢı içerisindeyim.      
 

          

                                     VI. BÖLÜM: DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER 
 

Cinsiyetiniz: (  )Erkek  (  ) Kadın                     Medeni Durumunuz:   (  ) Bekar    (  ) Evli 

YaĢınız: (  ) 25-29      (  ) 30-34       (  ) 35-39     (  ) 40-44     (  )45-49     (  )50 ve üzeri 

Eğitim Durumunuz:  (  ) Lisans      (  ) Yüksek Lisans      (  ) Doktora 

ÇalıĢma Süreniz:   (  ) 0-5yıl   (  )6-11 yıl    (  )12-16 yıl   (  )17-21yıl   (  ) 22-26 yıl   (  ) 27 yıl ve üzeri 

Gelir Düzeyiniz:   (  ) 5000 - 6000 TL    (  ) 6001-7000 TL   (  ) 7001-8000 TL   (  ) 8001 TL ve üzeri 

Kurumdaki Pozisyonunuz: (  )Öğr. Gör.  (  ) ArĢ. Gör.   (  ) Dr. Öğr. Üyesi    (  ) Doç.Dr.    (  ) Prof. Dr. 

Fakülteniz(…………………………………………………….) 
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