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ONSOZ

Geligsmekte olan iilkeler i¢in en 6nemli kaynaklardan birisinin insan oldugu asikardir.
Toplumlarmn fizyolojik ve egitimsel olarak kalkinabilmeleri o iilkeyi de hem ekonomik hem
de kiiltiirel alanda gelistirmektedir. Bunun i¢indir ki bilginin 6nemi ve paylagimi 6nem
kazanmaktadir. Ulkelerin gelismesinde biiyilk éneme sahip olan insan kaynagmnm hem
bilgisinin hem de gelisiminin yaninda motive edilmesi hususu da bir o kadar dnemlidir. Bu
kavramlarm bilincine varmig toplum ve orgiitler insan kaynagmin bir maliyet degil aksine
gelismeye ve art1 deger katmaya sahip kaynak olarak gérmeye baslamis olmalar1 ile birlikte
insan kaynaklar1 ydnetiminin 6nemi de beraberinde anlasilmaya baslanmistir. Insanlar
yasaminin biiyiik bir boliimiinii ekonomik kazang elde etmek ve hayallerini gerceklestirmek
icin ¢alisarak gecirirler ve bunun sonucunda bilgi ve deneyimlerini ve gii¢lerini ve sosyal
yasamindan odiin vererek gerceklestirirler. Eger ¢alisma sartlar1 da monoton, siirekli ayni isi
tekrarlamaktan ibaret ise sikilmaya baslar ve belli bir siire sonra verimsizlik ortaya ¢ikar.
Burada su unutulmamalidir ki insan dogasi geregi sosyal ve monotonluktan uzak bir

kavramdir siirekli ayn1 seyleri yapmak elbette ki bikkinlik verecektir.

Calisma saatleri oyle bir ayarlanmis olmali ki kendilerine de aywracak bir zamanlar:
hem calisma saatleri icinde hem de calisma saatleri disinda olsun. Burada devreye iyi
planlanmis bir insan kaynaklar1 politikas1 girmektedir. Iyi planlanmis bir insan kaynaklari
politikas1 calisan siirekli motive edecek yontem ve yollari iyi belirlenmis olmali ancak bu da
bilgi ve deneyimlerle miimkiin olabilmektedir. S6yle ki insan kaynaklar1 boliimii alaninda
uzmanlasmis bir kadrodan olusuyor ise burada saglikli bir insan kaynaklar1 yonetimi ve
beraberinde iyi planlanmis bir insan kaynaklar1 planindan s6z edilebilmektedir. Buda ortiili
bilgi dedigimiz, deneyimler sonucu olusan bilginin devreye girmesi ile miimkiin olmaktadir.
Tez calismasi; Ortiilii bilginin ¢alisan memnuniyeti iizerinde ki etkisi arastirilarak sonuglarmi
“Bank Asya” iizerine yapilacak bir uygulama ile sonlandirilacaktir. Bu tezin hazirlanmasinda
desteklerini eksik etmeyen aileme, dostlarima ve arastirma konusunda yardimci olan tez

danismanim Dog. Dr. Halil ZAIM hocama yardimlarindan dolay: tesekkiirii bor¢ addederim.

Sait Cemal POSUL
Nisan 2013
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KISA OZET

ORTULU BILGININ CALISAN MOTiVASYONUNA ETKIiSi: BANK ASYA
UZERINE BiR UYGULAMA

Sait Cemal POSUL

Bu ¢aligmada, Banka Asya calisanlarmin motivasyonlarini ve is tatminlerini etkiledigi
diisiiniilen, calisma arkadaslar1 ve iicret gibi degiskenler ile bilgi, bilgi kavramlar1 ve tiirleri
detayli bir sekilde incelenerek ortiilii bilginin ¢calisan memnuniyetine etkisi detayli bir sekilde
anlatilmistir. Bir toplumun iiyesi olan insanin, ¢alisma hayatinda iiretim stirecine katiliminin
saglanabilmesi, glnlimiiz insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢6zmesi gereken “insan

davraniglarini istenen hedefe yonlendirme” ugrasilarinin odak noktasini olugturmaktadir.

Calisma kapsami dort bolimden olusmaktadir. Ik iki bdliim, literatiir taramasi,
birinci boliimde bilginin tanimi, dnemi, Ortiilii ve agik bilginin tanimi ve dnemi, Ortiilii bilgi
ve acik bilgi ile ilgili diger kavramlar, bilgi yonetiminin tanimi, amaclari, dnemi ve siirecleri,
ikinci bolimde motivasyon ve is tatmini kavramlar1 ve bu kavramlar arasinda ki iliski
incelenmektedir. Uciincii boliimde kavramsal cergeve, arastirmanim amaci, 6rneklemin se¢imi
ve arastirma bulgular1 incelenmektedir. Dordiincii boliimde ise Bank Asya personelleriyle,
ortiilii bilginin calisan memnuniyeti lizerine etkisini arastirmak i¢in yapilan anketle toplanan

veriler SPSS istatistik programu ile analiz edildi.

Anahtar Kelimeler: Veri, Enformasyon, Bilgi, Bilgi Yonetimi, Ortiilii ve A¢ik Bilgi, Motivasyon, Is

Tatmini.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPLOYEE MOTIVATION, TACIT KNOWLEDGE: AN
APPLICATION ON BANK ASIA

Sait Cemal POSUL

In this study, the Bank's Asian workers are thought to affect motivation and job
satisfaction, work colleagues and charged with variables such as knowledge, information,
concepts and types of implicit knowledge is examined in detail and explained in detail the
impact of employee satisfaction. Is a member of a community of people in the labor market
can participate in the production process, today's human resource managers to solve "the

human behaviors route guidance" is the focus of activity in this.

The scope of work consists of four parts. The first two sections, the literature, the
definition of the information in the first chapter, the importance of the definition and the
importance of tacit and explicit knowledge, tacit knowledge to explicit knowledge, and other
related concepts, knowledge management definition, objectives and processes of the
importance of the second part, the concepts of motivation and job satisfaction and examined
the relationship between these concepts. The third chapter, the conceptual framework of the
study The aim of the sample selection and research findings are examined. In the fourth
chapter Bank staff in Asia, to investigate the effect of implicit knowledge on employee
satisfaction data collected from the questionnaire were analyzed using SPSS statistical

software.

Keywords: Data, Information, Knowledge, Knowledge Management, tacit knowledge and explicit

knowledge, motivation, job satisfaction.
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GIRiS

Bu calisma, bilgi ve bilginin gerekliligi dogrultusunda banka
calisanlarinin is motivasyonlarini ve bu kavramlara etki eden faktorleri konu edin-
mektedir. Bilindigi gibi, isletmelerin en temel amaci, ellerinde ki kaynaklar1 en 1yi
sekilde kullanarak isletmeyi miimkiin olan en karli duruma getirmektir. Bir
isletmenin verimliliginden s6ze debilmek i¢in o isletmenin mevcut kaynaklarini ne
sekilde kullandigma bakmak gerekir. Giiniimiizde gelisen teknoloji sayesinde
isletmeler, hammadde, enerji, makine ve diger maddi imkanlardan en st diizeyde
yararlanmaktadirlar. Isletmeler yakin gecmise kadar bu olanaktan sadece
miisterilerini memnun etmek icin faydalanmaktaydilar. Ancak bugiin gelinen nok-
tada isletmeler, kendi c¢alisanlarninda birer miisteri olduklarmin farkia
varmistirlar. Calisanlar, artik bir emek girdisi olarak degil, ayn1 zaman da stratejik
bir is ortagi olarakta goriilmektedir. Is diinyas1 bireylerin yeteneklerini, kisiliklerini,
diinya goriislerini ortaya koydugu, bu 6zelliklerin kiyasiya yaristigi, tatmin, diinya-
dan zevk alma, mutlu olma gibi insani 6zelliklerinde i¢inde bulundugu bir ¢caligma

ortamdir.

Bu ugras neticesinde bir kazang olarak elde edilen para, basar1 ve mutluluk
bu siirecin niceliksel ve niteliksel sonuclaridir. Dolayisiyla kisilerin sorumluluk
kazanmak ve hizmet iiretmek i¢in calistiklarini sdylemek, elde edecekleri giivenlik,
iicret ve emeklilik haklarini kazanmak i¢in calistiklarmi sdylemekten daha dogru
olur. Ekonomik dayatmanin gelisen diinya kosullarindan dolay1 artan refah diizeyi
nedeniyle daha siradan bir duruma indirgenmesi, diger sosyal faktorlerin 6n plana
c¢ikmasma etken olmakta, yasamin her faaliyetinden duyulacak tatmin arayis1 6n
siray1 almaktadir. Bireyler sevmeyerek yapacaklari islerden kagmakta, gercekten
severek yapacaklari, sevince daha ¢ok sevk ve istekle calisacaklari, basariya
ulasacaklar1 ve bu basaridan dolayida tatmin olup, mutlu olacaklar: isler yapmaya

yonelmektedirler.



Is tatmini is gdrenin is ortammna kars1 gdstermis oldugu tepki olarak ifade edi-
lir. Orgiitler etkin olabilmek igin, insan kaynagmi kendilerine ¢ekebilmeli, rgiitte
tutabilmeli ve gorev basarimi i¢in bu kaynagi giidiileyebilmelidirler. Fakat, is
gorenler yaptiklar1 isler hakkinda farkli duygular beslerler. Is tatmininin, bireyin
ithtiyaclarinin karsilanmasindan degil, bireyin kendisi i¢in neleri onemli gordiigii
duygusundan kaynaklandigi bilinmektedir. Bireyin bir degiskene verdigi 6nem,
bireyin onu “ne kadar” istedigi ile ilgilidir. Bireyleri bu sekilde farkli davranmaya
yonelten faktdrler nelerdir? Iste bu noktada bu ve benzeri sorularin cevaby, is tatmi-
ni kavrami ve ayni olmasa bile benzer bir olgu olan motivasyon kavramu ile ilgilidir.
Bugiin yonetimin belli basl fonksiyonlarindan biri konumuna gelen motivasyon,
esas itibariyle ihtiyaclardan hareket eder. Temelde insan ihtiyaclarindan kaynakla-
nan davraniglara neden olan etmenler ¢ok farkhdir. Bu nedenle yoneticinin
karsisina, farkl bireylerin, 6rgiit amaglarint gerceklestirecek sekilde davranmaya

nasil yonlendirilecegi sorunu ¢ikmaktadir.

Yonetim, i gorenlerin Orgiit amacglarmi benimsemelerini ve bu amaglari
gerceklestirecek yonde caba harcamalarini saglamak i¢in c¢esitli 6zendirme
araclarina sahiptir. S6zgelimi, 6zendirici bir ¢aligma ortamu, is gérenlerin yaraticilik
yeteneklerini kullanmalarmna olanak verir; bireyin bagh bulundugu 6rgiitii benim-
semesi, ona baglanmasmi ve isletme amaclarina uygun davranmasini saglar.
Dolayisiyla, isletme etkinliginin olumlu yonde artacagi, buna paralel olarakda
verimliligin artacagi kuskusuzdur. Bu noktada, konuyla ilgili olarak Tiirkiye somu-
tu hakkinda da kisaca degerlendirmede bulunulacak olunursa su hususlar dile getiri-
lebilir: Tiirkiye’nin Gliimriik Birligi'ne girisi ve gelecekte ki olas1 “AB” iiyeligine
hazirlhig diger sektorlerle birlikte finans sektoriiniide basta rekabet yoniinden olmak
iizere zorlamaktadir. Giiniimiizde biiyiik bir boliimiinii yerli ve Kamu sermayesinin
olusturdugu Tiirk finans sektorii hizmet kalitesi, islem maliyetleri ve hizmet iiretimi
gelisimi silireglerinde yasanan iyilesme trendlerinde ivmeli bir degisime ihtiyag

duymaktadir.

Biiyiik teknolojik gelismelere ragmen, finans sektoriinde hala i giicii ve en-
telektiiel sermaye dnemini korumaktadir ve koruyacaktir. Bu bakimdan global re-
kabet ortaminda ve hassas dengeler iizerine kurulu bir sektorde faaliyet gosteren
bankalarin, ¢alisanlarindan verimli is alabilmesi i¢in c¢alisanlarina, en azindan is
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gorenlerin asgari beklentileri Olgiisiinde, yapmakta olduklar1 islerden tatmin
saglayabilecekleri bir calisma ortami sunmalar1 gerekmektedir. Glinlimiizde bir¢ok
sektorde oldugu gibi finans sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde, is gérenlerin-
den global rekabet ortamimna ve hizla degisen teknolojiye ayak uydurmalarint bek-
lemektedirler. Bu isleri yapma karsiliginda ise kimi ¢alisanlara yaptiklari islere
kiyasla diisiik iicret 60denmekte, bircok c¢alisan uygun olmayan sartlar altinda
calistirilmakta ve ¢alisanlara kendilerini gelistirme firsat1 taninmamaktadir. Bunun
sonucunda, bir¢ok c¢alisan, ¢alismakta oldugu isletmeye karsi olumsuz tutumlar

gelistirmeye baslamaktadir.

Caligmanin 6zet kisminda da dile getirdigimiz gibi, gilinlerinin yaklasik ola-
rak 1/3 “inii, 6zel yasamlarindan da 6zveride bulunarak, biitiin bunlarin karsiliginda
bir 6diil almak c¢abasi i¢inde ¢alisarak geciren ¢alisanlar agisindan, ¢alismalarindan
almalar1 gereken tatminin 6nemi kendiliginden ortaya ¢ikar. Tam bu noktada
istatmini; ¢alisma yasaminin, kosullarinin diizenlenip, calisanlarin biyo-psiko-
sosyal ihtiyac¢larmin tatmin edilmesi ve bunun akabinde is ortamindan kaynaklanan
problemlerin minimum seviyeye ¢ekilmesi yoniinden ¢ok biiyiik 6nem arzetmekte
ve giinlimiiz davranis bilimcileri ve/veya insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢ézmesi
gereken “calisan insan davraniglarmi istenen hedefe yonlendirme” ugrasisinin odak

noktasini olusturmaktadir.

Yukarida dile getirilen diisiinceler baglaminda, bu ¢alismanin amaci, uygu-
lamaya esas alman kapsam dahilinde giiniimiizde, insan kaynaginin tatmininin
bankalarda ki etkinligini ve s6z konusu kuruluslarda bu konuya verilen 6nemi
arastirmaktir. Bu amaca uygun olarak yapilan alan arastirmasi neticesinde elde edi-
len veriler yoluyla test etmektir. Caligmanin tiim bu amaclarmin genel cergevesi,
banka c¢alisanlarinin motivasyonu etki eden Ortiili bilginin etrafinda ¢izilecektir.
Calisma kapsaminda; Birinci boliimde bilginin tanimi, énemi ve bilginin tiirleri,
devaminda, ikinci boliimde motivasyonun tanimi, 6nemi ve motivasyon teorileri,
ardindan tciincli boliimde kavramsal ¢ergeve ve Bank Asya lizerine yapilacak olu-
nan arastirmaya ve son boliim olan dordiincii boliimde arastirma sonuglar1 ve 6neri-

lere yer verilerek caligma sonladirilacaktir.



BIiRINCIi BOLUM

1. BILGI

Bilgi yalniz basmna bir anlam ifade etmez. Bu nedenle veri ve enformasyon ile
biitiinlesir. Konunun detayma inilirse bilgi, veri ve enformasyonun, bilginin 6nemi,
bilgi tiirleri ve bilgi tiirlerinden ortiilii bilgi ve acik bilginin tanimi, 6nemi, kullanim
yerleri ve depolanmasi, diger bilgi tiirleri ile Orgiitlerde bilgi yonetiminde, konu

icinde incelenmesi gerekmektedir.

1.1 Bilginin Tanim

Bilgi, deneyimlerin, degerlerin, amaca yonelik enformasyonun ve uzmanlik
goriisliniin  bir bilesimidir (Albrecht 189-190). Bilgi lizerine sayisiz tanimlar
yapilmistir. Bu tanimlarin birlestigi nokta bilgiyi belge, gorsel veya isitsel bir mesaj
olarak gormeleridir. Diger bir tabirde enformasyon demektir. Mesajlarda ki gibi en-
formasyonda da alict ve gonderici vardir. Bilginin amaci; alici tarafin bir konu
hakkinda ki diisiincelerini degerlendirmek veya degistirmek yada davramsm etki-
lemektir. Bilgi alcis1 s6zii gegen bu davranisi sekilendirmek ya da bakis agisinda

veya anlayisinda degisiklik meydana getirmektedir.

Bilgi enformasyonun tecriibe, fikir, yorum veya biitiin bunlarin i¢inde
bulundugu sartlarla bir araya gelmesi olarak ifade edilmektedir (Zaim H. Bilginin
Artan Onemi ve Bilgi Yonetimi 75). Orgiitler kurum iginde aktarilan enformasyona,
bilgiye, degerlere ve calisanlarin sahip olduklar1 yeteneklere bagimlidirlar. Karmasik
orgiit yapilarinda bilgiyi elde etme, aktarma, bir araya getirme ve uygulanabilirlik
yetenegi rekabet icin Onemli bir faktordiir. SOyle ki sirket hakkinda bilgi sahibi olan
miisterinin isletmeye karsi sergilecegi tutumunu etkilemektedir. Miisteri; isletme
hakkinda ki bilgi ve enformasyona isletmenin yaymnlamis oldugu reklamlar, afisler,

el ilanlar1 ve internet sitesinden ulasabilmektedirler.



1.2 Bilgi ile flgili Kavramlar

Bilgi, birey tarafindan kullanilabilme 6zelligi nedeniyle potansiyel eylemlerle
baglantis1 olan enformasyondur. Veri ise tersine, bir kaynak tarafindan bir aliciya
gonderilebilen her tiirlii uyar1; enformasyon ise alici tarafindan anlasilabilir verilerdir
(Legnick-Hall 84). Bhatt (2001)’e gore; veri, enformasyon ve bilgiyi tanimlamak
glictlir. Veri, enformasyon ve bilgi yiizeysel anlamlarina ve bireylerin bakis agisina

gore farkli anlamlar kazanabilmektedir (Bhatt 69)

Bilgi

Werl B T -

Sekil.1: Veri, Enformasyon ve Bilgi Arasinda ki Iligki

Enformasyon

Kaynak: (Bhatt 69; Kilig 4)

Cogunlukla veri ham gergekler olarak ifade edilirken, enformasyon organize
edilmis bir veri dizisi, bilgi ise anlam yliklenmis enformasyonlar olarak goriilmekte-

dir. Veri ve enformasyon kullanildigi kuruma gore, bilgi ise yoruma gore ayrilir.

Kullamnic
(Enformasyon
Yoruwmiarma)

ENFORMASY O™

[ e |

Sekil.2: Bilgi Diizeyleri

Kaynak: (Ogiit 11; Kilig 5)



Enformasyon, bir ama¢ veya ilgiye ait verilerin bu ama¢ dogrultusunda

diizenlenmesidir (Davenport and Prusak 24). Enformasyon ama¢ ve Onemle

baglanmis veridir. Veriyi enformasyona doniistirmek icin bilgiye ihtiyac

duyulmaktadir (Drucker 15).

Sizgeg:
_——— Bu enformasyon I‘_Caynak'? Rilgi
Enformasyon bem ilgilendiriyor O“Yar‘?"laf‘? tafrarnona
mu? Deneyim? ekle
_— e E %
Beceriler?
l Umutsuzluk?
Hayir
Yoksay Redder

Sekil.3: insan Beyninde Enformasyonun Siiziilme Islemi

Kaynak: (Godbout; Kili¢ 7)

Bilgi, kimi zaman kisisel ¢calismanin bir {iriinii olarak ortaya ¢ikabilecegi gibi

grup calismasinin bir iiriinii olarakta ortaya ¢ikabilmektedir (Cross and Sproull 446-

462). Bilgi ancak karar vericilerin amaglarini karsiladigi siirece bir anlam

tastyacagindan kisisel ve orgiitsel karar vermede kullanilacak bilginin belirli nitelik-

lere sahip olmas1 gerekir. Bilginin degerini belirleyen Faktorler Tablo 1°deki gibi

gosterilmektedir.

Tablo.1: Bilginin Sahip Olmas1 Gereken Nitelikler1

Nitelik Aciklama

Dogruluk Bilgi hatalardan anndinlmus olmalidir. Bilginin gercktirdifi dogruluk
derecesi, karann amacina ve niteligine gire farkhihk gésterecekiir. Bilgi-
nin dogruluk derecesi, karar vermek igin sahip olunan zamana ve bilgin
elde etmenin malivetine baghdar,

Uygunluk Bilgi, karar verilen konu veya konularla ilgili olmalidir. Her yGnetim
kademesi ve fonksiyonel birim igin gerekli bilginin kapsamu ve detayr
farklilik gisterecektir,

Zamanhhk Bilgi gerekli yer ve zamanda haznr olmalidir. Bilgi dogra ve u%- un olma-
sina ragmen zamaninda gelmemisse bir anlama yoktur, Zamanhhik, Gzel-
likle kogullann strekli bir sekilde degismesinden etkilenen kararlann
verilmesinde dnemli olmakiadir.

Noksansizhk Karar vencive sunulan bilgi tam ve cksiksiz olmalidr.

Denetlenebilirlik | Bilgi. bilginin dogrulugunu ve noksansizligini belirlemeye uygun olmali-
dir. Bilginin dogrulugu ve noksansizlign, dofiru olarak kabul edilen bilgi
ile karsilastinlarak belirlenebilir. Ancak bilginin dogrulugu genellikle
bilginin orjinal Kaynagina inilerck belirlenebilir,

Kisalik Bilginin igerigi olabildigince 6z ve kisa olmalidir. Bilginin kapsami genis-

" Guncellik 1 en son durumu yansit

Ekonomiklik Bllgmmhrmahym vardir. Bu nedenle bilgi, tretilmesi beklenen def;er.

den daha pahali olmamalidar,

Kaynak: (Tekin ve dig. 66)



Bilgi, deneyim, degerler, enformasyon ve uzman goriislerine yeni bir ¢ergeve
saglamak i¢in deneyim ve enformasyonun biitiinlestirilmesi, anlamli bir hale getiril-
mesi siirecidir (Brakensiek 72-74). Veri, enformasyon ve bilgi giinliik hayatta birbi-
rine sik sik karistirlan kavramlardir. Bu nedenle bu ii¢ kavram arasinda ki farkliliklar

Tablo 2°de ortaya konulmustur.

Tablo.2: Veri, Enformasyon ve Bilgi Arasindaki Farklar

Veri Enformasyon Bilgi

Heniiz yorumlanmamig Islenmis venidir. Kullanilabilir enformasyondur.

sembollerdir.

Basit gozlemlerdir. Mevcut | Basitge gerceklen sunar. Tahminlerde bulunmamuza, sebep

durumu gsterir. sonug iligkilen kurmamiza imkan
tanir.

Yapilandinlabilir veya Yapilandinlmg, agik, basitve | Kangik ve kismen yapilandinl-

kodlanabilir. nettir. mis.

Nicel ve nitel olarak yanh | Yazili olarak kolayca anlaula- | Kelimelerle ve agiklamalarla

olarak anlatilabilir. bilir. anlaulmas: zordur.

Yaplan iglemlenn belli | Hesaplanarak elde edilir. Dogi- | Baglanularda, kisiler arasi ko-
bigimlerde tutulmug kayit- | rulugu venlenn biitinlegtinl- | nusmalarda, deneyim tabanh

landir. mesi ve hesaplanmasiyla miim- | anlayslarda, insanlann durumla-
kiindiir, n, sorunlan, ¢ziimlen karsilas-
tirma yeleneklennde bulunur.
Sahibi yoktur. Sahibi yoktur. Sahibi vardir, sahiplife dayanir.
Cesitli teknoloji sistemle- | Bilgi sistemlenince ele alimr. | Bigimsel  olmayan  konulara
nnde depolanir. thtiyag duyar.

Herhangi bir problemin | Genel bir durumdan anlam Karar almada, tahminlerde bu-
¢oziimiinde tek basina ¢ikarmada anahtar bir kaynak- | lunmada, planlama vs. ana kay-
¢oziim olmaz. ur. nak akildir.

Arastirma sonucu kitaplar- | Verilerin degerlendinimesin- | Kolektif akillarda  sekillenir,
da ve belgelerle sekillenir. | den olusur. Ven tabanlannda, | paylagilir ve deneyimle gelisir.
kitaplarda ve belgelerle sekille-
nir.

Ayngtinlabilir veya iglene- | Tekrar tekrar kullanilabilirler. | Cogunlukla  deneyim  yoluyla
bilir. Birbirlerine girebilir. insanlann  akillannda  ortaya
gikar.

Kaynak: (Stenmark 2; Tiwana 37)

Verilere ¢esitli anlamlar katarak deger eklenerek enformasyona
doniistiirtilebilir. Yoneticiler, verilere deger eklemede birkag yontemden yararlanabi-

lirler (Davenport and Prusak 25). Bunlar; Tablo.3’de Gdsterilmistir.
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Tablo.3: Yoneticilerin Verilere Deger Eklemede Kullandiklar1 Yontemler

Amaca

yonelme: Verilerin hangi amag i¢in toplandigini agik¢a belirtmek.

Kategorize Isletme amacina gore toplanan verilerin analize uygun bir

etme: sekilde smiflandirilmasidir

Hesaplama: Kategorize edilen verilerin anlamli hale getirilmesi veya bi-
riyle olan iliskilerini matematiksel ya da istatistiksel olarak
analiz edilmesi siirecidir.

Diizeltme: Amag ile iligkili olmayan verilerin ayiklanmasi veya varsa
hatalarin diizeltilmesidir.

Ozetleme: Isletmelerde verilerden en iyi yararlanabilmek igin verilerin
kisa ve 0z bir sekilde 6zetlenmesidir.

Kaynak: (Davenport and Prusak 25)

Enformasyon, verilerin daha anlamli hale doniismiis seklidir. Enformasyonda
amag bir konu hakkinda kisileri on fikir sahibi yapmaktir. Yani bireyilerin dikkatle-
rini olast duruma c¢ekmektir. Enformans bir kayanaga dayanmaktadir. Enfosrma-
syonda bireyler bir anlam c¢ikarabiliyor ve amaglarla iligkiliendirebiliyorsa anlam
kazanir aksi takdirde bir anlam ifade etmeyecektir. Ornegin kurumlarm kullanmis
oldugu hem gorsel hemde isitsel iletisim araglarini enformasyon olarak ele alabiliriz.
Soyle ki; bu araglar bireyler iizerinde etki yaparak algilamalarini ve kavramalarini
etkilemektedir. Iletilen mesajin giicliiliik veya zayiflik 6zelligine bagl olarak bireyler
etkilenir. Enformasyonda verilmek istenen mesaj igerik yoniinden bir anlam ifade

etmiyorsa amaca uygunlugu zayif olacaktir.

1.3 Bilginin Onemi

Insanlar diinyaya geldigi giinden itibaren birseyleri bilmek ve 6grenmek ge-
reksinimi duymaktadir. Bu gereksinimler sonucunda edinmis olduklar1 deneyimler,
sezgiler vb. sonucunda bilgiye ulagsmiglardir. Bilginin insan hayati i¢indeki yeri ve
onemi biiyiiktiir. Sokrates “iyi olan tek sey bilgi, kotii olan tek sey bilgisizliktir” ifa-
desi bilginin onemini ¢ok iyi agiklamaktadwr. Bilgi ile istenilen noktaya erigmek
miimkiin olabilmektedir. Insanlarin siirekli arayislar1 sonucunda bugiin teknolojide

cok biiytik ilerleme yasanmistir.



Bilgiye istedigimiz an istedigimiz sekilde ulasmamiz kolaylasti. Gegmiste in-
sanlar bilgiyi elde etmek icin ¢cok daha fazla zaman ve emek harcarken bugiin ¢ok
daha kisa siirede bilgiye ulasilabilmektedir. Atalarimizin “ilim Cinde de olsa gidin
arayin bulun” sozleri ile Farabi’nin “erdemlerin en biiyligii bilimdir, bilgeliktir”
sOzleri bilginin 6nemine vurgu yapmaktadir. Bugiin gelinen noktada artik Cine git-
meye gerek kalmamistir. Artik bulundug§umuz noktadan istedigimiz bilgiye daha az
maliyet ve emekle ulasabilmekteyiz. Insanlarin birseyleri 6grenme ve bilme ¢abasi
sonucunda bilgi ekonomosinde ve teknolojisinde yasanan gelismeler sonucunda
ulasilan (internet, e.mail, telefon, fax, televizyon, vb.) fatorlerin katkilar1 ile miimkiin

olmaktadir.

Bilgi insanlik tarihi boyunca biiyiik 6nem teskil etmektedir. Ancak bilgiyi
dogru yerde ve dogru zamanda ve dogru kisilerce kullanlmasi ¢ok 6nemlidir. Bir
atom bombasinin, silahlarin, fiizelerin vs. yapimi i¢inde bilgiye ihtiyag
duyulmaktadir. Ancak bu sayilanlar insanlar i¢in biiylik tehdit olusturmaktadir. Bu-
rada bu bilgiyi kimin elinde bulundurdugu sorusuyla birlikte bilginin insanlik i¢in
faydali alanlarda m1? kullanilmaktadir sorusu karsimiza ¢ikmaktadir. Kocadas, dogru
bilgi insanca yasamanin temellerini olusturdugunu savunarak aslinda bilginin
insanlik i¢in ne kadar 6nemli oldugunu ifade etmektedir (Kocadas 1). Devaminda
Bacon bilgiyi gilic olarak ifade etmektedir. Bu giicii dogru yerde ve dogru zamanda
ve dogru kisilerce kullanildiginda insanlik i¢in 6nemi yadsmamayacak kadar biiytik,

tersi durumun varhiginda insanlik i¢in biiyiik tehdit unsuru olusturacaktir.

Yukarida da bahsettigimiz iizere diinyada insanlik tarihinin baslangicindan bu
yana milyarlarca insan yasamakta ve bu milyarlarca insanin istekleri, arzular1 ve bek-
lentileri farklilik gdstermektedir. Bu farkliliklar sonucunda insanlar bilgiye
ulasmslardir. Ornek olarak teknolojide, tipta, egitimde, endiistride vb. gelinen nokta
gosterilebilir. Bilgi ¢aginda yasiyor olsakta herkesin bilgi diizeyleri belli nedenlerden
dolay1 farklilik gostermektedir. Bilgi ve kiiltiir diizeyleri birbirine yakin bireylerde
anlagmazliklar daha az goriilmektedir. Bilgi ve kiiltiir seviyesi yiliksek bireylerin
yasadig1r ortamda yasam standartlar1 yiiksek olmaktadir. Bilgiye sahip insan daha
mutlu, ¢evresi ile iletisim becerisi yiiksek, yapmasi gerekenleri ve karsilastigi
zorluklarin {istesinden gelmesini 1yi bilir.Sanayi devrimi ile sirketler insanlar1 birer
makine ve sirket i¢cin bir maliyet unsuru olarak gérmeye baslamistir.
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Insan kaynaklar1 alaninda ve bilgi ve bilgi teknolojilerinde yasanan gelismeler
sonucunda insan faktdriiniin gelistirilmesi gereken bir sosyal varlik oldugu anlayisi
olusmaya baglamistir. Dolayisyla bilginin Orgiitler agisindan 6nemi muhakkak ki
biiyiik olmaktadir. Soyle ki 6rgiitiin ¢evresinde bilgi ve teknoloji alaninda degisimler
gozlemlenmektedir. Degisimle birlikte insanlarin istek ve arzularinda, de§isimlere
neden olmaktadir. Orgiitler gelismekte olan cevreye ayak uydurmak zorunda
kalmaktadir. Yasanan bu degisimler sonucunda Orgiitlerde belirsizlik hakim
olmaktadir (Kocel 315). Bilgi ve teknolojide yasanan bu degisimler sonucunda reka-
bet ortam1 yeniden sekillenmeye baslayacaktir. Bunlarim sonucunda orgiitler yeni-
lik¢i, yaratic1 ve hizin hakim oldugu yapi sekline doniisecektir (Ogiit 49-52). Bilgiye
gereken Onemi veren oOrgiitler bu degisim siirecine kolayca adepte olabilmekte ve
rakipleri karsisinda rekabet giiclerini korumus olmaktadir. Rekabette en gecerli ve

yenilik¢i tiretim faktorii hi¢ kuskusuz bilgi olmaktadir.

Tablo.4: Orgiitler A¢isindan Bilginin Onemi

1. Dogru karar vermede,

2. Gelecege vonelik tahminlerde bulunmada,

Lad

Saglikls bir iletisimin gerceklestirilmesinde,

4. Standart bir irinhizmet gerceklestimmede,

LA

War olan problemlerin cozimlenmesinde wve olabilecek problemlere cézim

bulunmasmda; kullanilan bir aractir.

Kaynak: (Atlgan201-212)

1.4 Bilgi Tiirleri

Literatiirde bilginin degisik sekillerde smiflandirilmasi yapilmistir. Bunlar
ortiilii bilgi, acik bilgi, yontemsel bilgi, bireysel bilgi, kolektif bilgi, dksiiz bilgi ve
stratejik bilgi olarak sinflanmaktadir. (Nonaka and Polanyi) orgiitlerde agik ve ortiili
bilgi olmak iizere iki c¢esit bilginin varligina vurgu yapmistir. Caligmamiz
kapsaminda ortiilii bilgi ve acik bilgiyi detayli bir sekilde ele alip incelemeye

calisacagiz.
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1.4.1 Acqik Bilgi

Acik bilgi aktarilmasi ve ifade edilmesi kolay bir bilgi tiirlinii ifade etmekte-
dir. Diger bir ifade ile ortiilii bilginin karsilikl iligkiler ve diyaloglar sonucu ortaya
¢ikmis enformasyonlarm bilgiye déniismesi sonucu paylasilmis bilgi tiiriidiir. Ornek

olarak; veri tabanlar1 ve kullanim kilavuzlar1 verilebilir (Yahya ve Goh 458).

1.4.1.1 Acik Bilginin Tanimi

Acik bilgi, bilginin diizenlenmis veya siralanmis seklini ifade etmesi yoniiyle
ortiilii bilgiye kiyasla daha somut bir kavrami ifade etmektedir. “Kelimelere dokiile-
bilen, formiillerle, sembollerle, ve rakamlarla ifade edilebilen, kisisel olmayan bil-
giye “agik bilgi” denilmektedir (Chua 69-76). Orgiitlerde agik bilgilere 6rnek olarak
is prosediirleri, isyeri i¢ yonetmelikleri, i tanimlari, is planlari, is gerekleri vb. veri-
lebilir. Acik bilgi “kelimelerle, rakamlarla, formiillerle, sekillerle ifade edilebilme
ozelligi ile herkesin rahatlikla ulasabilicegi bilgi tiirlinii olusturmaktadir. Bu 6zelligi
ile acik bilgi ortiili bilgiye kiyasla daha nesnel bir 6zellik tasimaktadir (Zaim H. Bil-
ginin Artan Onemi ve Bilgi Y®6netimi 80-81).

Acik bilgi ortiili bilgiye kiyasla daha nesnel oldugundan o6tiirii aktarilmasi,
depolanmasi, diizenlenmesi ve gelistirilmesi daha kolay bir bilgi tiiriini
olusturmaktadir. Ac¢ik bilgi bir diger ifade ile sistematik (diizenlenmis) bilgi tiirii
hayatin her asamasimnda gérmek miimkiindiir. Soyle ki bir doktorun tip dgrencilerine
vermis oldugu egitim agik bilgiye ornek iken, ayni doktorun bir ameliyat yaparken
yillar itibari ile gelistirmis oldugu teknikler ve el becerileri ortiilii bilgi kapsamia
girmektedir. Bu tekniklerin ve el becerilerin kurulmus olan iliskilerle aktarilarak
soyut ve kiside gomiilii olan Ortiilii bilginin somutlastirilarak sistematik ve kelime-

lerle ifade edilmis sekline agik bilgi denilmektedir.

1.4.1.2 Acik Bilginin Onemi

Acik bilgi anlagilmasi kolay bir bilgi tiirii oldugundan dolay: 6rgiit icinde bi-
reyler veya boliimler arasinda anlagilmasi ve aktarilmasi kolay olmaktadir. A¢ik bilgi
herkes tarafindan kullanilmasi yoniiyle yoruma agik ve objektif bir bilgi tiirlinii

olusturmaktadir. Ancak ac¢ik bilginin kurum i¢i paylasiminda engel teskil edecek
11



faktoleri ortadan kaldirmak onem arz etmektedir. Bu noktada hem oOrgiit ici hemde
orgiit dis1 kaynaklardan elde edilen agik bilginin kurum i¢i dagitimi ancak kurum
icinde olusturulmus etkili bir bilgi sisteminin varligi ile miimkiin olmaktadir. A¢ik
bilgi firmalarin ellerinde bulundurmasi gerekli en dnemli bir kaynaktir. Bu kaynagin
gelisen ve degisen ¢evrede siirekli gelistirilmesi yani dinamik tutulmasi gerekmekte-
dir. Orgiitiin dis kaynaklarindan biri olan miisterilerin, orgiit hakkinda ki
diisiincelerinin ve tutumlarmnin agiga ¢ikarilmasi yani agik bilgiye doniistiiriilmesi

gerekmektedir.

Firmalarda miisteriler hakkinda bilgi almak i¢in olusturulan veri tabanlari
acik bilgiye ornek teskil etmektedir. Bu olusturulan veri tabanlar1 sayesinde firmalar
miisterileri hakkinda daha ¢ok bilgi sahibi olmaktadir. Firmalar, miisterilerin istek ve
arzularinin karsilanmasinda, miisterilerin firmanin {iriinleri veya hizmetleri hakkinda
ki tutumlarindan yararlanmasi1 gerekmektedir. Bu noktada oOrgiitin ic ve dis
kaynaklarin birbiri ile uyumlastirilmas: gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Bu da ancak
etkili bir sekilde kurulmus bilgi sisteminin varligt ile miimkiin olmaktadir. Firmalar,
dirtinleri hakkinda sahip olduklar: ortiilii bilgilerini aktarmalar1 i¢in miisterilerini ce-
saretlendirmeleri gerekmektedir. Cesaretlendirilen miisteri, firma hakkinda ki
goriislerini ¢ekinmeden aktarabilecektir. Miisteri bilgisinin agiga ¢ikarilmasiyla
sirket, kendi bilgisiyle etkilesime gecme ve yeni bilgi elde etme sansin1 yakalayabil-
mektedir (Samiloglu 21). Ortiilii bilgi bireyde gémiilii oldugundan dolay1 bireyle

sinirhidir.

Acik bilgi ise genel ve herkes tarafindan rahat anlasilmasindan otiirii
aktarilmasi ve ifade edilmesi ortiilii bilgiye nazaran daha kolay olmaktadir. Orgiitler
acisindan agik bilginin 6nemi, personel devir oranlarinda ki siirekli degismelerden
kaynaklanmaktadir. S6yle ki orgiitler kurum i¢1 bilgi kayiplarini azaltmak istemekte-
dir. Dolayisiyla is gérende gomiilii olan Ortiilii bilginin agiga ¢ikarilmasi yani acik

bilgiye doniistiiriilmesi gerekmektedir.

1.4.2 Ortiilii Bilgi

Ortiilii bilgi bireyin hem giindelik hayat1 hemde calisma hayat1 boyunca

edindigi bilgi birikimi ve deneyimlerinden olusmaktadir. Bu nedenle ortiilii bilgi
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aktarilmasi ve ifade edilmesi gii¢ yani bireyde sakli olan bir bilgi tiirtidiir denilebil-
mektedir (Chua 70-75). Ayrica oOrtiili bilgi agik bilgiyi elde etmek i¢in kullanilan

bilgidir. Diyalog ve metafor kullanimi ile aktarilmaktadir.

1.4.2.1 Ortiilii Bilginin Tanim

Polanyi (1966) ortiilii bilgiyi “soyleyebilecegimizden daha fazlasmni biliriz”
seklinde tanimlamaktadir (Keskin ve Akgiin 175-180). Daha genis bir tanimlamayla
ise ifade yada sembolize edilmesi gii¢, faaliyet merkezli olup deneyimle
ogrenilebilen, bireye 0zgii olmasiyla birlikte sonuclar1 kalite, giivenilirlik, stireklilik
ve Uretim maliyeti gibi degisik kriterler agisindan test ve kontrol edilebilen bilgi tiirti

olarak ifade edilmektedir (Boiral 296).

Ortiilii bilginin tecriibeye dayali ustahiklari, know-how’lar1 igeren kismina
teknik, akilda gerceklesen islem semalarini ihtiva eden boliimiine bilissel ortiilii bilgi
denmektedir (Alavi and Leinder 113). Ortiilii bilgi ydneticilerin olaganiistii durum-
larda daha rasyonel karar almalarmi saglamaktadir. Ortiilii bilginin orgiit ici
dagitiminda bilgi teknolojilerinden faydalanabilinir. Soyle ki Bireylerle tek tek

iletisime gegilerek oOrtiilii bilginin organizasyon i¢inde yayilmasi saglanabilinir.
Ortiilii bilgi iki hususun varhigindan etkilenmektedir.

Birinci husus bireysel deneyim ve tecriibelerin kisiden kisiye farklilik arz
etmesidir. Burada bireyler yapmis olduklar1 islerinde kisisel deneyim ve bilgi biri-
kimlerini kullanmaktan kaginirlarsa ortiilii bilginin kalitesinde veya 0neminde artis

olmayacaktir.

Ikinci husus ise bireyin tecriibe ve bilgi birikimlerinin kalitesinin énemidir.
Birey elde etmis oldugu tecriibe veya bilgi birikimlerinin birey ile drtiismesi ile ilgi-
lidir. Yani birey yapmis oldugu iste sahip oldugu bilgi birikimini ve tecriibelerini

acik bir sekilde kullanmas1 gerekmektedir.

Acik bilginin aksine ortiilii bilgi ileri derecede kisiye bagli oldugundan, onu
bilen kisiden koparip kagida dokmek, iletisim aracglar1 yardimiyla transfer etmek ve
saklamak kolay olmamaktadir (Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Y®&netimi
81). Ornegin demonte olarak alman bir dolabin yapim sekline bakilarak yapilmasi
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acik bilgiye, bir marangoz ustasmin ise el becerisi ile kusursuzca yapmasi ortiilii bil-
giye Ornek teskil etmektedir. Ayni sekilde 6rnegimize devam etmek gerekirse, bir
ogretmenin, bir as¢inin, bir berberin vb. Meslek gruplarinda ki kisilerin yillar itibari
ile edinmis olduklar1 deneyim ve bu deneyimleri sonucunda O0grenme yoluyla
edinmis olduklar1 bilgi birikimleri ortiilii bilgiye somut bir 6rnek teskil etmektedir.
Ortiilii bilgi ve acik bilgi, arasinda 6zellik olarak farkiliklar bulunmaktadir. Bu
farkliliklar Tablo.5’te gosterilmektedir.

Tablo.5: Ozellikleri Bakimindan Ortiilii Bilgi ve A¢ik Bilgi Arasinda ki Farklar

[Ozellik Ortiik Bilgi Ak Bilgi

Dofas: Kisisel, ozel davramslarla anlam | Kodlanabilir ve agiklanabilir.
kazanmaktadir.

Bicimselletirme | Birlestirmek. kodlamak ¥e¥a | y oqjanabiir, sistematik bir bigime ve
d:? ¢ lormullize elmek Zor= 1 bicimsel bir dile gevrilebilir.

Gelisim sureci De Enformasyonun yorumlanmasinda ve

neme ve uygulamada hatalar. ¢ .

Ia kargslanulabilic. :rhsllnmmda kapahhifan agiklanma

Yer Insanin beyninde olugur ve Dokiimanlar, veri tabanlan, web
beyninde biter. sayfalan, e-mail, kitaplar vs.

Degigim siireci Disa vurma yoluyla agiga gikan. | Oziimseme ve anlama yoluyla drtili.
labilir. ye cevrilir,

Enformasyon Enformasyon teknolojisi destegi | Meveut enformasyon teknolojilen

teknolojisi destegi | veya paylasimla yonetilmesi tarafindan destcklenir.
zordur.

Ortalama ihtiya¢c | Zengin bir iletigime ihtiyag Geleneksel elektronik kanallarla
duymaktadir, aktanlabilir,

Kaynak: (Tiwana 39)

1.4.2.2 Ortiilii Bilginin Onemi

Orgiitler, “belirlenmis amagclara ulasmak igin bilingli sekilde olusturulmus
toplumsal birimler” olduklarina gore, orgiitler i¢in, orgiit catisi altinda toplanmis her
biri farkli amaclara sahip insanlarin davranislarini, amacglarin1 gergeklestirebilme
dogrultusunda ydnlendirebilmek gerekli ve onemli olmaktadir. Orgiitlerde
calisanlarin sahip olduklar1 yeteneklerin, tecriibelerin ve bilgi birikimlerinin ortaya
cikarilmas1 bilgi yonetimine katki saglayacaktir. Ayrica Orgiitlerde tretilen iiriin
veya hizmetlere iligkin sorunlarmn giderilmesinde bireylerin bilgi birikimlersi,

tecriibeleri ve yetenekleri biiyiik katki saglamaktadir. Caligsanlarin kararlara
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katiliminda ve inisiyatif almalarina olanak taniyan sirketlerde ortiilii bilginin aciga
cikarilmasi i¢in bireyler tesvik edilmektedir. Bu durumlarin var oldugu kurumlarda
birey kendisinde sakli olan ortiilii bilgiyi kullanmaktan kaginmayacaktir. Ciinki
birey basariya bilgisini kullanarak ulasacagmni bilmekte ve inanmaktadir. Ortiilii
bilgi kisilere, gruplara ve Orgiitlere rekabet avantaji saglayacak degerleri
kazandirmaktadir (Smedlund 63-77). Kurumlarda bireyleri isi ile ilgili yetkili
kilarak bilgilerinden maksimum oranda faydalanmay: bir sirket politikasi haline
getirmek bilgi yonetimi agisindan dnem arz etmektedir. Ortiilii bilgi bir araya gel-
mesi ve ifade edilmesi zor bir bilgi tiiriidiir. Bu sebeple bu bilgiyi aciga ¢ikirip
anlaml1 bir hale getirmek faydali olacaktir. Ornek olarak sirketlerin miisterilerinin
sergilemis olduklar1 tavirlar1 anlamamiz ve bunu yapma seklimizi ifade etmemiz

verilebilir.

Ortiilii bilgi bireyin davranislar1 ile anlasilabilir. Bir iiriin veya hizmet
hakkinda bilgi sahibi olan bireyin olumlu veya olumsuz diisiinceleri sergilemis
oldugu hareketlerle anlagilabilir. Ortiilii bilgiyi tip alaninda da gérmek miimkiin ola-
bilmektedir. Soyle ki doktorlar hastaliklarin teshis ve tedavisinde kullanmis olduklar1
yontemlerde yillar itibari ile edinmis olduklar1 deneyimlere bagvurmaktadir. Ortiilii
bilgi kisisel oldugu kadar orgiitselde olabilmektedir. Ekip tabanl ortiilii bilgi, grup
mensuplarinin ortak olarak sahip olduklar1 ve sadece grup mensuplar1 tarafindan ula-
silma imkani bulunan bilgidir (Tsai et al 60-78). Ayrica ortiilii bilginin taklit edilme-
si zor olan bir bilgi tiirii olmasi, ortiilii bilgiyi rakipler karsisinda orgiitii gliglendiren
bir rekabet unsuru olarak 6nemli bir kaynak haline getirmektedir (Nonaka 14-37).
Calismamiz kapsaminda konuyu daha 1yi anlamamiz i¢in agik bilginin ve ortiilii bil-
ginin edinilmesinde yararlanilan kaynaklar1 detayli bir sekilde irdelememiz gerek-
mektedir. Orgiitler yillar itibari ile edinmis olduklar1 bilgi birikimleri sonucunda agik
ve ortiilii bilgi olmak iizere iki tip bilgiyi i¢sel ve digsal olmak tizere iki kaynaktan

elde etmektedir.

1.5 Ortiilii ve Agik Bilginin Kaynaklari ve Kullamim Yerleri

Orgiit biinyesinde hem kisisel hemde orgiitsel faaliyetler sonucunda edinilen
deneyimler ve bilgi birikimlerinin sonucunda ulasilan agik bilginin veya sistematik
bir hale getirilirek acik bilgiye doniistiiriilmiis Ortiili bilginin edinilmesinde
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yararlanilan kaynaklara i¢sel kaynaklar denmektedir. Ornek olarak firma deneyimle-
r1, yazili veya yazili olmayan kurallar, hikayeler, veri, tabanlar1 vs. verilebilmektedir.
Orgiit biinyesi disinda hem kisisel hemde toplumsal faaliyetler sonucunda edinilen
deneyimler ve bilgi birikimlerinin sonucunda ulasilan agik bilginin veya sistematik
bir hale getirilerek ac¢ik bilgiye doniistiiriilmiis Ortiilii bilginin edinilmesinde
yararlanilan kaynaklara ise digsal kaynaklar denmektedir. Ornek olarak miisterilerin
tutumlari, ticari yaymlar, endiistri uzmanlar1 veya danigmanlar digsal veri tabanlari
vb. verilebilmektedir. Igsel ve digsal kaynaklar detayli bir sekilde tablo-6’da gdste-

rilmektedir.

Tablo.6: Acik ve Ortiilii Bilginin Kaynaklar1

Bilgi Tiiri icsel Kavnaklar Ihssal Kavnaklar
Firma deneyimler Endiistri urmanlan/danismanlar
Goriig ve sezgiler Uygulamada en ivi endistriler
Organizasyon igi iliskiler Organizasyon igi iligkiler
Yazih olmayan kurallar Miisteriler

Ortiilia Bilgi Hikiyeler Akademik arastirmalar
Uzmanlarfarastirmacilar Diger kuruluglann yapuf arastirmalar
Egilim altyapisi
Kiiltiirel gegcmis
Orgiil igi veri tabanlan Ticari yayinlar
Bilisim sistemleri Disgsal veri tabanlan
Dosya sistemleri Kiyaslama matrisleri
Standan ve islem ve prosediirler Diger firmalann patentleri

Acik Bilgi Raporlar Rakiplerin 4riin ve kataloglan
Planlar ve modeller Akademik arastirma ve makaleler
Uriin kataloglan Standartlar
Sahip olunan patentler Spefikasyonlar ve planlar

Kanun ve yvonetmenlikler

Kaynak: (Parikh 29)

Bir diger husus olan orgiitlerde iiretilen agik ve ortiilii bilginin kullanim yerle-
ri; is stireci, 6grenme, Ogretmek, diisiinme sekli, bilgi paylasimi, motivasyon, odiil
iligkiler ve teknoloji bakimindan 6rtiilii bilginin ve acik bilginin kullanim yerlerinde
farklilik gozlenmektedir. Bu farkliliklarin temelinde yatan neden ortiilii ve acik bilgi-
nin birbirlerinden farkli 6zellikler gostermesidir. Soyle ki acgik bilgi daha nesnel bir
kavrami ifade ederken ortiilii bilgi kiside gomiilii olmasindan dolay1 kisisel bir 6zel-
lik tasimaktadir. A¢ik bilginin aktarilmasi veya ifade edilmesi sistematik bir 6zellik
tasidigindan dolay1 daha kolay olurken ortiilii bilginin kisisel olmas1 yani aktarilmasi
ve ifade edilmesi agik bilgiye kiyasla daha zor olmasi nedeniyle kullanim yerlerinde
de farklilik meydana getirmektedir. Bu farkli kullanim yerleri tablo-7’de detayl ola-

rak gosterilmektedir.
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Tablo.7: Agik Bilgi ve Ortiilii Bilginin Kullanim Yerleri

Kullanim yeri

Ak Bilgi

Ortitk Bilgi

is siireci Organize edilmis gérevler, rutin islerde| Bireysel bilginin yaratilmasinda, birey-

kullamlir. sel uzmanhk kanallannda. tahmin edi-
lemeyen gevre ve defisime cevap ver-
mede kullambr.

OFrenme ise dayall. deneme-yanilma. en uzman | Tepe ydnetici veva takim liderinin
oldugu alanlarda kendi kendini von- bilgi paylasimunda ve is kararlannda
lendirme, organizasyon aracib@iyla is | gilveni artirmak igin saglanms olduklan
amag ve hedeflerinin karsilanmasi. kolayhklar ve aiiclendirmeler.

fflﬁ;retnmk Orgiit amag ve ihtiyaclanna dayali. Bire bir, vetenege davaly, kisa siireln

draiit arafindan secilen bigim ve pla-
min kullanim

dfrenme, ige ile iliskili &renme, belli
bir girakhk dineminden secerek rehber
ve damisman aracihfmyla GErenme.

Diisiinme sekli

hMantiksal, gerceklere dayali. gercek
metotlann kullamm ve aym didsiinme
velenagi.

Yaratict, esnek, Farkh diisiinmeye da-
wvali ve bakis agisim gelistirici bar tzel-
lige sahip digiinme.

Bilgi paylasimu| Miisteriler igin gerekli olan, tekrar Network, viiz yiize giriisme,
kullanilan. depo edilebilen, kodlanabi- | videokonferans, sohbet. hikaye ve
len, e-mail. elektronik tarisma ve bi- | bireysel bilgilendirme seklinde payla-
gimleri geklinde paylasihr. silir.

Motivasyon Spesifik amaclan karsilamak igin per- | Calbsanlara liderlik, vizyon ve sik sik
formans temeline davali motivasyona | temas kurmak yoluyla ilham kaynag
dnem vermek. olmak.

Ondiil is amaglanyla baglanul, calisma ona- | Yenilik ve yaratcilif gelistirmek.,
munda rekabeti tesvik eden, segici isler | dogrudan enformasyon paylagimum
igin rekabeti artines Gdiiller. igin ddiillendirme ile rekabete ve para-

sal unsurlara dayah bir ddillendirme
sistemi.

iliskiler Tepe yinetiminden orta kademe ve alt | Bilgl paylasimuna dayall agik. anlasilr,
kademeye dogm bir iligki. informal ve arkadagca bir iligki.

Teknoloji i5 ile iliskili. malivetleri en aza indiren | Kisiler arasinda iletisimi geligtiren,

wve meveut bilginin kullanimum yaygin-
lagtiran enformasyon teknolojisi yats-
rimlanm gelistirmek.

enformasyon akisina ve dniiilii bilginin
degisimine imkan tannyan bir enfor-
masyon teknolojisi vabmmim kurmak.

Kaynak: (Smith 314)

1.6 Ortiilii ve A¢ik Bilginin Depolanmasi

Orgiitlerde bilginin depolanmas: iki sekilde olmaktadir. Bunlar ortiilii ve

acik bilgi seklinde olmaktadir. Ac¢ik bilgi dosyalar, belgeler, orgiit veri tabani, vb.

Tasnif edilmis nesnel bilgileri ifade etmektedir. Ortiilii bilgi ise kisisel dzellik

tasimasidan otiirii aktarilmasi ve ifade edilmesi gii¢ bir bilgi tiiriinii ifade etmekte-

dir.

1.6.1 Ortiilii Bilginin Depolanmasi

“Bir organizasyonun bilgi stogunun onemli bir béliimiinii ¢alisanlarin zih-

ninde saklt bulunan ve onlara ait diistince, kavrayis, sezgi, birikim (know-how) ve

tecriibe gibi unsurlari ihtiva eden ortiilii bilgi olusturmaktadir” (Zaim H. Bilginin
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Artan Onemi ve Bilgi Yonetimi 218). Dolayisiyla depolanmasida agik bilgiye kiyasla
daha zor olmaktadir. Orgiitlerde bilgi birikimlerinin depolanmasi faaliyetleri yakin
tarthe kadar genellikle agik bilgi seklinde gercgeklestirilidigi sdylenebilir. Giderek
Oonemi artmaya baslayan ve lizerine ¢aligmalar yapilan ortiilii bilginin depolanmasi
hususunu ortaya c¢ikartmistir. Kisisel 6zellik tagiyan ortiilii bilginin nesnel bir 6zellik
kazandirilarak orgiitte ¢alisan herkesin rahatlikla ulasabilmesi i¢in Orgiitiin bilgi

stogunda depolanmasi gerekmektedir.

Bir diger husus ortiilii bilginin kiside gdmiilii olmasindan dolay: ¢alisan bi-
reylerin isten ayrilmasi ile bu bilgi bireylerle birlikte gittiginden Gtiirii 6rgiitlerin bilgi
birikimlerinde kayiplara yol agmaktadir. Bu kayiplart minimize etmek icin Ortiilii
bilginin depolanmas: gerekmektedir. Ortiili bilginin depolanmas1 iki sekilde
gerceklestirilmektedir. Bunlar; Ortiilii bilginin agik bilgi ve ortiilii bilginin ortiilii
bilgi olarak depolanmasi seklinde olmaktadir. Tablo-8’de detayl olarak gosterilmek-
tedir.

Tablo.8: Ortiilii Bilginin Depolanma Sekilleri

Ortiilii bilgiden acitk bilgive: Orili bilgininin aciklanmas:, ifade edilmesi ve
kavdedilmesi anlamma gelen bir modeldir. O giine kadar gézlem ve taklit volu ile
aktardan is denevimlerinin ifade edilerek kavitli bir metne déndstinilmesi &rtild
bilginin actk bilgi haline gelmesidir. Insaat teknisvenlerinin geleneksel vontemlerle
ustalarmdan &grendikleri bilgileri kavdederek wvazii bir metne dénistimmesi bu
modele dmek olarak gdsterilebilir.

Ortiilii bilgiden ortiilii bilgive: Bu, artiili bilginin bir baskasma ortiili bir bicimde
aktarimas: seklinde ifade edilmektedir. Tam olarak usta-grak iliskisi ile agiklanan bu
modelde, denevimler gézlem ve taklit volu ile kazandr. Omegin, asct bir ustanm
vanmda duran cwragm edindigi bilgileri valnizca gdzlem we taklit wvolu ile
kazanmasidr. Usta ve ¢rak arasmda tam anlamivla bir bilgi aligverisi bulunmaz, bilgi
aktarmmi gézlem voluvla saglanir.

Kaynak: (Odabas 177-188)

1.6.2 Acik Bilginin Depolanmasi

Acik bilgi ise ortiilii bilgiye kiyasla daha nesnel bir kavrami yani bilginin sis-
tematik (diizenli) tasnif edilmis seklini ifade etmektedir. Bu yoniiyle acik bilgi, ortiilii
bilginin aksine, bireye degil biiylik 6l¢iide kuruma ait bir nitelik tagimaktadir (Zaim
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H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Yonetimi 217). Dolayisiyla aktarilmasi veya

depolanmas1 s6z konusu bilgiye kiyasla daha kolay olmaktadir.

Ortiilii bilginin aksine nesnel bir dzellik tasimasi yani herkes tarafindan
ulagilabilir nitelikte olmast bakimindan ve kuruma mal olmus bir Ozellik
tagimasindan Otiirii bireylerin isten ayrilmalari ile kaybolmayan bir bilgi tiirlinii ifade
etmektedir. A¢ik bilginin kurum bilgi bankasina aktarilmadan 6nce diizenlenmesi,
tasnif edilmesi, ayiklanmasi (kurum i¢in faydali goriilen bilgilerin esas alinmasi),
gerekmektedir. Bu islemleri geregeklestirirken bilgi kullanicilarin en kolay ve en kisa
siirede erigebilecekleri bicimde bilgi bankasina aktarilmasmna dikkat edilmelidir
(Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Yonetimi 217). Orgiitlerde ki agik bilgi
kayiplarint minimize etmek i¢in acik bilginin depolanmasi gerekmektedir. A¢ik bil-
ginin depolanmasi iki sekilde gerceklestirilmektedir. Bunlar; Acik bilginin agik bilgi
ve agik bilginin Ortiilii bilgi olarak depolanmasi seklinde olmaktadir. Tablo-9’da

detayli olarak gosterilmektedir.

Tablo.9: A¢ik Bilginin Depolanma Sekilleri

Actk bilgiden acik bileive: Kavitli hethangi bir hbilginin bagka bir bicimde
kaydedilmesidir. Omegin, organizasvonlarda aymi konuda vapilan farkli calismalarm
bir arava getirilerek veniden vazimaside. Baska bir ifade ile bu model, bircok farkl
kavnaktan saglanan enformasvonun sentezini vapmaktar.

Acik hilgiden ortiilii bilgive: Actk bilgl firmanm bitind icinde pavlagidikca, diger
I5 gdrenler o bilgivi icsellestimmeve, vani kendi &rtild bilgilerini genisletmek, vavmak
ve veniden bicimlendirmek icin kullanmava baslar. Kavithh hilgilerden edinilen
denevimlerin bir sonraki nesile sistematize edilmeden, dagmik olarak aktarilmast veva
sdz konusu bilgilenn bir bagkasi tarafmdan gdzlem voluvla almmast bu modele dmek
olarak gésterilebilir.

Kaynak: (Odabas 177-188)

1.7 Diger Bilgi Tiirleri

Ortiilii ve acik bilgi farkli davranislar gosteren bilgi tiirleri niteliginde olup
genis anlamda bir ¢ok ifadeleri anlatmaktadir. Bu nedenle bu tiirii incelerken bilgi-

nin diger tiirlerine ve niteliklerine goz atilmalidir.
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Stratejik bilgi; Orgiitin uzun ddnemli ydnetim kararlarnin alinmast,

uygulanmasi ve kontrolii stireglerinde kullanilan bilgidir. Stratejik bilgi firmanim ¢e-
vresi ile bir biitlin olarak ele alinmaktadir. Bu bilgi tiirti firmanin i¢ ve dis ¢cevresinde
ki faktorlerden elde edilip isletmeye uygulanmaktadir. Firmanin dis ¢evresinde bulu-
nan rakiplerin Pazarlama stratejileri, miisteri tercihleri, pazarin yapisi ve teknolojide
yasanan degisimlerin igletmenin stratejik kararlarma uygulanma siirecidir. Stratejik
bilgiyi elde etmek icin kaynak ayrilmasi gerekmektedir. Isletmenin i¢ gevresi firma
tarafindan olusturulmus veri tabanlarindan olugsmaktadir. Bu giicii elinde bulunduran
isletme yonetimi i¢ ve dis ¢evresi ile daha uyumlu hale gelecektir. Degisen ¢evrede
orgiit; rakiplerine karsi rekabet edebilirliginin devamliligini stratejik bilgisi ile

saglamaktadir (Karakaya 307).

Yontemsel bilgi; Bireyin el becerileri, zihinsel yetenekleri ve motor yetenek-

lerinde goriilen bilgi tiirinii ifade etmektedir. Yontemsel bilgi bir isin nasil
yapilacagi hakkinda fikir vermektedir. Bu yonii ile bir isin yapilmasi ile ilgili klavuz
niteligi tagimaktadir. Yontemsel bilgi firmanin amaclarmin, ilkelerinin ve
misyonlarinin  personel tarafindan anlasilmasi ve paylasilmasina katkida

bulunmaktadir.

Orgiitsel bilgi; Bireylerin farkli yeteneklerini ve diisiincelerini agiga ¢ikartma,
bir araya getirme ve paylasilmasi ile meydana gelmektedir. Organizasyon diizeyinde
bilgi veya diger adiyla “Orgiitsel bilgi” kisaca bir 6rgiitiin sahip oldugu ve orgiite mal
olmus bilgi anlamma gelmektedir (Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Y®&netimi
83). Firmalarmn rekabet edebilmesinde biiyiikk dnem arz eder. Orgiitsel bilgi ile elde
edilen sonuglarin kurumun i¢ ve dis ¢evresi ile etkilesimlerini kurumun i¢ yapisi ile
uyumlu hale gelmesinde biiyiik 6nem arz eder. Bu bilginin elde edilemsinde agik ve
ortiilii bilgiden yararlamlir. Orgiitsel bilginin iki boyutu vardir. Birinci boyutunda

toplama islemi yapilir. Ikinci boyutunda ise biitiinlestirme islemi yapilir.

Oksiiz bilgi; Kurum iginde unutulmus, kullanilmayan, gérmezlikten gelinen
bilgi ama algilanmasi gerekli olan bir bilgi tiiriidiir. Oksiiz bilgi ydneticilere karar
alma siirecinde yardimci nitelik taswr. Bu ylizden yoOnetici oOksiiz bilgiye nasil
ulasacagin1 ve agiga cikaracagini iyi diisiinmesi gerekmektedir. Oksiiz bilgi kurum

icinde gomiiliidiir. Bu bilgi agik ve oOrtlii bilginin bilesenlerinden olusur. Firmalar
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dinamik bir yapida olduklarindan 6tiirii siirekli degisen kosullara uygun bireysel ve
orgiitsel yeni bilgilerin {iretilmesi icin c¢alisanlarini desteklemelidirler ve bunun
yaninda Kurum i¢inde ki bilgi kayiplari1 minimize etme yollarma gitmektedirler

(Caddy 236).

Bireysel bilgi ve Kolektif bilgi; Bireysel bilgi bir boliimde bireye 6zel olan
bilgidir. Bu bilgi tiirii bireyle 6zdeslesmis yetenekleri ve bilgi birikimlerini ifade et-
mektedir. Kolektif bilgi ise bir kisiye 6zel degil orgiit i¢inde bireylerce paylasilan ve
aktarilan bilgi tiiriidlir. Yani Orgiitiin tiimiiyle 6zdeslesmis bilgi tiirtidiir. Kolektif
bilgi orgiit icinde bireylerin bilgilerinin paylasilmas: ve aktarilmasinin yaninda

orgiitsel bilgiye doniistiiriilmesinde yararlanilan bilgi tiirtidiir.

1.8 Orgiitlerde Bilgi Yonetimi

Bilgi yonetimi ile orginazyon ig¢inde veya disinda elde edilen verilerin
saklanmasi, diizenlenmesi ve depolanmasi sonucunda yorumlanarak istenilen yere
aktarilabilmesini ve gilincellenmesini saglanmaktadir. Bilgi yonetimi, “orgiitsel bilgi-

nin yonetilmesi” seklinde ac¢iklanmaktadir. Buna gore bilgi yonetimi;

1.8.1 Bilgi Yonetiminin Tanim

Bilgi yonetimi; “organizasyondaki tiim bilgi tiirlerinin, deger tiretmeye ve re-
kabet avantaji saglamaya yonelik olarak, etkili bicimde kullaniimasi ve yonetilmesi
ile ilgili faaliyetlerin tamamidir ’( Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Y®onetimi
86). Bilgi yonetimi; bilgiyi elde etme, kaydetme ve aktarma olarak tanimlanmaktadir
(Clarke and Cooper 8). Barutcugil ise bilgi yonetimini bilgiyi yaratmak, elde tutmak,
paylasmak ve gelistirmek icin kullanilan radikal yollar olarak ifade etmektedir
(Barutgugil 49). Bir diger tanimda ise Bilgi yonetimi temel olarak Orgiit ortaminda
siirekli artan bilgi kapasitesini giincelleyen, olusan bilgileri ulasilabilir kilan, gerekli
bilgiye ulagsmak i¢in gerekli olan islemleri tanimlayan ve gerekli bilginin sirket
calisanlariyla paylagilmasini saglayan bir disiplin olarak tanimlanmaktadir (Giigli
355). Bilgi yonetimi iizerine yapilan diger tanimlar1 incelenmesinde fayda olacagi

kanaatindeyiz.
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Tablo.10: Bilgi Yonetimi ile flgili Diger Tanimlar

“Bir organizasyonun kolektif uzmanh@min toplanmasidir” seklinde ele ahnmakta ve dahaziyade
organizasyon icerisinde daginik halde bulunan verilerin toplanarak organize edilmesiniifade
etmektedir. Yonetim perspektifinden ele alindifinda bilgi ydnetimi, yonetim anlayisim kbkid bicimde
degistiren bir siireci ifade etmektedir

1 Aynica bilgi yonetimini bir organizasyondaentelektiel variiklann ydnetiimesiseklinde tanimlayanlar
dabulunmaktadir, 56z konusu yaklagima gore bilgi yonetimi “insan merkezlivarlklarin ydnetiimesi
icin gelistirilen stratejive politikalaria ilgili herthrld faaliyettir” seklinde tanimlanirken, buna benzer
digertanimlarda ise “entelektilel sermayeninydnetimesi “ veya “organizasyonun soyut {intangible)
variklanndan defer dretme sanatiolarak ifade ediimektedir.

Bilgi ydnetimiyle ilgili olarak “Toplam Bilgi Yénetimi” kavramindan da bahsediimesinde faydavardir.
Bilgi yonetiminde drtlill bilgi ile agk bilginin ydnetiimesinde farkh siireclere intiyac duyulduguna
vurguyapan yaklagima gore toplam bilgi ydnetimi “her iki tdr bilginin cevrimine girketteki bltln
bireylerin, takimlann ve bolimlerin katilirmi ve bu ydnde tegvik ediimeleridir,

L)

Kaynak: (Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Y&netimi 87)

1.8.2 Bilgi Yonetiminin Onemi ve Amaclar

Gelismislik diizeyi arttikga degisen diinyaya ayak uydurmak isteyen bireyler
ve orgiitler yeni bilgilere ve teknolojilere ihtiyag duymaktadir. Orgiitler bu gelisen
cevrede bilgiyi elinde bulundurduklar1 6l¢iide degisim ve gelisim i¢in cesaretlenecek-
lerdir. Gliniimiiz bilgi toplumlarinda bilgi hizli iiretilip hizli tilkenmekte bu siirece
ayak uydurmak isteyen orgiitler etkin bir bilgi yonetimine sahip olmalidirlar. Gelisen
veya degisen dilinya beraberinde yeni Uriinler veya hizmetlerin meydana gelmesinde
ve insanlarin ihtiyaclarinda degisimler olmasina neden olmaktadir. Bunu kargilamak
icin Orgiitler siirekli kendilerini yenilemek zorunda kalmaktadir. Kurum iginde siirek-
li akis i¢inde olan bilgilerin siniflanmasi, diizenlenmesi, iletilmesi, saklanmasi, vb.
Faaliyetlerin yapilabilmesi ancak saglikli bir bilgi yonetimi ile miimkiin olmaktadir.
Saglikl1 bir bilgi yonetimi faaliyetini elinde bulunduran orgiitler rakipleri karsisinda

rekabet Ustlinligl elde etmektedir.

Nonaka’ya gore “Kesin olan tek seyin belirsizlik oldugu bir ekonomide siirek-
li rekabet iistiinliigiiniin tek giivenilir kaynag bilgidir. Piyasalar degistiginde, tekno-
lojiler ¢ogaldiginda, rakipler fazlalastiginda ve iiriinler neredeyse bir gecede
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eskidiginde basarili firmalar, istikrarli bi¢cimde yeni bilgi iiretebilen, bu bilgiyi orga-
nizasyonun her yerine genis olgiide yayabilen ve yeni teknolojilerde ve iiriinlerde
hizla kullanabilen firmalar rekabet iistiinliigii elde edecektir” (Zaim H. Bilginin
Artan Onemi ve Bilgi Yonetimi 104). Orgiit i¢inde olusan bilgi birikimleri, tecriibe-
ler ve uygulamalar arasindan Orgiit icin faydali olanlarin siiziilme islemi etkili bir
bilgi yonetiminin varhigi ile saglanir. Orgiit i¢in faydali goriilen bilgilerin &rgiit
icinde uygulanmasi, gelistirilmesi ve paylasiminin saglanmasi 6rgiitiin performansini
olumlu yonde etkileyecektir. Bilgi yonetimi ile 6rgiit iginde calisan tiim bireylerin bu
siirece katilimi1 saglanmaktadir. “Bir organizasyonunun islevlerinin daha yeterli bir
sekilde gerceklesmesi igin her bicimdeki, hem i¢ hem de dis kaynaklardan elde edi-
len, bilginin etkili bir bi¢imde iiretimi, koordinasyonu, depolanmasi, erisilmesi ve

vaygimlasmasina katkida bulunan cesitli faaliyetlerdir” (Harrod’s 372)

Bu sayede bilgi kayiplari minimize edilmis olacaktir. Iyi planlanms bir bilgi
yonetimi sistemine sahip kurumlar, pazarlama stratejilerini, iirlin gelistirme stratejile-
rini, miisteri memnuniyet analizlerini, calisgan memnuniyeti analizlerini, vs. ¢ok daha
kolay yapabileceklerdir. Paylasim duygusu gelismis Orgiitlerde bilgi yonetimi daha
etkin olacaktir. Burada karsimiza bireylerde sakli olan ortiilii bilgi ve yontemsel bilgi
kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Bireyler sahip olduklar: bu bilgi birikimlerini ¢ekinme-
den aktarabildiklerinden dolay1 kurumda siirekli yeni bilgilerin iiretilmesinin yolu
acilmis olacaktir. Sonug olarak yeni bilgiler ve tasarimlar {iretilen orgiitler gelisen
cevreye ayak uyduran bir kurum haline doneceklerdir. “Bilgi yonetiminin en énemli
amaci, “organizasyonlarda var olan kayitl ya da potansiyel bilgi kaynaklarini or-
taya ¢itkarmak ve is siireclerine dahil etmektir. Bilgi yonetiminin diger bir amaci ise,
calisanlarin var olan enformasyona erisimini miimkiin kilarak enformasyon

kaynaklarindan yeni bilgilerin tiretilmesini saglamaktir” (Atilgan 6)
Orgiitlerde ki bilgi ydnetimin amaglar1 su sekilde siralanmaktadir;
» Yeni bilgilerin iiretilmesi
> Isletmenin dis cevresinde degerli gériinen bilgilerin isletme biinyesine katilmasi

» Kurumsal kararlarda herkesin rahatlikla ulasabilecegi bilginin kullaniminin saglan-

masi
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» Kurumlarca iiretilmis bilgilerin kurumlar arasinda transferinin yapilmasi

» Toplumsal kiiltiir ve 6zendiricileri ile bilginin biiylimesini kolaylastirmasi (daha

makro diizeyde),

» Hizh geri besleme ile iyilestirmelerinin yapilmasi

1.8.3 Bilgi Yonetiminin Siirecleri
Bilgi yonetim siireglerini su sekilde siralamak miimkiindiir;

Tablo.11: Bilgi Yonetiminin Stiregleri

Bilginin Elde Edilmesi Bilginin islenmesi Bilginin Kaydedilmesi

1-Bilginin Dus Kaynaktan | 1-Bilginin Yorumlanmasi 1-Bilginin
Elde Edilmesi Degerlendirilmesi

2-Bilginin ic Kaynaktan Z2-Bilginin Denenmesi
Elde 2-Orgitsel Bellek
Elde Edilmesi
3-Bilginin Dagrtirmu
3-Bilgi Sdrecinin
Degerlendirilmesi

Kaynak: (George 103)

Bilginin elde edilmesi: Orgiitler i¢in bilginin elde edilmesi hem yeni bilgi iiretilmesi

hemde sikayetler varsa bunlar1 ¢6zme yoluna gitmesi yoniinde 6nem arz etmektedir.
Firmalar elde etmis olduklar1 bu bilgileri hem giivenirlik hemde 6rgiit icin rekabet
avantaji saglamas1 yoniinden degerlendirmektedir (Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve
Bilgi Yoénetimi 183). Orgiitlerde bilginin elde edilmesi; Bilginin satin almmasi, taklit

edilmesi veya kiralanmas1 seklinde olmaktadir. Kisaca su sekilde agiklanmaktadir;

> Bilginin satin almmas; Orgiitlerin yeni bilgiyi elinde bulunduran sirketi veya
isgdreni satin almasi islemidir. Ornek olarak “3g veya akilli telefonlar” tekno-
lojisinde Oncii bir firmanm 3g veya akilli telefonlar” teknolojisini satin
almasidir.

» Bilginin taklit edilmesi; Bilgiyi elinde bulunduran 6rgiitiin veya iggorenlerin
taklit edilmesi yoluyla elde etme islemidir. Ornek olarak “3g veya akilli tele-
fonlar” teknolojisinde Oncii bir firmayi taklit etmesi ve ayrica Cinlilerin tak-

lit¢1 tiretim anlayis1 verilebilir.
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» Bilginin kiralanmasi; Bilgiyi elinde bulunduran sirket veya is goreni belli bir

siire kullanmak i¢in kiralamaktir.

Bilginin {iretimi: Bir konu hakkinda yeni fikirler, ¢oziimler veya yenilikler ortaya

koyma cabasidir. Bilgi liretimi kisisel olabalicegi gibi kurumsalda olabilmektedir.
Organizasyonlar ge¢misteki ve halihazirda ki kaynaklarindan elde ettikleri bilgileri
cesitli etkilesimler neticesinde yeniden yapilandirarak ve yeni terkiplere tabi tutarak
bilgi {iretmektedir (Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Yonetimi 181). Orgiitler
i¢ veya dis ¢evresinden edinmis olduklar1 enformasyonu bilgiye doiistiirerek faydali
bir hale getirmeye ¢alismaktadir. Orgiitler bu bilgi iiretimini sistemli bir sekilde
yapmaktadir. Ornek olarak Tiirkiye’nin kendi IHA ’sm1, Tank’n1, Helikopterini veya

Goktiirk 2 uydusunu, vb. yapmasi verilebilir.

gerekli alyap:
ganlannm
saglanmas

organiasyonel
hedeflers
vénlendinme

venilik
thtivagirun
higsedibmen ve
Larirrla v

YENILIK

Geri Basleme (feedback]

Sekil.4: Yeni Bilgi Uretilmesi Siiregleri
Kaynak: (Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Y®6netimi 192)

Bilginin gelistirilmesi: yeni fikirlerin veya buluslarin kesfedilmesi zahmetli ve zaman

alan bir siireci kapsamaktadir. Firmalar acgisindan ¢ogu zaman yeni fikirler tiretmek-
ten ziyade mevcut bilgiyi gelistirmek tercih edilmektedir. Firmalar mevcut bilgi ve
teknolojiyi gelistirmek i¢in ayr1 bir departman olarak AR-GE’yi kurmuslardir. Bilgi
kurum i¢inde her bolimde gelistirilmesi miimkiindiir ancak daha sistemli ve
stirekliligin saglanmasi i¢in bu AR-GE béliimiinde yapilmaktadir (Zaim H. Bilginin
Artan Onemi ve Bilgi Y6netimi 203). Bilginin gelistirilme siireci iiriin veya hizmet-

ler acisindan bes asamada ger¢eklesmektedir.
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Tablo.12: Bilginin Gelistirilme Siirecleri

[k asama: Yeni fikirlerin ve gértislerin ortava atdmastdir.

Tkinci asama: Bunlarm bir on degerlendimeve tabi tutulmast ve ise varavan fikirlenn

fimant ihtivac ve dncelik swasma gore aviklanmast gelmektedir

Uciincii asama: Soz konusu fikirlerm gelistinlerek tirtin ve hizmetlers uvarlanmasi

asamasidir,

Dérdiincii asama: Teknik ve pivasa taleplen acsmdan farkl Prototipler icin fizibilitenin

vapimasidr.

Besinci asama: Mevcut fikirlerden vola ctkarak dretilen tnin ve hizmetlerin miisterilenn

begenisine sunulmasdr.

Kaynak: (Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Y®6netimi 233)

Bilginin dagitimi: Kurumlarm biitiin boiimlerinde bilgi kullanilmadan 6nce kurumda
dagitilmalidir. Bilginin dagitimi zor bir stiregtir. Bilginin dagitim siirecinde iist yone-
tim dnemli bir yer tutmaktadir. Ust yonetim Ortiilii bilgiyi drgiitsel bilgiye ¢evirmede
bireyler arasinda ki iligkileri diizenleyip gelistirmelidir. Bilgi dagitiminin

yapilabilmesi i¢in geleneksel orgiit yapisindan esnek orgiit yapisina gecilmelidir.

Bilginin gdzden gecirilmesi: Orgiitlerde bilgi dagitim islevinin etkili olmasi igin bil-

gilerin diizenlenmis olmas1 gerekmektedir. “Bilginin hem bilgi yonetimi ¢alismalari,
hemde organizasyon ag¢isindan deger ifade edebilmesi ancak onun tasnif edilmesi
(smiflandirilmasi), belli bir sekle sokulmasi ve saklanmasi ile miimkiin olmaktadir”
(Zaim H. Bilginin Artan Onemi ve Bilgi Y6netimi 203). Bunu yapabilmek icin ise
ist yonetimin bilgileri devamli olarak gdzden geg¢irmesi gerekmektedir. Gozden
gecirme islemi degerlendirmeye tabi tutulmus bilgilerden 6rgiit icin faydali goriilen

kisimlar1 kaydedilip orgiitsel bellekte saklanmasinda faydali olmaktadir.
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IKINCI BOLUM

2. MOTiIVASYON Ve IS TATMINI

Motivasyon bireyi harekete geciren, gitmek istedigi yere gitmesini saglayan
motivlerdir (BSTS/Su Uriinleri Terimleri Sozliigii). Kokeni latincede (movere) ha-
rekete gecirme kelimesine dayanmaktadir. Is tatminine iliskin ilk sistematik bilgiler
1930’1lu yillara dayanmaktadir (Agho et al 1007- 1027). Teorik baglamda pekg¢ok
arastirma 1is tatminini agiklamada “Klasik ve Neo-Klasik Yaklasimlarda oldugu gibi
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimma ve Herzberg’in Cift Faktdr Teorisine
basvurmaktadir (Burnard et al 9-18). Bireyin motivasyonunu ve is tatminini dinamik
tutmak i¢in kurumlarin politikalarini insan yonlii yapmalar1 gerekmektedir. Soyle ki;
kurumlarin ellerinde bulundurduklar1 diger iiretim faktorleri arasinda iiretime arti
deger katacak kiymetli bir kaynak olmas1 agisindan kurumlarm bireylerin motiva-
syonu ve is tatminin saglanmasinda kullanilan araglarin, bireylerin motivasyonuna ve

13 tatminine etki eden faktorlerin ¢alismamiz kapsaminda incelenmesi gerekmektedir.

2.1 Motivasyonun Tanimi

Motivasyon bireyin diirtiilerini, motivlerini ve ihtiyaclarmi kapsar. Insanda
var olan fizyolojik, sosyolojik ve psikolojik ihtiyaclarin olusmasima diirtii ve bu
diirtiilerin giderilmesi igin harekete ge¢meyede motiv denmektedir. Insanlar siirekli
bir seyleri basarmak isterler buda basarma ihtiyacin1 ortaya c¢ikarmaktadir. Bu
ithtiyacin giderilmesi i¢in dogru yonde motive edilmesi gerekmektedir. Motivasyon
siirecinin temellerini kavraya bilmek i¢in diirtiiler, motivler ve ihtiyaglar arasinda ki
iligkiyi detayli incelemek gerekmektedir. Motivasyon kisiyi harekete gegiren ve
harekete gecirdikten sonra hareketini ve Oncelik sirasii belirleyen, hareketine yon
veren i¢ ve dis etkenler olarak tanimlanmaktadir (Inceoglu 38). Motivasyonu icsel
ve digsal motivasyon olarak ikiye ayirabiliriz.

27



MOTIVASYON

/\l

Icsel Motivasyon Dissal Mo tivaswyon
Odrenme sebebi, Odrenme sebebi
Kisinin lkendi ceradan kacmal,
Ihtivaclar v Sdd! almalk vada
zevilaerivle ilgilidir. baslkalarim mutlu

aetrmel icindir.

Sekil.5: i¢sel ve Digsal Motivasyon

Kaynak: (www.pozitifdegisim.com.tr)

Insan davranislarni anlamak ve etkileyebilmek icin ise insan ihtiyaglarini
bilmek gerekir. Ihtiyaclar, bireyin biyo-psiko-sosyal dengesinin bozulmasmdan
dogan eksiklikler olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon hem is gorenlerin hemde
yoneticilerin yeteneklerini gelistirmek lizere onlarm hem kisisel, toplumsal hemde
kiiltiirel ve ekonomik tercihlerinde doyum elde etmelerini saglamalidir (M.tlimer

2315).

2.2 ihtiyaclar

Insanlarm davranislarini anlayabilmek igin, onlar1 bu davranislara ydnelten
nedenleri, baska bir deyisle ihtiyaglarini bilerek hareket edecek bir isletme yonetimi
kuskusuz 6nemli bir avantaja sahip olacaktir. Konu ile ilgili ¢aligmalarda insan

ithtiyaglar1 ii¢ ana baglik altinda ele alinmaktadir.

2.2.1 Fizyolojik Thtiyaclar

Insanlarin yasamlarmi idame ettirebilmeleri i¢in gerekli olan beslenme,
barmma, 1sinma, uyku vb. ihtiyaglar1 Kapsar. Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teori-
sinde fizyolojik ihtiyag¢lar1 ilk basamakta incelemistir. Bu ihtiyaglar her insanlarda
farklh sekillerde vuku bulabilir bunun nedeni ise insanlarm farklh kisilik yapilarma
sahip olmalaridir. Fizyolojik ihtiyaclar giderilmesi zorunlu ve 6nem derecesi yliksek
olan ihtiyaclardir. Insanlar bu ihtiyaglarin1 tatmin etmeden diger ihtiyaclarmi

disiinmeyecek veya diislemeyecektir (Sabuncuoglu ve Tiiz. 139).

28



Ancak insanlar bu ihtiya¢larini tatmin ettikten sonra diger ihtiyaglarma ge-
reksinim duyacaktirlar (Cetinkanat 14). Fizyolojik ihtiyac¢larini tatmin eden bireyler
Maslow’un ihtiyaglar teorisinin {i¢iincii basamaginda yer alan sosyal igerikli ih-

tiyaclara gereksinim duymayaktadirlar.

2.2.2 Psikolojik ihtiyaclar

Psikolojik ihtiyaglar insanlarda dogustan var olan veya sonradan i¢sel veya
digsal etkilerle ortaya ¢ikan ihtiyaclardir. Konuyu daha detayli kavramak i¢in yapilan
arastirmalara deginmekte fayda olacagina inanmaktayiz. Soyleki; Murray (1938),
insanlarda dogustan var olan ihtiyaglari; basarma, bagimsizlik, yakinlk, ilgi gérme,
kendini suglama, vb. seklinde siralamistir (Calvin et al; Kesici 493-494). Bu ihtiyac-
lar bireyin kisilik yapis1 ve sosyal ¢evresiyle iliskilidir. Maslow (1954), bireylerin
psikolojik ihtiyaclarmi bes temel ihtiyaca (fizyolojik, giivenlik, sevme ve ait olma,
sayg1 ve kendi gergeklestirme) dayandirmaktadir (Litwack; Kesici 494). Bireyde var
olan bu ihtiyaglar egitim, yasam bi¢imi veya toplumsal degerlerle sekillenmektedir.
Bu motiv (giidii)’ler, insanlarin i¢ diinyasi ile ilgili oldugundan dolay1 ancak ortaya
ciktiginda anlasilabilmektedir. Yoneticilerin, calisanlarin psikolojik ihtiyaglarmin
analizini yapabilmeleri diger ihtiyag¢larmin analizini yapmaktan daha zor olmaktadir.
Bunun nedeni ¢alisanlarin bir olay1 algilamalarmin degiskenlik gostermesi ve her bir
bireyin bir olayr farkli farkli algilamalarindan ve fakli tepkiler vermelerinden

kaynaklanmaktadir.

Edwards(1959), bireylerin psikolojik ihtiyaclarinin analizini yapmak icin “ki-
sisel tercih envanteri” 6lgegini gelistirmistir. Bu dl¢ek ile Murray’n tanimlamais ol-
dugu bireylerin psikolojik ihtiyaglarin bazilarini analiz etmeye ¢alismaktadir (Kuz-
gun 3). Psikolojik gereksinimlerin temelinde yatan korku, ilgi, seving, giic,
saldirganlik, sikinti, kuruntu, diiskiinliik 6zgiirliik, yasama arzusu ve benzeri degerler
farkli bireylerde cok degisik tezahiirlerde goriinlime sebep olmaktadir. Glasser
(1998), yasama, ait olma, gii¢, 6zglrliikk ve eglence gibi bes temel ihtiyacin dogustan
var oldugunu ifade etmistir (Frey and Wilhite 156-160). Bireyler toplum igerisinde
yilikselmek ve basar1 kazanmak isterler ve bu amaclarma ulasincaya kadar ¢abalarmi

siirdiiriirler. Bu noktada McClelland’1n basar1 ihtiyaci teorisi devreye girmektedir.
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McClelland ‘in teorisine gore bireylerden bazilar1 sadece basari elde etmek
icin ¢alismaktadir. Basar1 i¢in ¢alisan bireyler basarmaktan keyif alacaklarindan do-
lay1 daha fazla basar1 i¢in motive olacaklar ve daha iyisini yapma cabas1 i¢inde ola-
caklardir. Bagarma ihtiyaci i¢inde olan bireylerin genel kisisel 6zellikleri ytiksek hirs,
yiiksek kisisel standartlar, bir 6nceki basariyr agsmaktan zevk almak ve yiiksek bir

basar1 diizeyine tekrar ulasmak olarak sayabilir (Zunker; Kesici 494).

Bu noktada g6z oniinde bulundurmamiz gereken husus, bireyin bir hareketi
ne tiir gereksiniminden dolayr sergilemis oldugunu kestirmenin giicliiliigiidiir. Yani
bireyin bir hareketi, bircok gereksinim tiiriine bagh olarak gergeklestirmesi
miimkiindiir. Bunun i¢in 1yi bir yOnetici insanlarin psikolojik yapisini ¢ok iyi

anlamali ve degerlendirmelidir.

2.2.3 Sosyal i¢erikli Ihtiyaclar

Bu tir ihtiyaglar toplumsal yasanti ile birlikte egitim, Ogretim ve
aliskanliklarla meydana gelen sosyal igerikli ihtiyaglardir. Toplumun bireylerin
uygulamasim degerli gordiigii, bireylerinde bu yilizden bunlara ulagmak i¢in ¢aba
harcadig1 olgulardir. Toplum diizenini korumak ve siirdiirmek amaciyla yine toplum
tarafindan olusturulmus bu kurallar, fizyolojik 6zellikteki gereksinimlerin dahi
olusumlarm1 etkileyerek onlarin degisik sekilde goriinmelerini saglamaktadir.
“Maslow” ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminda bireyin sosyal igerikli ihtiyag¢larini
ticlincli basamakta bulunan iligki kurma ihtiyaci béliimiinde devami niteliginde olan
hijyen fakotiirii kuraminda ise “Herzberg” bireylerin sosyal ihtiyaclarini iliski

ihtiyact ve gelisme ihtiyaci boliimlerinde incelemistir.

Kimi zamanda birey lizerinde sosyal gereksinimlerin etkileri fizyolojik ge-
reksinimlerin etkilerinden daha gii¢lii olabilir. Ornegin, savas esnasinda dinsel
inanglarin etkisiyle askerlerin “Oliirsem sehit, kalirsam gazi olurum” seklindeki so-
syal bir gereksinimin etkisiyle motive olmalar1 fizyolojik gereksinimlerinden daha
etkili olabilir. Bu tiir diigiinceler sosyal gereksinimlerin eseridir. Sosyal igerikli ih-
tiyaglar fizyolojik ihtiyaglarda oldugu gibi insanlarin kisilik yapilarinda ki
farkliliktan dolay1 degisik zamanlarda degisik sekillerde vuku bulabilmektedir. Top-

lumun bireylere sundugu kosullarda farkliliklar olabileceginin kanaatindeyiz.
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2.3 Motivasyonun Onemi

Insanlar bireysel olarak, fizyolojik varligmnin siirdiirebilmek ya da toplum ige-
risinde var olan yerini alabilmek i¢in, bir takim ihtiyac¢larini temin etmek zorundadir.
Psiko-sosyal veya fizyolojik tarzda ki bu ihtiyaglar bireyin toplumda ki davranis tarz-
larin1 ortaya ¢ikartir. Giderek artan motivasyon ihtiyaci, teknolojik ve sosyal gelis-
melere paralel olarak orgiitlerin vazgegilemez bir olgusu haline gelmistir. Bu nedenle
motivasyon ve tekniklerinin ortaya ¢ikartilmasi caligma hayatina ve sosyal yasam

bicimine yeni bir tarz getirecektir. Bu durumda da rekabet ortamlar1 olusacaktir.

Gliniimiiz rekabet ortaminda miisteri memnuniyetini, insan odakli yonetim
anlayigini, katilimci bir yonetim ve isbirligi i¢inde en verimli ve en uygun olan
calisma kosullarmi yaratmak, personelin vizyonu, misyonu ve temel degerlerine gore
hedeflere ulagma yoniinde ki gayretler i¢in ¢alisanlarin moral ve motivasyon seviye-
sini yiiksek tutmak iyi bir isletmenin en biiyiikk amacidir. Is diinyasinda motivasyon
orgiitiin basarsis1 ve calisanlarin yiiksek performans gostermeleri icin 6nemli bir
kavramdir (Kogel 2001). Soyle ki motivasyon calisan bireyin performansini
etkiledigi 6l¢iide kurumun perfomansinida ayni oranda etkilemektedir. Calisanlarin
performansim1  dolayisiyla oOrgiitiin  performanisim1  artirmak  isteyen yOnetici
calisanlarin fikirlerine, duygularina, tutumlarma, arzularina ve davranislarina etki

eden icsel ve digsal faktorleri dikkate alamalidir.

2.4 Motivasyon Siiregleri

Motivasyon, i¢erisinde gereksinimlerin, gilidiilerin, degerlerin, gerilimlerin ve
beklentilerin yer aldig siirekliligi olan, dinamik bir olgudur. Bu siire¢cde is gérenlerin
davraniglarmi etkiledigi, belirledigi yada stirekliligini sagladigi karmasik bir

yapidadir.
Bu karmasik siiregleri su sekilde siralanmaktadir;

» Bireyi belli bir hedefe dogru yonelten itici giiciin ortaya ¢ikmasi
» Bireyin hedefe ulagsmak i¢in harekete gegmesi

» Bireyin hedefe ulasarak arzu ettigi tatmini saglamasi
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Motivasyon stirecleri igerisinde ihtiyaglar davraniglar1 etkileyecegi iginde
ayrica davranig bi¢cimi s6z konusu olacaktir. Dolayisiyla ihtiyaclar davranisa yonlen-
direcektir. Davranis ise amaca yonelik olup; amacin gergeklestirilmesi i¢inse gerek-
sinimin karsilanmasi gerekmektedir. Bu dongili sonucunda motivasyonda saglanmis
olacaktir. Bu dongii giidiilemenin anlik bir durum olmadigini gdsterecektir. Burada
amaca yonelik davraniy dongiiniin en dinamik asamasi olusturmaktadir.
Ihtiyaglarin karsilanma imkani arttig1 dlgiide, gizli motivasyonel birikim kendini
aciga ¢ikaracaktir. Ciinkii bu birikim, ayn1 zamanda, yeni motiv (giidii) veya ddiilleri
karsilayabilme kapasitesidir.Genelde bireyin davraniglarinin amag¢ ve motivasyonel
yaklagimlara yonelik olmasi, kuskusuz, amaglarin davraniglar1 tam olarak denetim

altinda bulundurduklar1 anlamimada gelmektedir.

icsel dengesizlik Davranis veya Guodo veya
durumu: lhtiyac, istek - hareket - amacg
veya beklentiler ve
bunlara iliskin tahminler
[
icsel
durumdaki .
degisiklik -

Sekil.6: Motivasyon Siirecinin Genel Bir Modeli
Kaynak: (Saal and Knight 257)

Sekil.7: Motivasyon Siireci ve Motivasyonun Temel Bilesenleri

Kaynak: (De Cenzo 305)
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2.5 Motivasyon Teorileri

Motivasyon iizerine bir¢ok teori ve modeller gelistirilmistir. Gelistirilmis
bu kuramlarin ortak amaci is gorenlerin motivasyonlarinin saglanmasinda
kullanilmas1 gereken motive edici faktorlerin ve bu motivasyonun devamliligmi
saglamaya yonelik olmasidir. Bu kapsamda gelistirilen baglica motivasyon teorile-
ri i¢ kaynaklardan elde edilen motive edici faktorler ve dis kaynaklardan elde edi-
len motive edici faktorlerin incelendigi iki kuramin varligindan s6z edilmektedir.
Is gorenin i¢ diinyasiyla ilgili olan igsel motivasyon faktdrlerinin incelendigi
baslica kuramlar kapsam teorileri i¢inde incelenmektedir. Is gorenlerin dis
diinyastyla 1ilgili olan digsal motivasyon faktorlerinin incelendigi motivasyon

kuramlarida siire¢ teorileri kapsaminda incelenmistir.

» Kapsam teorileri sirasiyla; Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi, Herzberg’in
¢ift etmen teorisi, Mcclelland’in basarma teorisi, ve son olarak Alderferin

E.R.G kuramlarindan olusmaktadir.

» Siireg teorileri sirasiyla; Victor H. Vroom' un beklenti teorisi, Lawler ve
Porter'm gelistirilmis timit teorisi, Locke'nin bireysel ama¢ ve is basarisi teo-

rilerinden olusmaktadir.

2.5.1 Kapsam Teorileri

Bireye 6zgii olan ve bireyi belirlenen yonde davranisa yonlendiren faktorleri
kavramaya calisan kuramdir. Yonetici bireye 6zgii olan davranislar 1yi analiz edip
kavrarsa i goreni 6rgiit amaclarina uygun davranmasi yoniinde yonlendirebilecektir.
Kapsam torileri lizerine bir ¢ok teori gelistirilmistir. Calisma kapsaminda sirasiyla;
maslow ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, Alderfer’in ERG Teorisi, Herzberg’in Cift

Faktor teorisi, Mc Clelland’in Basari Ihtiyaci Teorisi incelenmektedir.

Maslow tarafindan 1943 yilinda ortaya atilmis ve daha sonralarinda ise
gelistirilmis ihtiyaglar teorisinde 1iki temel varsayimdan bahsedilmistir. Bu
varsayimlardan ilki, bireyler eksikligini hissettigi ihtiya¢larini gidermek i¢in belirli
davranislarda bulunurlar. Ikinci varsayima gore ise ihtiyaglarm bir siralamasi vardir.

Bu varsayima gore bireyin ihtiyaclar1 belirli siralama gosterir. Siralama alt basamak-
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ta ki ve iist basamakta ki olarak yapilmistir. Bu yapilan siralamada birey alt basa-
makta ki ihtiyacin1 gidermeden {ist basamakta ki ihtiyaclarmi giderme yoniinde
davranista bulunmaz. Maslow bu ihtiyaglar1 diisiik seviyede ki ihtiyaglar ve yiiksek
seviyedeki ihtiyaglar olmak iizere bes basamak seklinde siralamistir. Bunlar

sekil.8’de detayl bir sekilde gosterilmistir.

FLEgised Emtrnin,
Kigisal bagan
Kisinin potansiyealin
ofaya gikanmas),

Handini gorgekio stirme (v yacian

Deger ihliyaclars

Ajt olma v sowgl ihtlyeglamn

Giiwnnlilk ihEHyaclan

Firyolojik ihtiysgiar

Sekil.8: Maslow ihtiyaclar hiyerarsisi

Kaynak: (http://indnihan.blogspot.com/2011/09/ihtiyaclar-hiyerarsisi-abraham-maslow.html )

Maslow’un ihtiyaglar1 hiyerarsisi teorisinde birinci basamaktan yukar1 dogru
cikildik¢a ihtiyaglarin seviyesi yiikselmekte, onem dereceleri ise yukar1 dogru
cikildikca azalmaktadir. Bundan dolay1 birey en alt basamakta yer alan ihtiyacini

karsilamadan bir tistteki ihtiyacini karsilama yoluna gitmeyecektir.

Alderfer, Maslow’un teorisini degistirerek yeni bir teori ortaya koymustur.
Literatiirde ‘ERG’ Teorisi olarak anilan bu teoriye goOre insanlarin ii¢ temel
ithtiyaglar1 vardir: “Varolus”, “iligki” ve “gelisme” ihtiyaglari. Maslow’un bes
thtiyac1 Alderfer’in teorisinde iice diigmiistiir. Bu teori ihtiyaclar arasinda ki
hiyerarsik siraya daha az vurgu yapar. Birden fazla ihtiya¢ ayn1 anda karsilanmak
istenebilir. Ayrica, bir ihtiyacin karsilanmasi durumunda, bireyin bir sonra ki ihtiyact
karsilamak i¢in motive olmasi konusunda da bir kural yoktur. Bu teoriye gore, bir
ihtiyacin karsilanmamasi geriye doniislere yol acabilir. Ornegin; sosyal iliski kurma
ihtiyact karsilanmamis biri ilgisini bir onceki seviyede ki var olma ihtiyaglarma
kaydirilabilir. Alderfer’in modelini test etmeye yonelik birka¢ calisma yapilmistir.
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Yapilan bu ¢alismalarda deneysel dogrulamalar yapilamamistir. E.R.G modeli birey-
lerin davranislari tanimlamada daha esnek diislince yapisina izin veren bir model
olmasindan dolay1 ihtiyaglar modeline gore daha az kati bir model oldugu soyleye-
nebilir. E.R.G modeli ihtiyaglar kurami ile kiyaslandiginda bireyler hakkinda daha

gecerli bir diistinme sekli sundugu gézlemlenmektedir.

1950’11 yillarin sonu ve 1960’11 yillarin basinda Fredick Herzberg tarafindan
gelistirilen ¢ift etmen kurami Herzberg ve arkadaslari tarafindan pittsburgh’da
calisan 200 miihendis ve muhasebe ¢alisanlarindan olusan gruba uygulanmistir. Bu
grupta ki bireylere calistiklart donemlerde motivasyon ve tatmin duyduklari
durumlar1 ve bunun aksi durumlarda neler hissettiklerini hatirlamalar1 istenmistir.
Bunun akabinde de hissetmis olduklari olumlu ve olumsuz duygular1 anlatmalar1
istenmis. Verilen cevaplar kayda gecirilmis ve igerik analizine tabi tutulmustur. is
tatmini ve tatminsizligiyle ilgili verilmis cevaplarla elde edilen sonuglara gore iki
grubun varlig1 ortaya konulmustur. Herzberg gelistirmis oldugu bu modelle ilgili

kavramlar1 iki gruba aymrmustir.

Birinci grup (“motive edici faktorler”); is ile ilgili sorumluluklari, ylikselme
ve terfi olanaklari, basarma ve takdir edilme, pozisyon gibi faktorleri icermektedir.
Bu faktorler bireyleri basariya ulasma hissi verecegi igin gilidiileyecektir. Tam tersi

faktorlerin olmasi durumda ise bireyin motivasyonunu olumsuz etkileyecektir.

Ikinci grup (“hijyen faktorleri”); Ucret, yan 6demeler, calisma sartlari, is
gilivencesi, sosyal imkanlar, egitim gibi faktorleri igermektedir. Bu faktorlerin birey-
leri giidiileyici 6zelligi yoktur. Fakat bu faktorlerin olmamasi durumunda bireylerin
motivasyonlar1 saglanmayacaktir. Bu faktorler bireylerin motive olacagi minimum
kosullar1 saglamaktadir. Motivasyon birinci grupta {lizerinde durulan “motive edici”

faktorler ile mimkun olacaktir.

Henry A. Murray tarafindan 1938 yilinda insan darvanislar1 iizerine yapilmis
calismalar1 kapsayan David C. McClelland’in Basarma Ihtiyac1 teorisi’nde insan
davraniglar1 iizerine bir ihtiyaglar zinciri olusturmustur. David C. Mcclelland teori-
sinde Henry A. Muray’m ihtiyaglar zincirinin basarma, gilic elde etme ve yakin
iliskilerde bulunma halkalarini incelemistir. Insanlarin belli basli amaclarmdan ve

ihtiyaclarindan biri basar1 elde etmektir. Ancak bu, basar1 kazanmak yolu ile
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mutlulugu elde edip, mutsuzluktan ka¢inma ihtiyacidir. Basari, mutluluk i¢in elde
edilmesi gereken seydir. Genel olarak basar1 giidiisiiniin egemen oldugu iilkeler, en

biiyiik sosyo-ekonomik ilerlemeyi kaydetmis iilkelerdir.

Basar1 giidiisii yliksek amag diizeylerine yol agmis boylece insanlar daha ¢cok
calismis ve daha ¢ok ilerlemislerdir. Ayrica basar1 giidiisii yiiksek olan kisiler, bir
iilkenin Orgiitlerinde basarili liderligin en iyi kaynagini olusturmuslardir. Daha ¢ok
basar1 giidiisii kisilerin islerinde daha cok yiikselmelerine neden olmaktadir. Bu
kisiler bagariy1 salt basar1 oldugu i¢in arzu etmektedirler, basarilar1 sayesinde zengin
olsalarda para diiskiinii degillerdir.Mcclelland Basarma Ihtiyac1 Teorisi’nde bireyle-
rin ihtiyag duydugu giidiileri su sekilde ifade etmistir; (baglanma giidiisii, gii¢

giidiisii, uzmanlhk giidiisii ve 6rgiitsel biitiinlesmeyi saglama giidiisii)

2.5.2 Siire¢ Teorileri

Is gorenlerin dis diinyasiyla ilgili olan digsal motivasyon faktdrlerinin
incelendigi motivasyon kuramlarida siire¢ teorileri kapsaminda incelenmistir. Siireg
teorileri kapsaminda sirasiyla; Victor H.Vroom'un beklenti teorisi, Lawler ve
Porter'm gelistirilmis imit teorisi, Locke un bireysel amag ve is basarisi teorisi say-

mak mumkindir.

Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisi, kisinin c¢abasi, kisinin
performansi ve yiiksek performansla iligkili olarak ortaya ¢ikacak getirilerin ne kadar
istendigi ile ilgili olan iliski temeline oturmaktadir. Vroom’un modeline gére motiva-
syon sonucu sarf edilen efor is¢inin yetenegi ve cevresel faktorlerle birleserek
performanst olusturmakta ve bu performans sonucunda her birinin kendine 6zgii
degeri olan getiriler ortaya ¢ikmaktadir. Bu siire¢ icerisinde ki anahtar ise bireylerin
motivasyon kaynakli davraniglar sergilemeden oOnce olusturduklar1 beklenti

duygularidir.

Vroom’un teorisine destek Lawler ve Porter’den gelmis ve Vroom’un mod-
elini daha da gelistirerek performans ile is tatmini arasinda ki iliskiyi analiz etmek
iizere gelistirilmis limit teorisini ortaya atmislardir. Bu modele gore birey harcadigi
eforun performansini yiikseltecegini ve bir sonuca varacagim diisiindiigiinde efor
harcamak i¢in giidiilenecektir. Harcanan bu efor performans i¢in tek basina yeterli
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olmaz bununla beraber birey bilgi ve yetenegede sahip olmalidir. Bu modelde de ilk
boliimde, kisinin motive olma derecesinin valens ve bekleyis tarafindan etkilendigi
kabul edilmektedir. Fakat “Lawler ve Porter’e” gore kisinin yiiksek bir gayret
gostermesi otomatik olarak yiiksek performans ile sonu¢lanmaz. Araya iki degisken

girmektedir. Bunlardan birincisi, kiginin gerekli bilgi ve yetenege sahip olmasidir.

Ikincisi ise, kisinin kendisi i¢in algiladigi rol ile ilgilidir. Rol, bireyin yapmas1
istenen davranigtir. Bir organizasyon her tiyesinden belirli rolleri oynamasini bekle-
mektedir. Ayrica her liyenin oynayacagi rol konusunda bir inanci vardir. Fakat bu
motivasyon modelinde algilanan rol farklidir. Orgiitlerde bireylerin performanslarina
uygun roller verilmesi rol ¢atigmasii azaltici etki gostereceginden dolay: bireylerin

basarilarina katki saglayacaktir.

“Edwin A. Locke” tarafindan gelistirilmis olan bireysel amag¢ ve is basarisi
teorisi’nde bireylerin belirlemis olduklar1 hedeflerin onlarmm motivason derecelerini
belirlemede biiyiik 6nem arz etmektedir. Hedeflerin zorluk derecesi arttikca sart edi-
lecek ¢abaninda seviyesi artmakta ve bunun sonucunda duyulan haz daha biiyiik
olmaktadir. Modele gore, bir amag, bir eylemin nesnesidir. Ornegin belli miktarda
mal dretmek, belli bir zamanda belli bir miktar karayolunu asfaltlama,

devamsizliklar1 azaltmak ya da masraflar1 kismak birer amagtir.

Taylor’dan biiyiik dl¢lide etkilenen Locke, amag belirlemenin 6zellikleri tize-
rinde de durur. Ona gore bu Ozellikler; amag belirginligi, amag¢ giicliigli ve amag
yogunlugudur. Belirginlik, amacin sayisal dl¢iilebilirlik derecesidir. Giicliik, amaci
elde edebilmede yeterlik derecesi ya da ne diizeyde is basariminda bulunulacagidir.
Yogunluk ise, amac1 koyma ve ona nasil ulasilacagmi belirlemedir. Onceleri yogun-
luk olarak belirtilen bu 6zellik daha sonralar1 amaci elde etmek i¢in harcanan ¢aba

miktari belirten baglanma s6zciigiiyle degistirilmistir.

Insan oglunun birbirinden farkli yapida olmasi, onu motive edecek
unsurlarinda farkli olmasini zorunlu kilmaktadir. Ornegin; baz1 bireylerin daha fazla
mali olanak elde etmek i¢in daha ¢ok calismalarinin nedeni daha 1yi ve daha yeterli
diizeyde beslenmek ve saygi gérmek ihtiyaci olabilirken, bazi bireyler i¢in ise so-
syal statii ve saygi gormek ihtiyaci olabilmektedir. Burada devreye bireyleri motive
edecek motivasyon araclar1 girmektedir. ilerleyen bdliimlerde incelenmektedir.
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2.6 Motivasyon Aracglan

Insan ihtiyaglarinin farkli ve kademeli olmasindan dolays, bir ihtiyacin tat-
min edildigi yerde bir baska ihtiyag, glidiileyici unsur olarak ortaya ¢ikabilmektedir.
Bu durum, is gorenlerin motive edilmesinde siirekliligi ve c¢esitliligi beraberinde
getirmektedir. Bu yiizden bireye sunulan motive edici bir arag belli bir silire sonra
onun artan ihtiyaglarini tatmin edemez hale geldiginde, bu durum bireyi rahatsizda
edebilmektedir. Bireylerin motive edilmesi statik degil dinamik bir siire¢ oldugun-

dan gii¢ ve karmasiktir.

Baslica motivasyon araglar1 su sekilde siralanmaktadir; “Calisilan fiziksel
cevre ile ilgili motivasyon araglari, psiko-sosyal motivasyon araclari, yetki ve
sorumluluk dengesi, danismanlik hizmeti, psikolojik giivence, gurur, sosyal
katilim, sosyal ugraslar, amag birligi, egitim ve ylikselme imkanlar1 saglamak yo-
luyla basariya yoneltme, iletisim, yonetime ve kararlara katilma, inisiyatif ve
calismada bagimsizlik, isi cekici kilma, takdir edilme, is genisletme veya is

zenginlestirme”.

Birey i¢in motivasyon kavrami tek basina yeterli olmamaktadir. Is gorenle-
rin motivasyonu kadar dnemli olan bir diger konu ise is gérenlerin yapmis oldugu
isten duydugu tatmin diizeyidir. Burada karsimiza is tatmini kavrami ¢ikmaktadir.

Is tatmini kavrami ilerleyen bdliimlerde incelenecektir.

2.7 Is Tatmininin Tanim

Is tatminini test etmek amacli 1920 yilinda Amerika’da Elton Mayo ve
arkaslar1 tarafindan Chicago Western Elektrik sirketi ¢alisanlarinin iizerine uygula-
nan ve sonuclarmin ise 1930 yilinda alinabildigi “Hawthorne” ¢aligmalari
olusturmaktadir. Bu ¢aligmalar sonucunda “Mayo” duygusal faktorlerin verimliligin

belirlenmesinde fiziksel faktorlerden daha ¢cok 6nem arz ettigini belirtmistir.

Dolayisiyla “Hawthorne” ¢alismalarinin sonuglariyla arastirmacilar dikkatle-
rini fiziksel faktorlerden ¢ekerek sosyal faktorlere yogunlagmislardir. Soyle ki Elton
Mayo orgiitlerde yapilan ¢aligmalar1 grup faaliyetleri olarak nitelendirmektedir. Fa-

kat teknolojide ki ilerlemeler sonucu orgiitlerde is boliimiine gidilmesi sonucu is
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gruplart boliinmiis ve bunun sonucunda grupta ki insanlar arasinda ki baglar1
zayiflatmis oldugu diistiniilmektedir. Bireyler yasamlarmin tigde birlik kismindan 6z
veride bulunup is yerlerinde calisarak gecirirler (Ozgen v.d. 327). Elbette ki bunu
ekonomik ve sosyal ihtiyaglarmi karsilamak icin yapmaktadirlar. Beklentilerini
karsilayan bireyler islerinden zevk almaya tam tersi durumun s6z konusu oldugu du-
rumlarda ise isinden zevk alamayan mutsuz bireyler halini almaktadirlar. Tamda bu
noktada is tatmini kavramm devreye girmektedir. “Is tatmini is gorenlerin islerinden
duymus olduklar1 mutluluk seviyesi” olarak tanimlanmistir (Hackman and Oldhman
159-170). Adams is tatminini is gorenlerin algilamis olduklar1 girdi- ¢ikt1 dengesi
olarak ifade etmistir (Adams 424). Locke ise is tatmini yapilmakta olan is ve tecriibe
yillar1 sonucunda beslenen olumlu his ve memnuniyet olarak tanimlamistir (Locke
389). Is tatmini bireyin isteklerinin isin 6zellikleriyle (i gerekleri, is tanmimlari,
arkadaslik 1iliskileri, geribesleme, v.b.) uyustugu noktada gergeklesen ve bireyin
duydugu hosnutlugun 6lciisiinii ifade eden olgudur (Ghiselli et al 29).

Is tatminini saglamak isteyen firmalarin su faktdlere (adil {icret politikasi, ter-
filer, 13 giivencesi, esitlikci ve bireyleri orgiitiin bir parcasi olarak goren Orgiit
politikalari, 6diillendirmeler, vb.) 6nem vermeleri gerekmektedir. Bireyin isinden tat-
min duymasi 6rgiitiin hizmet ve iiretim kalitesi i¢in olmazsa olmazi durumundadar. s
tatminine ulagmis i gorenin bunu is hayatina yansitacagi ve isine karsi olumlu tutum
sergileyecegi kanaatindeyiz. Is tatmini kisaca bireyin bugiinkii ve gelecekteki ihtiyag-
larim1 karsilamaya yonelik taahiit eden ise karsi gelistirmis oldugu tutumunun bir
sonucudur (Dhanasarnsilp et al 161-162). Bu tanimlardan hareketle is tatmini bireyin
i¢ diinyas1 ile ilgili bir durumu ifade etmektedir diyebiliriz. S6yle ki bireyler i¢lerin-
den gelen istek ve arzularini elde etmek i¢in bir iste ¢aligmalar1 ve bunun sonucunda
i¢gsel bir tatmin elde etmeleri ancak hem igsel hemde dissal faktorlerin etkisi ile

olmaktadir.

Soyle ki insanlar basarmayr ve bu basari sonucunda takdir edilmek ve
odiillendirilmek isterler. Kimileri i¢in takdir edilmek tatmin i¢in yeterli olabilirken
Kimileri i¢in ise takdir edilmek tek basina yeterli olmayabilmektedir. Soyle ki is tat-
mini kisisel oldugundan dolay1 ancak bireyin sergilemis oldugu hareket ve tutumlara

bakarak anlasilacagi kanaatindeyiz.
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2.8 Is Tatmininin Onemi

Insan faktoriiniin 6nemi I.Diinya savasindan sonra ilk olarak Amerikal psiko-
loglar tarafindan anlasilmistir. Ancak 1930 yilina kadar gereken Onem firmalar
tarafindan verilmemistir. 1930 yilinda ABD’de yasanan ve etkisini tiim diinyada his-
settiren bliylik buhran olarak adlandirilan ekonomik krizinden sonra is gorenlerin
firma i¢indeki 6nemi ve mutlu edilmesi gereken bir faktor olduklar1 daha iyi
anlasilmaya baslanmistir. is gdrenlerin tatmin edilmesi firmalar i¢in dnemli bir olgu-
dur. Is tatmini saglanmis birey bu tatmininin olumlu sonuglarmni is hayatmna
yansitacaktir. Dolayisiyla firmalarm tiretim ve hizmet faaliyetinde ki verimine olum-
lu yonde etki yapacaktir. Ancak bireylerin is tatminsizligi firmalarin iiretim ve hiz-

met faaliyetlerinde olumsuz yonde etki yapacaktir.

Séyle ki; Is tatminsizligi, moral bozukluguna, isten sogumaya, isten
ayrilmalara, ise gitmede isteksizlige, yanlis kararlar almaya ve bunlarin sonucunda
diisiik verime neden olmaktadir (Eren 110). Is tatmini kavramu bireylerin fiziksel,
psikolojik ve sosyolojik ihtiyac¢lariyla iligkili bir kavramdir. Yoneticiler, ¢alisanlari

birer makine olarak degil gelisime ag¢ik sosyal varliklar olarak gdérmelerini ve
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calisanlarin bir firmada ekonomik ihtiyaclarmi karsilamanm yaninda sosyal icerikli
ihtiyaclarmmi1 karsilamak i¢in ¢alistiklarin1 g6z Oniinde bulundurmalidirlar. Bu
bakimdan bakildiginda ise ¢alisanlarin is doyumlarinin saglanmasi firmalari sosyal
bir gorevi oldugu hususuda kargimiza ¢ikmaktadir. Carroll ve Tosi’ye gore i tatmi-
ninin yiiksek olmasi bazi is gorenlerde islerine karsi icten giidiillenme meydana geti-

rerek onlar1 daha yiiksek verime sevk edebilmektedir (Carroll and Tosi 1977).

Is tatmininin 6nemi konusunda degisik goriisleri irdelememiz bu konuyu
agmamiza yardimci olacaktr. Is tatmini 6nemlidir yada Onemsizdir seklindeki
tartigmalar1 asagidaki gibi Ozetleyebiliriz: Motivasyon i¢in i§ tatmini Onemlidir;
Kisiler yaptiklar1 iste kisisel becerilerini ortaya koymak isterler, Istatmini ile psikolo-
jik olgunluk arasinda pozitif ve yiiksek bir iliski vardir, Is tatminsizliginin dogal so-
nucu hayal kirikligidir, Kisi i¢in, zamanmin biiyiik bir boliimiinii ugrunda harcadigi
“is”cok 6nemlidir, Insanlar ekonomik agidan gereksinim duymasalar bile ¢alismak
isterler. Isinde yaraticiliklarin1 kullanamayan kisiler zamanlarin1 bosa gegirmekte

olduklar1 hissine kapilacaklarindan dolayr yaptii isten tatminsizlik duymaya

baslayacaktir.

Is tatminsizligi makro diizeyde toplumuda etkiler ve belirli degerlerin
disiisiine neden olur. Motivasyon i¢in is tatmini Onemsizdir, Bazi insanlar
ugrasmasiz isi ve kolay kazanci tercih ederler, Birey yeterince olgunlasmamigsa bu-
nun nedenini iste aramamak gerekir, insanlarin ¢ogu tek diize isleri tercih ederler,
Insanlar bazen ¢alismamayi tercih etseler bile sosyal baskilar yiiziinden ¢alisma yo-
lunu segerler, Insanm bir isi olmasina ydnelik sosyal baskilar olmasma ragmen bu
bireyin mutlaka tatmin duyacag bir isle ugrasacagi isinin olmasin1 gerektirmez, ise

yeterince dnem vermemek bazen monotonlugu yenmeye yarar.

Bu tartismalar1 degerlendirdigimizde; is tatmininin temelinde bireyin biyo-
psiko-sosyal gereksinimlerinin yattig1 gercegi birkez daha karsimiza ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla is tatmini ¢cevredende bagimsiz bir kavram degildir. Bu noktada dikkat
cekmemiz gereken bir diger hususda her birey i¢in gecerli olacak eksiksiz bir is tat-
mini ortamimnin saglanmasmin olanaksizligidir. Dolayisiyla, 1s gorenlerin
cogunlugunun is’lerinden hosnut olmalarini saglamaya c¢aligmak yoniinde c¢aba

gostermek yonetimin listiine diisen 6nemli bir 6devdir. Yoneticiler bunun i¢in is tat-

41



minini saglamaya yonelik stratejilere odaklanmalidirlar. Buradan hareketle
orgiitlerde ¢alisan bireylerin ihtiya¢larmin analizinin 1yi yapilmasi i§ tatmini

acisindan biiyiik onem arz etmektedir.

Is tatminin Oneminin analiz sonuglarina gore ise bireylerin orgiitlerden
saglamig oldugu Ticretler, yan gelirler, sosyal imkanlar, bireylerin kuruma karsi
tutumlari, ¢aliyma kosullari, takdir edilme ve terfi faktorlerinin etkileri ortaya
cikmistir (Friday 429-430). Bireyin is tatminin siireklilik arz etmesi yani bireyin is

tatminin canli tutulmasi gerekmektedir.

Bir kurumda ¢aligma kosullarmin bozuldugunun en iyi gostergesi is tatmini-
nin diisiik ¢ikmasidir. Kurumda ¢alisan bireyler yaptigi isten tatminsizlik duymaya
basladiklarinda, normalden daha yavas calismaya, daha diisiik verim gostermeye,
kurallara uymamaya baslarlar buda kurumun elde edecegi verimin ve performansin
diismesine neden olacagi gibi kurumu dis tehditlere karsi zayif duruma diismesine
neden olacaktir (Noe et al 238-242). Is tatminsizligi, orgiitiin bagisiklik sistemini
zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere karsi orgiitiin gostermesi gereken tepkiyi zayiflatir hatta
yok eder. Bilgiye olan ihtiya¢ ve onemin artmasi ile kurumda c¢alisanlarin ortak
amaca yonelmesi sonucunda hedefleri i¢ ve dis ¢evrenin tatminini saglamaya yone-

lik olan Orgiitler yeniden yapilanmaya gitmek zorunda kalmislardir.

Her orgiitiin i¢ ve dis ¢evresi vardir. Orgiitler bu gevrelerinden etkilenmekte-
dir. Misyonlarin1 ve stratejilerini etkilesim i¢cinde oldugu i¢ ve dis ¢cevrenin tatmini
iizerine kurmus ve gelistirmis Orgiitlerde hayatlarmin devamlili§1 acisindan 6nem
arz eden calisanlarin yonetim siireglerine katilmalar1 tesvik edilmektedir. Insan
kaynaklarinin 6neminin farkina varan kurumsallasmis ve kurumsallasma yolunda
olan sirketler ¢alisanlarmin is tatminini saglamak i¢in gerekli olan imkanlar1 elde

etme yoniinde caba sarf etmektedirler.

2.9 Is Tatmini Teorileri

Literatiirii inceledigimizde is tatmini {lizerine pek ¢ok teorisyen tarafindan
degisik teoriler ortaya atilmis oldugu goriilmektedir. Calisma kapsaminda “ayrilik

teorisi, esitlik teorisi, sosyal etki teorisi” incelenmesi 6nem arz etmektedir.
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2.9.1 Aynlk Teorisi

Siire¢ yonlii motivasyon kuramcilar1 arasinda 6nemli bir yer tutan Edwin
A.Locke tarafindan 1960’11 yillarda digerlerinden farkli bir yaklasimla gelistirilmis-
tir. Teoriye gore; bir is karakteristiginin arzu edilme miktar1 kisinin mevcut gereksi-
nimlerini karsilayacak minimum gerekli diizey olarak tanimlanir. Eger kisinin sahip
oldugu ile arzu ettigi arasinda bir ayrilik yoksa, o kisi tatmin olmus demektir. Buna
karsin i karakteristiklerinin miktar1 arzu ettiginden daha az ise, kisi tatmin olmamis
demektir. Baz1 is faktorlerinin miktari, kabul edilebilen miktardan daha fazla yada
asir1 miktarda ise (fazladan 6deme, vb.) sahip oldugu ile arzu ettigi miktar arasinda

ayirim olmadig1 zamandan daha fazla tatmin olacaktir (Wexley et al 46).

Locke’in teorisinde ki tatminin anahtari, isin bu ydnleri ile kiginin sahip ol-
duklar1 ve istedikleri arasinda ki ayrilik olup, ayrilik biiyiidiikce tatmin azalmaktadir
(Greenberg 174). Bireyin ¢iktilarina gore elde etmeyi amagladigmin iizerinde ki asir1
girdilere sahip olmasi onu memnun edebilir. Ancak asirilik fazladan is yiikii, daha
uzun calisma siiresi gibi sakincalar1 ile algilanacak olursa, bu defa arzu ettiginden

daha aza sahip oldugu durum gibi sadece tatminsizlik ortaya ¢ikacaktir (Wexley 46).

2.9.2 Esitlik Teorisi

Adams tarafindan gelistirilmis bir teoridir ve kendinden Onceki sosyal
yaklagimlarm bir versiyonudur. Teorinin temel unsurlar1 (girdiler, c¢iktilar,

karsilagtirma, esitlik veya esitsizlik (Adams 46-47).

Girdiler: Is gorenin; egitim, uzmanlik, yetenek, sarf ettigi efor miktari, calisma saati

sayis1 ve igine katkida bulunan degerdir.

Ciktilar: Isgdrenin; maas, ek yararlar, statii sembolleri, taninma, basar1 firsatlar1 ve

kendini ifade etme degerleridir.

Karsilastirma: Is gorenler kendi girdi/cikt1 oranlar1 ile diger is gdrenler girdi/gikt

oranlarinin hognutlugunu degerlendirirler.

Esitlik ve esitsizlik: Birey, yapmakta oldugu ise verdikleri ve aldiklar1 arasinda bir

esitsizlik goriiyorsa ya da bu esitsizligi herhangi bir referans grubu ile kendinin ige
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verdikleri ve aldiklarmi karsilastirdiginda hissediyorsa, isinden tatminsizlik duyacak-
tir (Ergeng 313). Esitlik teorisi is tatmini i¢cin oldugu kadar, i goérenin performansi
acisindan da degerlendirme yapmaktadir. Teori, isgorenin esitsizlige karsi, diger tep-
kilere nazaran daha yapilabilir oldugu takdirde kisinin ¢aba girdilerini degistirecegini
ileri stirer. Diisiik ticret aldiginin farkina varan bir iggéren gosterdigi cabayi (girdiyi)
azaltarak esitligi kendince yeniden tesis etmis olacak ve bu surette performansim mik-

tar1 ya da kalitesi diigmiis olacaktir.

2.9.3 Sosyal Etki Teorisi

Salancik ve arkadaslarina gore i tatmini, isgorenlerin islerinde nasil tatmin
olacaklarm1 kendilerinin kararlastirabileceklerini ileri siirmiislerdir. Is tatmini teorile-
r1 igerisinde bu teorinin ilging yonii, is gorenlerin ¢aliymaya olumlu tepkilerini etki-
leyen “sosyal faktorleri” kabul ediyor olmasidir. Bu teoriye gore, bir isgorenin calig-
ma arkadaslarinin ig tatmini {izerinde ki etkisi; yoneticilerin, arastirmacilarin ve bire-

yin kendisinin gerceklestirebileceginden ¢ok daha fazla olmaktadir (Wexley et al 51).

2.10 is Tatmini Modelleri

Is tatmini calismalarmin baslangici Hawthorne (1924-1933) arastirmalarina
dayanmaktadir. Daha sonra ki arastirmalarda is tatmini modelleri gelistirilmistir. Bu
modeler sirasiyla; Fark Modelleri, Porter’in (1961) Ihtiyag Tatmini Modeli, Minne-
sota Is Tatmini Modeli ve Locke’un (1976) Duygusal Etki Modeli. Bu modellere
gore is tatmini, bireyin isten beklentileri ile elde ettikleri arasinda ki farka bagl ola-

rak azalip artmaktadir.

March ve Simon’un Modeli (1958), Cornelll Modeli (Smith et al 1969) ve
Hulin, Roznowski ve Hachiya’nin Modeli (1985)’ne gore is tatmini ¢alisanin refe-
rans iiyesi olarak kabul ettigi etmenlere alternatif igler, gecis deneyimleri, piyasanin

durumuna bagli olarak artmaktadir.

Staw ve Ross’un (1985) modeli, Staw Bell ve Clausen’in Modeli (1986), Ar-
vey, Bouchard, Segal ve Abraham (1989)’1n modeli ve Judge’nun Miza¢ modeli

(1993)’e gore de ¢alisanlarin mizaglarinin is tatmini tizerindeki etkisi bulunmaktadir.
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2.11 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Yoneticiler, kurumlarinda istihdam ettirdikleri bireylerin i doyumunu
saglamak ve canli tutmak icin gerekli olan tiim imkanlar1 kullanirlar. Kisisel ve ku-
rumsal amaglara ulagmak i¢in gerekli olan is tatminini saglamak ve canli tutmak i¢in
gerekli olan is tatmini faktorleri hakkinda yeterli donanima sahip olmak gerekir.
Bu faktorler birbirleri ile uyum i¢indedir. Bu faktorlerden en az biri, bireyin is tat-
mini iizerinde dnemli bir etkiye sahip olsada tek basma belirleyici olamaz. Is goren

tatminini etkileyen faktorler bireysel ve orgiitsel olarak ele alinabilir.

2.11.1 is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler; ihtiyaclar, degerler, beklentiler gibi bireyin i¢ diinyas1 ile
ilgili olgularla sosyo- kiiltiirel cevreyi kapsar. Ihtiyaglar hayatin devanu i¢in gerekli
olan sartlara dayanir ve organizmanin saglikli yasamasi i¢in olmasi ve karsilanmasi
zorunlu olan diirtiilerin enerji kaynagini olusturur. Insan, bilingli olarak arzu etsede
etmesede ihtiyaglar her zaman vardir. Insan ihtiyaglar1 konusunda pek ¢ok
arastirmaci cesitli teoriler gelistirmislerdir. Ornek olarak Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Teorisi ile Herzberg’in Cift Faktor Teorisi verilebilir. Bu bilindik teori-
lere, ¢cok sayida calismada yer verildigi icin, ¢alismamiz kapsamina almayip bir

nevi tekrardan kacmacagiz.

Bu baslik altinda, ¢alismamizin amaciyla anlamli olmasi nedeniyle Kuh-
len’in, insanin temel ihtiyaclarmin mesleginde veya isinde karsilanmis olmasiyla, is
tatmini duyacagini, is tatmin ve tatminsizliginin bireyin kisisel ihtiyaglar1 ile mes-
leki potansiyeli ve bunlari uygun bir bi¢imde birbirlerini karsilamasi i¢in ¢evresel
imkanin yarattig1 farklihigin derecesine bagli oldugunu savundugu hipoteze yer ve-
rebiliriz. Bu baglamda, bir ¢cok arastirmacmin ulastig1 ortak nokta, is tatmini seviye-
sini, bireyin is yerinde kisisel ihtiyaglarmin karsilanma derecesi belirler seklindedir.
Bir toplumun mutlulugu o toplumu olusturan bireylerin ihtiyaglarinin karsilanma
derecesiyle orantilidir. Bilindigi gibi insan, ¢ok ¢esitli olan ihtiyaclarini karsilamak
iizere harekete ge¢me egilimindedir. Fizyolojik, giivenlik, ait olma, sevme, saygi
gorme, statii ve kendini gerceklestirme seklinde hiyerarsik bigimde yani

karsilanmadik¢a bir st derecede karsilanmak icin kendini hissettiren insan
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ihtiyaglar1 vardir. Ozellikle, insanin, kisisel yeteneklerinin gereklerini ortaya koya-
rak kendini gerceklestirmek istemesi Onemli bir ihtiyactir. Yetenegi olan; ancak, her
hangi bir kiiltiir, sanat veya meslek dalinda cesitli nedenlerle basarili olamayan bi-
reylerin moral ve tatmin saglamasi zordur. Takdir edilecegi gibi bireylerin
ithtiyac¢larini sosyal bir ¢evre iginde karsilayabilmesinde, moral ve tatmin énemli bir
rol oynamaktadir. Bu tatmini saglayamayan bazi bireylerin, toplum ve kurum diize-
ni i¢in tehdit olabilecek eylemlere giristigi, anarsi ve terore kadar varan yollara
basvurdugu diisiiniildiiglinde, toplumu olusturan her bir bireyin moral ve tatminin
saglanmasi icin kiiciikde olsa bir ¢aba gdsterilmesinin tiim toplum i¢in nedenli

onemli oldugu anlasilir.

Degerler; kazanmak ve muhafaza etmek i¢in harekete geciren unsurdur.
Ihtiyaclar, duyuya aitken, degerler dgrenilmistir. insanlarda biitiin temel ihtiyaglar
ayni olduguna gore, insanlar1 birbirinden ayiran 6zellikler, bireyden bireye farklilik
gosteren degerlerdir. Glinlimiizde degerler hizla degismekte, ylice degerlerin yerini
ikinci derecede degerler almaktadir. Bu durum kiiltiir degismeleri dedigimiz bir
olguyu giindeme getirmektedir. Ozellikle globallesme, kiiresellesme gibi terimlerle
ifade edilen bu gergeklik, bireyi derinden etkilemektedir. Degerlerde ki hizli
degismeler, mesleki algilamalarida olumsuz yonden etkileyebilecek nitelikte ola-
bilmektedir. Saglikli bir toplum; ne degismeyen ne hep degisen, fakat istikrar i¢inde
degisme gosteren bir toplumdur. Fakat, ahlakinda degismeyen degerleri vardir ve

bunlar biitiin zamanlarda ve yerlerde gecerli ola gelmistir.

Aciz olanlara sefkat ve merhamet gostermek, baskalarmin kisiligine saygi
gostermek, yakinlarma yardim etmek, diiriist davranmak gibi. Bu genel degerler,
farkli toplumlarda ve farkli zamanlarda birbirinden farkli sekiller almis, fakat
sekillerin arkasinda ki prensipler degismemistir. Goriildiigii gibi kisinin ahlaki
degerlerinin yiiceligi; onun motivasyonunda, davranislarini yonlendirmesinde, is
tatmini hissetmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Degerlerimiz bizim evreni
yorumlayisimizda, davraniglarimizin sekillenmesinde 6nemli bir isleve sahiptirler.
Orgiit olumlu ydnden, is gorenlerin kisisel degerlerini Orgiitiin degerleri ile
uyusturup, biitiinlestirir ve 6zendirici bir etki yaparak davraniglarini etkiler. Bircok
arastirmaci, insanin isindeki pozisyonunun, insanin deger yargilari ile olan iligkisini
ve istatminini determine ettigini kabuleder. Rand, bir calismasinda her bir duygusal
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cevabin, ikili deger yargisi yansittigini ileri sirmektedir. Bunlardan ilki kisinin is-
tekleri (ne kadar istedigi dahil) ile ne elde ettigi ve istenilenin 6nemi arasinda ki
mevcut farklardir. Ikinciside idrak edilen ve tanmanla, onlara ait deger yargisi ve bu
yargini onemliligini, ig tatminin veya tatminsizliginin derecesini belirler. Beklenti-
ler duygusal reaksiyonlarimiza dolayli olarak etki edebilirler. Arastirmacilarin ¢cogu,
beklenmedik basar1 ve basarisizlik lizerine yaptiklar1 arastirmada deneklerin ¢ogun-

un beklenen basarisizligi, beklenmeyen basariya tercih ettiklerini saptamiglardir.

Gilmer’in 1975’te yaptig1 bir arastirmada, ilk ise giristen sonra is goren is
tatmininin yiiksek oldugu, daha sonra ise bu diizeyin diistiigii saptanmustir. 11k iste
ki bu diis kiriklig1 iki nedenle agiklanmistir. Okullarmdan mezun olduktan sonra ilk
kez ise girenlerin, iste basarili olma arzular1 ve bekleyisleri bir siire sonra
gerceklesemiyorsa, bu durum kisinin isine karsi olan hosnutlugunu azaltir. ikinci
nedende birincisine bagl olarak isyerinde ki iistlerin ve calisma arkadaslarinin
biitlin gii¢ isleri bu tecriibesiz kisiye yigarak isin sanildig1 kadar kolay olmadigini
ispatlama i¢in takindiklari tutum olabilir. Diger bir yandan kisi, yasami1 boyunca
cok 1s degistirmis ve her defasinda iyi sartlar1 olan islere gecmisse bu o kisinin is

tatminsizligini gosterir.

Egitim calisanlar1 gelistirerek kisisel verimliliklerini artrmakta, boylece
calisan basaris1 sonugta isletmeyir olumlu yonde etkilemektedir. Etkin egitim
insanlarin tutum, davranis, beceri ve bilgi diizeylerini gelistirir. Is tatmini ile egitim
arasinda ki iliskiyi arastiran ¢aligmalarin sonuclarina bakildiginda alinan egitim
seviyesinin artmastyla duyulan tatminin seviyesinin diisecegi yolundadir. Klien ve
Maher egitim ile 1§ tatmini arasinda ki iligkiyi incelemek iizere yapmis olduklari
calismlarinda bireylerin egitim ile elde ettiklerini diger bireylerin egitimle elde et-
tikleri ile kiyasladiginda esitlik ve kendilerince pozitif bulur ise is tatmini
duyacaklarini, aksi durumda ise is tatminsizligine yol agacagina isaret etmistirler.
Klien ve maher (1966); Vollmer ve Kiney (1955) is tatmini ile egitim arasinda ters
yonlii bir iliski oldugunu ve egitim seviyesi arttikca is tatminin azalma yoniinde
olabilecegini savunmaktadir ve Bunlarin aksine, Dortch, 1995; Joness, 1994; Steel,
1991; Herzberg vd., 1957). Egitim arttikca tatmin diizeyinin ylikseldigini savun-
maktadir (Metle 316). Vechio (1981) egitimin artmasi ile olusan farkli is tatminleri-

nin nedeni egitim seviyesi artan bireyin beklentilerinde ki degisimler oldugunu
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savunmaktadir (Metle 315). Mesleki hareketliligin elde edilmesinde, egitim énemli
bir faktor olarak gosterilmektedir. Egitimi sosyal hareketlilik araci olarak ele alip
egitim ile sosyal hareketlilik arasinda ki iliskiye temas ederken, iistiinde durulmasi
gereken Onemli bir noktada egitimin fonksiyonel veya sembolik degeridir. Bir
gayeye ulasmak i¢in dogrudan dogruya egitimden yararlanilirsa, egitimin fonksiyo-
nel degerinden bahsetmis oluruz. Zeka faktori, is tatmininde bir etken olmasina
ragmen tek basma tatmin veya tatminsizlige yol agmamaktadir. Fakat yapilan isin
niteligi ile zeka arasinda bir korelasyon bulunmaktadir. Pek ¢ok meslek grubu i¢in
belli bir zeka diizeyinin gerekli oldugu goriilmiis; bu zeka diizeylerinden sapmanin

i doyumsuzluguna neden oldugu kanitlanmistir (Tahta 12).

Insan iliskileri zayif, fazla sinirli tepkiler gosteren ve kisisel konumlarmdan
memnun olmayan kisiler genellikle yaptiklar1 islerden en az tatmini duyan kimse-
lerdir. Fakat bu durum, her meslekte tatmin olmamus kisiler i¢cin “bu sekilde tepki
verir’seklinde genellenemez. Vroom, is gorenlerin ise karsi tepkilerinin farkli
olusunu, bireylerin birbirinden farkli giidii, deger ve yeterlilige sahip olmalarmna
baglar. Kisilik degiskeninin i tatminine etkisini inceleyen benzeri arastirmalar,
tatmin saglamis bireylerin daha esnek, daha kararli bir kisiligi olan, iist sosyo- eko-
nomik degerden gelen ya da diisiik sosyo-ekonomik diizey engellerini yenen kimse-
ler oldugunu gostermektedir. Bireyin sosyo—kiiltiirel ¢evresininde is tatminini
etkiledigi diisiiniilmektedir. Baz1 aragtirmalarda, 6zellikle eslerin islerindeki statiile-
ri, calisan kadinlarin en kii¢iik ¢ocuklarmnin yaglari, ailenin gelir diizeyi gibi sosyo —

kiiltiirel degiskenlerin is tatmini diizeylerinde farklilik yarattigi saptanmistir.

2.11.2 is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Is gdrenin ¢alistig1 isin niteligini begenmesi, is tatmininin basta gelen etkeni
olmaktadir. Isin niteligi yiikseldikge, isten saglanan tatminde artmaktadir. Is gore-

nin igini begenmesi bazi kosullarin varligina baghdir. Bu kosullar sirasiyla;

» Yetenekleri kullanmaya ve sorumluluk almaya elverislilik
> Ogrenmeye olanak vermesi
» Denetim bi¢iminin demokratik olmasi

> Isin sorun ¢d6zmeye dayanmasi
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Isin fiziki yapisi, gdrevlerin igerigi, insanlarin ¢alisma pozisyonu ve makine
ile olan iligkileri bunlara ilave olarak insanin bu konuda isine karsi olan tutumu ve
ilgisi 1 tatminini biiyiik 6l¢lide etkilemektedir. Kisinin ¢alistig1 is yerinin fiziki ce-
vresinde kotii 1stnma sartlari, yetersiz aydinlatma ve havalandirma ile ortaya ¢ikan
ve boylece isin yapilmasini biiyiik 6l¢ciide aksatan ayni1 zamanda bireyin bedeni ve
ruhi fonksiyonlarmin bozulmasma yol agan durumlarlada karsilasilabilmektedir. Is
gorenler ¢alistig1 ortamin fiziki yapisiin (aydmnlatma, sicaklik, temizlik, uygun
arag-geregler) calismaya elverisli olmasmi ayrica is yerlerinin evlerine yakin
olmasini tercih ederler. Calismaya elverisli ortam isin gerekleri ve is gorenin bek-
lentileri ile ortlisen ortamdir (Gonen 313) Bu imkanlara sahip bireylerin verimlilik-

lerinde ve is tatminlerinde dnemli bir artis olacaktir.

Ucret is gdrenin kurumun iiretim ve hizmetine yapmis oldugu katkis1 sonu-
cunda hak ettigi karsiliktir (Inayet 55). Is gdrenin is tatmininde iicret 6nemli bir yer
tutmaktadir. Ancak, iicretin yiiksek olmasi, ig gérenin is tatmini saglamasi i¢in ye-
terli degildir. Is gérenin bekledigi iicret ile elde ettigi iicret arasinda ki denge dnem-
lidir. Bunu yanisira iicretin tatmin saglamasinda; is gorenin yasi, kidemi, 6grenim
diizeyi ve yasantis1 gibi bireysel Ozellikleri, harcanan caba, iiretimin niteligi,
yaraticilik ve yenilesme egilimi gibi bireysel eylemleri, Sorumluluk, yeterlilik, zih-
ni yorgunluk, miicadele etme diizeyi gibi gorev ozellikleri ile elde edilen iicret
arasida bir dengenin olmas1 ve bu dengenin is goren tarafindan algilanmasi tatmin
yaratmada Onemlidir (Dacenzo 145). Para is gorenler tarafindan basarinin bir
gostergesi olarak goriilmektedir. Ucretin basariya gore 6denmedigi duygusu, is
gorenin tatmin duygusunu etkileyerek diisiirmektedir. Yapilan arastirmalara gore,
alman tcret kadar saglanan sosyal imkanlarda ig tatmininde etkili olmaktadir.
Saglik yardimlari, lojman, kres, yuva gibi sosyal imkanlarin saglanmasi is tatminini

genelde olumlu etkilemektedir.

Is goren yaptig1 isin niteliginden dolayr 6viilmek ve takdir gdrmek istemek-
tedir. Fakat, olumsuz elestirilerdende hoslanmamaktadir. Bu nedenle, yaptig1 isten
dolay1 takdir edilmek is gorenin tatminini yiikseltmektedir. Diger yandan, takdir
isin degerlendirilmesi ile birlikte yapildiginda, isin daha 1iyi yapilmasini
saglamaktadir. Yardimlagma bilinci yerlesmis gruplarda calisanlarin birbirleri ile
uyumlar1 is tatmine olumlu katki yapmaktadir. Isin ¢ok tekrarli ve can sikici hale
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geldigi durumlar da, is arkadaglari ile kurulmus olan uyumlu iligkiler, isten

sogumamanin en 6nemli dinamigi olmaktadir.

Is tatmin diizeyini dnemli dl¢iide azaltan, isten ayrilmalara neden olabilen ve
hatta sonucu birey psikolojik dengesinde kalic1 hasarlar birakmaya kadar varabilen
Mobbing yani isyerinde duygusal zorbalik/taciz kavraminada deginmekte fayda var.
Is tatminiyle iliskilendirilebilecek, dnem verilmesi gereken bir kavram olan Mob-
bing, bir calisan ya da yoneticinin, is arkadaglari, astlar yada ydneticiler tarafindan
sistematik ve siirekli bir bicimde kurbanlastirilmasini ifade etmektedir (Solmus 6).
Boyle bir durumun ise, caligma arkadaslar1 ile olan iligkileri zedeleyecegi ve
dolayisiyla is tatminini azaltacag asikardir. Orgiitler, genel olarak orgiit faaliyetle-
rinin kalitesini azaltacak bu tiir saldirgan eylemlerin olugsmasina zemin hazirlayacak

etkenlere kars1 saglikli bir 6rgiit kiiltiirii olusturmalidirlar.

Bireyler, calistiklari islerde yiikselme imkanlarmin bulunmasimida istemek-
tedirler. Ciinkii calisanlar, islerini i1yice Ogrenip deneyim kazandikca, is tek
diizeleseceginden konumlarinda ki yetki veya sorumluluklar1 yetersiz kalmaktadir
(Ozel 42). Ilerleme veya yiikselme yollarmin kapali oldugunu diisiinen is gdrenlerin,
calismalarinda ki gayret ve sevkleri kirilacaktir. Su halde yiikselme imkanlari, bir
tesvik arac1 olmaktadir. Terfi, is goreni ¢alismaya tesvik eden en 6nemli araglardan
biridir. Eger, bir ise yeni baslayan bir kisi, Oniinde ilerleme imkanlarinin
bulunmadigini diisiiniir ve licretinin artmayacagi diisiincesine kapilirsa, her tiirlii
cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz tutumlar takmabilir (Budak
48). Bununla birlikte is goren yapilan bu terfilerde hakkini yendigini diisiiniiyorsa
buda tatminsizlik ve sikayetlere neden olacaktir (Eren 200-232). Is’te ilerleme
imkaninin yiiksekligi, siklig1 ve adil olmasida i gorende tatmin saglayan hususlar-
dan biridir. Ancak, yiikselmenin anlami ig gorenden is gorene degismektedir.
Yiikselme kimi is gorene gore psikolojik gelisme anlamu tasirken, kimine gore daha
¢ok para kazanma, onur elde etme anlamina gelibilmektedir. Oyleyse, bireyden bi-
reye ylkselmenin yaratacagi tatmin ya da tatminsizlik duygusuda degisiklik

gostermektedir.
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Ekip ¢alismalarma elverisli olan, is gorenlerin yapilan ¢alismalarla ilgili ko-
nularda katilimc1 olarak s6z almas1 ve grup i¢i iletisimin seffaf olan yonetim bigim-
leri i gorenlere daha ¢ok tatmin saglamaktadir. Yoneticilerin, ¢aliganlar1 kurumun
bir parcasi gibi hissettiren sicak ve arkadasca tavirlar sergilemeleri ¢alisanlarin
islerinden almis olduklar1 tatmini artrmaktadir (Bingdl 318). Ayrica yoneticilerin,
“calisanlarin sagliklarina ve kisisel sorunlarina egilmeleri, ¢alismalarina yardime1
ve destek olmalari, onlar1 bu konuda engellememeleri, ortaya konan is’de stirekli
kusur aramamalari, ¢alisanlarini yeri geldiginde takdir etmeleri ve yiikselme veya
iicret artis1 gibi Odiillerle onlar1 6diillendirmeleri, i gorenlerin is tatminlerini

artirmaktadir (Baykal .34-318).

Is ahlaki, toplum tarafindan goriis birligine varilmis prensipler, normlar
veya standartlar ile tutarli sekilde isletmecilik uygulamasi davranisi olarak
tanimlanmaktadir (Bayrak 4) Isletmeyi olusturan beseri unsurlar olan isletme sahip,
yonetici ve calisanlarinin, birbirlerine, isletmenin miisterilerine, tedarik¢ilerine ve
icerisinde faaliyet gosterdikleri topluma ve kiiresellesmeyle birlikte iliski icerisine
girdikleri diger toplumlara nasil davrandiklarma bakilarak bir isletmenin ve bu
isletmeyi olusturan insani unsurunun is ahlakinin ne oldugu anlasilabilir. Evrensel
bir olgu olan ahlak olgusuna aykir1 davraniglarin bir bedelinin oldugu ise herkesin
malumudur. Ahlaka aykir1 davranislarin neden oldugu kayiplar, giivenin kaybedil-
mesi, grup c¢alismalarmin etkinliginin kaybedilmesi, iletisimin zarar gormesi,
baglilik duygusunun yok olmasi, imajin zarar gérmesi seklinde siralanabilir. Tiim
bu kayiplar beraberinde, calisanlarda, isletmenin ama¢ ve degerlerine olan inanci,
isletme adina ¢aba sarf etme istegini ve igletme iiyeligini siirdiirme arzusunu zede-

leyeceginden, is tatmininin ve i motivasyonunun diismesine neden olacaktir.
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UCUNCU BOLUM

3. KAVRAMSAL CERCEVE VE ARASTIRMA BULGULARI

Bu boliimde ¢alisma igeriginin boliimlerinin simirlart belirlenmistir.
Bu smirlar i¢inde ¢alisma kapsaminda bir ¢erceve cizilmistir. Bu ¢erceve kavramsal
cerceve i¢cinde detayl bir sekilde incelenmektedir. Caligma kapsaminda bilginin
calisan motivasyonu tlizerinde ki etkisi, Ortiilii bilginin Orgiitiin verimligi ve
basaris1 iizerinde ki etkisi ve ortiilii bilginin ¢alisan tatmini {izerinde ki etkisi ele
alimip incelenerek “Bank Asya” ¢alisanlarinin ortiilii bilgilerinin memnuniyetle-

rine etkisi lizerine yapilacak olan arastirma sonuglar1 incelenmektedir.

3.1 Kavramsal Cerceve

Literatiirii inceledigimizde ortiilii bilgi iizerine c¢esitli arastirmalar ve bu
arastirmalarm sonucunda degisik tanimlar ortaya atilmistir. Bu arastirmalardan
bazilari; ortiilii bilginin paylasim niyeti lizerine etkisi, bilgi ekonomisinde oOrtiilii
bilginin 6nemi ve rekabet avantaji, Ortiili bilginin kesfi ve somutlastiriimasi,
hiimanistlik bir yaklasimla ortiilii bilgi, vb. Ancak ortiilii bilginin ¢aligan memnu-
niyeti {izerine etkisini konu alan arastirmalar yapilmamustir. Orgiitlerin en dnemli
kaynagi olan insanin motivasyonu, is tatmini, bilgi diizeyi ve birikimleri orgiit i¢in
biliylik onem arz etmektedir. Unutulmamalidir ki insan sosyal bir varliktir ve bu
yilizden siirekli motivasyonu ve i tatmini saglanmalidir. Bu motivasyon ve is tat-
mini saglanirken bireyde sakli olan oOrtiilii bilginin agiga ¢ikarilmasinda dikkat
edilmesi gereken ii¢ husus vardir. Calisma kapsaminda ortaya atilan hipotezin

dogrulugu sinanmaktadir.

H.0.Ortiilii bilgi ¢alisan tatmini iizerinde etkilidir.
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3.2 Arastirmanin Amaci

Biiyiik bir boliimiinii yerli ve Kamu sermayesinin olusturdugu Tirk finans
sektortiniin hizmet kalitesi, islem maliyetleri ve hizmet liretimi gelisimi siireclerinde
yasanan iyilesme trendlerinde ivmeli bir de§isime ihtiya¢ duydugu su giinlerde,
biiyiik teknolojik gelismelere ragmen, finans sektoriinde hala isgiicii ve ente-
lektiiel sermayenin 6nemini korumasi sebebiyle, calisanlardan daha ¢ok yararlanma
ve calisan insan davranislarmi istenen amacglara yonlendirme hedeflerini
gerceklestirecek uygulamalarin ne olabileceginin saptanmasi bakimindan biiylik

Onem arz etmektedir.

Bu arastrmanin temel amaci kiiresellesen rekabet¢i ve belirsiz gevre
kosullarinin var oldugu giiniimiiz is diinyasinda ortiili bilginin elde edilmesi,
gelistirilmesi, ve yayilma siirecinin ¢alisan memnuniyeti iizerine etkileri ince-
lemektir. Ortiilii bilgi, insanlar arasinda ki resmi ve gayri resmi iliskilerde
viicut bulan, ifade edilmesi paylasilmasi zor ama bir o kadarda degerli bilgi
tiriine tekabiil etmektedir. Dolayisiyla bu c¢alismada bilgi birikiminin
arttirtlmasi, bilginin gelistirilerek faydaya donistiiriilmesi, deneyimleri
arttirtlarak  bilginin  ortiili  halde kalmasinin saglanmasi, tecriibenin
yerlestirilip  gelistirlmesi, tiim bu  faktdrlerin  orjinal  yeniliklere

doniistiiriilmesi, yenilik¢iligin motive edilmesi ele alinmaktadir.

Orgiitlerde 6nemi ve yeri biiyiik olan insan unsurunun sahip olmus oldugu
bu bilgi birikimleri ve deneyimlerinin 6rgiit biinyesine katilmasi biiylik 6nem arz
etmektedir. Dolayisiyla bireylerde gomiilii olan bu bilgi ve birikimler ancak birey-
lerin aktarmasi ve paylasmasi ile 6giit biinyesine katmak miimkiin olmaktadir. Bu-
rada karsimiza bireyde gdmiilii olan ortiilii bilginin aktarilmasi ve paylasilmasi hu-
susu karsimiza ¢ikmakta buda ancak bireylerin iyi motive ve tatmini ile miimkiin
olmaktadir. Orgiitlerin verimliligini ve performasini olumlu ydnde etkileyecek olan
bireylerin iyi Motive ve tatmin edilmis olmalar1 gerekmektedir. Calismamiz
kapsaminda Bank Asyada calisan bireylerin sahip olmus olduklar1 ortiili bilgileri-
nin memnuniyetleri tizerinde ki etkisini 6l¢mek i¢in kullanacagimiz 6lgek iki ki-

simdan meydana gelmektedir. “Calisgan memnuniyeti ve ortiili bilgi”.
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Calisan memnuniyeti modiilii ilk olarak 2007 yi1linda Halil Zaim ve Selim Za-
im tarafindan literatiir taramasi, uzman gruplarla yapilan odak grup ¢alismalar1 neti-
cesinde ortaya konulmustur (H.Zaim ve S.Zaim, "Measuring Employee Satisfaction
in Small and Medium Sized Enterprises"). Calisan memnuniyeti 6l¢ce§i daha sonra
2010 yilinda Halil Zaim ve Orhan Kogak tarafindan yeniden ele alinarak bugiinkii
halini almustir. (H.Zaim ve O.Kogak, "Bilgi Calisaninin Memnuniyeti"). Ortiilii bilgi
modiilii ise H. Zaim tarafindan 2012 yilinda gelistirilmistir (H.Zaim, "Measuring the
Impacts of Tacit Knowledge on Individual and Organizational Performance: A Case

Study in a Financial Institution").

3.3 Orneklemin secimi

Bank Asya’nin ulagilabilir olmasi bu ¢alismada tercih edilmistir. Bank Asya
“Tirkiye'nin altinci 6zel finans kurumu olarak 24 Ekim 1996 tarihinde, Altunizade'
deki Merkez Subesi ile faaliyetlerine baglamis ve 20.12.2005 tarihinde "Asya Finans
Kurumu Anonim Sirket’i olan sirket unvani "Asya Katilim Bankasi Anonim Sirketi"
olarak degistirilmistir. Kurulus sermayesi 2 milyon TL, mevcut 6denmis sermayesi
900 milyon TL olan Bankanin, tabana yayilmis yerli sermayeye dayanan, ¢cok ortakl
bir yapisi1 vardir. Faizsiz bankaciligin gereklerine uyarak iretime destek olmay1
kurulus prensibi olarak kabul eden Bank Asya'nin temel amaci; miisteri odakli hiz-
met anlayisindan hareketle, teknolojinin getirdigi en son imkanlar1 kullanarak, faizsiz
finans sistemini daha genis kitlelere ulastirabilmektir. Bu dogrultuda sube sayimiz
Erbil ve Gezici subelerimizle birlikte Kasim 2012 tarihi itibariyla 252 sube ve yurt
icinde 2, yurt disinda 1000 muhabir banka ile faaliyetlerini siirdiirmektedir.

ISO 9001 Kalite Yonetim Sistemi Belgesi'ne sahip ilk katilim bankasi olan
Bank Asya; bireysel, ticari ve kurumsal bankacilik alanlarinda miisterilerinin her
tiirlii ihtiyac ve beklentilerini karsilayacak iiriin yelpazesi ve yapilanmasi ile faaliyet
gostermektedir. Bank Asya, geleneksel dagitim kanallar1 olan subelerinin disinda
Internet Subesi, Alo Asya Telefon Bankaciligi, “ATM ve POS” terminalleri ile

bankacilik hizmetlerini kesintisiz, hizl1 ve etkin bir sekilde sunmay1 hedeflemektedir.

Bank Asya, su iki temel yaklasimi kendi gelisiminin ve hedefledigi pazar payina

ulasabilmesinin bir geregi olarak kabul etmekte ve bunun i¢in ¢aba sarf etmektedir:
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» Faizsiz bankacilik tirtinlerini gelistirerek, bu konuda yeni tiirev tirlinler ortaya

koymak.

» Bankacilikta etkin bir bicimde kullanilmakta olan tiriinlerin faizsiz bankacilik

sistemine adaptasyonunu saglamak.

Bank Asya, caligma prensiplerini, misyonunu ve vizyonunu calisanlarinin
genis katilimiyla belirleyerek, paylagsmanin ve basariya olan inancin bir {iriinii olarak
kurum kiiltiirtiniin unsurlar1 haline getirmistir. Sirketin Misyonu: Cagdas bankacilik
hizmetlerini faizsiz bankacilik ilkeleri ¢ergcevesinde gelistirip miisterilerinin ihtiyag
ve beklentilerini "farkli beklentilere farkli ¢oziimler" yaklagimiyla karsilayarak
paydaglarma ve Tirkiye ekonomisine katki saglamaktir. Sirketin Vizyonu:
Gelistirdigi Uriinlerle diinya standartlarinda hizmet veren, saygin, giivenilir ve etkin

bir bank’a olmak (www.bankasya.com.tr / hakkimizda/ index.jsp).

Bu aciklamalarm nezdinde arastrmanin sinirmi Bank Asya’ya ait istanbul
[linde bulunan subelerinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Homojen bir érneklem kitle-
sinin daha genellenebilir sonuglara gotiirmesi muhtemeldir. Analiz sonuglar1 i¢in
sektorel bir ayrima gidilmistir, oysa sonuglar farkli sektorler i¢in farklilik gosterebi-
lir; bu farklilik projeler bazinda dinamiklerin farkli sektdrlerde nasil islediginin
anlasilmasina katkida bulunabilir. Son olarakta burada gerceklestirilmis analizin

kapsam1 belirlenen 200 kisiden olusan bir 6rneklem tespit edilmistir.

3.4 ARASTIRMA BULGULARI

Orneklemizde yer alan her kisiye 2 ser adet anket dagitilarak 400 anket
gonderilmistir. Bu gonderilen anketlerden elde edilen verilerle analiz yapilmstir;
daha genis Orneklem kitlesinin daha dogru sonuglar verecegide g6z Oniinde
bulundurulmasi gereken bir husustur. Belirtilen hipotezlerin test edilmesi amaci ile
coktan se¢meli Olcek kullanilmistir. Cevaplar (1=kesinlikle katilmiyorum, 5= ke-
sinlikle katiliyorum) 1, 5 tip1 likert 6lcegi kullanilarak olclilmiistiir. Elde edilen
verilerin analizi SPSS 11.0 programu ile yapilmistir. Anket ile elde edilen verilerin
analizinde “frekans, yiizde analizi, faktor analizi ve regresyon analizi” teknikleri
kullanilmistir. Anketleri Bank Asya’y1 temsil eden orta ve list kademe calisanlarin
doldurmalar1 istenmistir. Verilerin toplanmasinda (e-mail, telefon ve yiizyiize
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goriismeler) gibi araglardan yararlanilmistir. Sonug olarak gonderilmis olan anket-
lerden 380’inin geri doniisii saglanmis olup istatiksel degerlendirmeye tabi
tutulmustur buda anketlerin geri doniis oranmnin yaklasik olarak % 95 oldugunu
gostermektedir. Ankete katilan ¢alisanlarin cinsiyet dagilimi sekil.10°da, gorev

pozisyonlarma gore dagilimi ise sekil.11’de detayli olarak gosterilmektedir.

3.4.1 Banka Calisanlarinin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Grafigi

¥ Bayan

‘ 44% = Bay

Sekil.10: Ankete Katilan Banka Calisanlarinin Cinsiyetlerine Goére Dagilimi

56%

Soru 1: Cinsiyetiniz? Ankete katilan 84 bayan ve 106 bay Bank Asya calisanlarinin

yiizdelik dagilimlar1 % 44 bayan ve % 56 bay seklinde dagilim gostermektedir.

Gorev Pozisyonu Grafigi = Miidiie

B Uzman
6% 5% 794,

\

® Uzman yard.
11%

B Y Onetmen
17% B Memur
Diger

54%

Sekil.11: Ankete Katilan Banka Calisanlarmin Gorev Pozisyonlarina Gore
Dagilimi

Soru 2: Gorev Pozisyonunuz? Ankete katilan 10 miidiir, 13 uzman, 22 uzman yard.,

32 yonetmen, 102 memur ve 11 diger pozisyonlarda ki Bank Asya ¢alisanlarinin
yiizdelik dagilimlart % 5 midiir, % 7 uzman, % 11 uzman yardimcisi, % 17 yOnet-
men, % 54 memur ve % 6 diger seklinde dagilim gostermektedir. Bu verilere gore,
arastirmamizi yaptigimiz “Bank Asya” ¢alisanlarinin ¢ogunlugunun %54 ile memur

pozisyonunda ¢aligmakta oldugu goriilmektedir.
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3.4.2 Orneklem Kiimesinin Ankete Verdigi Cevaplari Yansitan Dagihm

Tablolarinin Yorumlanmasi

Bu boliimde calismanin amacina uygun olarak gelistirilmis olan ankete

“Bank Asya” calisanlarmin verdigi cevaplar, memnuniyet ve ortiilii bilgi seklinde

gruplandirilarak incelenmektedir. Sonuglar1 yansitan tablolar sirasiyla verilmektedir.

3.4.2.1 (1-35) Aras1 Anket Sorulariyla Calisanlarin memnuniyetinin ol¢iilmesi

Tablo.13: (1-35) Aras1 Anket Sorularinin Frekans Dagilim1 ve Yiizdeleri

KESINLIKLE | SANIRIM | BELKi | SANIRIM | KESINLIKL | BOS
HAYIR HAYIR EVET E EVET
F % F| %| F %| F % | F % | F %
Soru 1 5 3 11| 6 | 44 | 23 | 82 | 43 | 48| 25 [0 ] 0o
Soru 2 2 1 3| 2 | 26| 14 | 8 | 45 | 74 | 39 | 0| o
Soru 3 6 3 8 | 4 | 54| 28 | 8 | 44 | 36 | 19 | 2 | 1
Soru 4 2 1 15| 8 | 49 | 26 | 74 | 39 | 50 | 26 | 0| O
Soru 5 1 1 9 | 5 | 35| 18 | 68 | 36 | 74 | 39 | 3 | 2
Soru 6 25 13 |30 16 | 71 | 37 | 36 | 19 | 28 | 15 | 0 | ©
Soru 7 6 3 23| 12 | 41 | 22 | 74 | 39 | a4 | 23 | 2 | 1
Soru 8 3 2 14| 7 | 43| 23 | 75| 40 | 55| 29 | 0| o
Soru 9 1 1 7 | 4 | 47 | 25 | 89 | 47 | 45 | 24 | 1 | 1
Soru 10 2 1 7| 4 | 54| 28 | 82 | 43 | 45| 24 | 0| 0
Soru 11 2 1 9 | 5 | 51| 27 | 79| 42 | 49| 26 | 0| o
Soru 12 9 5 9 | 5 | 37| 20 | 64 | 34 | 71| 37 |0 | o
Soru 13 1 1 8 | 4 | 42| 22 | 92| 48 | 47| 25 |0 | o
Soru 14 1 1 5| 3 | 33| 17 | 81 | 43 | 70 | 37 | 0| o
Soru 15 1 1 5| 3 | 50| 26 | 79| 42 | 55| 29 | 0| o
Soru 16 2 1 5| 3 | 41| 22 | 90| 47 | 52| 27 | o | o
Soru 17 3 2 12| 6 | 34 | 18 | 8 | 45 | 54 | 28 | 1 | 1
Soru 18 7 4 12| 6 | 36 | 19 | 8 | 45 | 49 | 26 | 0 | ©
Soru 19 0 0 3| 2 [ 22| 12 [ 80| 42 |8 | 45 [0 | o
Soru 20 1 1 7| 4 |61 | 32 [ 70] 37 [ s1]| 27 [ o] o
Soru 21 2 1 6 | 4 | 50| 26 | 80 | 42 | 52| 27 |0 | o
Soru 22 15 8 |36 19 | 60 | 32 | 64 | 34 | 15 8 | 0| 0
Soru 23 18 10 |51 27 | 57 | 30 | 43 | 23 | 21| 11 |0 | o
Soru 24 19 10 |34| 18 | 58 | 31 | 57 | 30 | 22 | 12 |0 | o
Soru 25 3 2 10| 5 | 46 | 24 | 82 | 43 | 49 | 26 | 0| ©
Soru 26 3 2 4| 2 | 34| 18 | 83 | 44 | 66 | 35 | 0| 0
Soru 27 1 1 5| 3 | 34| 18 | 77| 41 | 73| 38 | 0| 0
Soru 28 2 1 11| 6 | 34 | 18 | 79 | 42 | 62 | 33 | 2 | 1
Soru 29 5 3 15| 8 | 47 | 25 | 8 | 44 | 39 | 21 | 0| O
Soru 30 4 2 8 | 4 | 75| 40 | 64 | 34 | 38 | 20 | 1 | 1
Soru 31 16 8 |23| 12 | 58 | 31 | 65 | 34 | 27 | 14 | 1| 1
Soru 32 6 3 13| 7 | 51| 27 | 8 | 47 | 31| 16 | 0| O
Soru 33 11 6 18| 10 | 57 | 30 | 72 | 38 | 32 | 17 | 0| ©
Soru 34 5 3 5| 3 | 50| 26 | 74 | 39 | 52 | 27 | 4 | 2
Soru 35 10 5 8 | 4 |52 | 27 |77 | a1 |42 22 | 1] 1
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Soru.1: Calistigmiz kurumun size deger verdigini diisiiniiyor musunuz?

Calisanlarin % 68’lik kismi c¢alistigi kurumun deger verdigini %23’liik
kisminin kararsiz ve %9’luk kismui ise deger verilmedigini diisiiniiyor. bu oranin
yiiksek ¢ikmasinda ki etki “bank asyanin” sirket kararlarinda katilimci bir sirket

modelini benimsemis olmasidir.
Soru.2: Calistigmmiz kuruma sagladigimiz katma degeri biliyor musunuz?

Calisanlarin %84’ liik kismu ¢alistigi kuruma sagladigi katma degeri biliyor,
% 14’likk kismmin kararsiz ve %3’liik kismi ise sagladigi katma degeri bilmedikleri-

ni diisiinmektedir.
Soru.3: Calistiginiz kurumun fikirlerinize deger verdigini diisliniiyor musunuz?

Calisanlarin % 63°likk kismu calistigi kurumda fikirlerine deger verildigini
%28’lik kisminin kararsiz, % 1 lik kismi cevaplamaktan kagmmis ve %7’lik kismi

ise fikirlerine deger verilmedigini diistinmektedir.
Soru.4: Calistigmiz kurumda is glivencesine sahip oldugunuzu diistiniiyor musunuz?

Calisanlarin % 65°lik kismi1 ¢alistig1 kurumda is giivencesine sahip oldugunu,
% 26’lik kismimnin kararsiz ve % 9’luk kismi ise is gilivencesine sahip olmadigini

diistinmektedir.

Soru.5: Calistigmiz kurumda gegerli bir sebep olmadikca isinize son verilmeyecegini

diisiiniiyor musunuz?

Calisanlarin %75’1lik kismi gegerli bir sebep olmadikca igine son verilecegini
% 18’lik kisminin Kararsiz, % 2’lik kismi cevaplamaktan kaginmis ve % 5’°lik kismi

ise gecerli bir sebep olmadikca isine son verilmeyecegini diisiinmektedir.

Soru.6: Calistigimiz kurumda terfi ve yiikselmelerin adil olduguna inaniyor musu-

nuz?

Bu soruda calisanlarin % 34’liik kismi kurumda terfi ve yiikselmelerin adil
oldugunu, %37’lik kisminin kararsiz ve % 29’luk kismu ise kurumda terfi ve

yiikselmelerin adil olmadigina inanmaktadir.
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Soru.7: Calisitigmiz kurumda yiikselme firsatinin oldugunu diisiiniiyor musunuz?

Calisanlarin % 62’°lik kismi calistigi kurumda ytlikselme firsatinin oldugunu
%22’lik kisminin kararsiz, %1°lik kismi cevaplamaktan kagimis ve % 15°lik ksimi

ise calistig1 kurumda yiikselme firsatmin olmadigin diisiinmektedir.

Soru.8: Calistiginiz kurumda yoneticilerin islerinizi daha iyi yapmanizda yardimci

oluyor mu?

Calisanlarin % 68’lik kismi yoneticilerin islerini daha iyi yapmalarinda
yardimer olduklarini, %23°liikk kismmin kararsiz ve %9’luk kismi ise yoneticelerin

islerini daha iy1 yapmalarida yardimci olmadiklarini diistinmektedir.

Soru.9: Calistiginiz kurumda isinizi diizgiin yapabilmeniz i¢in gerekli yetkiye sahip

oldugunuzu diisiiniiyor musunuz?

Calisanlarin % 70’lik kismi isini diizgilin yapabilmesi i¢in gerekli yetkiye sa-
hip oldugunu, % 25’lik kismmin kararsiz, % 1°lik kismi cevaplamaktan ka¢cinmis ve
% 4’lik kismu ise isini diizgiin yapabilmesi i¢in gerekli yetkiye sahip olmadiklarmi

diistinmektedir.

Soru.10: Calistigmiz kurumda isinizi diizgiin yapabilmeniz i¢in gerekli imkanlar

saglantyor mu?

Calisanlarin % 68’lik kism1 kurumun isini diizglin yapabilmesi i¢in gerekli
egitim imkanlarmi sagladigmi, %27’lik kisminin kararsiz ve %5’lik kismi ise kuru-
mun isini diizglin yapabilmesi i¢in gerekli egitim imkanlarmm saglamadigini

diistinmektedir.

Soru.11: Calistiginiz kurumda isinizi diizgilin yapabilmek i¢in geri beslemeyi yoneti-

cilerinizden alabiliyor musunuz?

Calisanlarin % 68’lik kismi isini diizgiin yapabilmesi i¢in geri beslemeyi
yoneticilerinden alabildigini, % 27’lik kismmin kararsiz ve % 5’°lik kismi ise isini

diizgilin yapabilmesi i¢in geri beslemeyi yoneticilerinden alamadigini diisiinmektedir.

Soru.12: Calistiginiz kurumdan ayrilmayi diisliniiyor musunuz?
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Calisanlarin = %71°lik  kismi1 c¢alistigt kurumdan ayrilmamayi, %201k

kisminin kararsiz ve %10’ luk kismi ise ¢alistigi kurumdan ayrilmayi diistinmektedir.

Soru.13: Calistiginiz kurumda is arkadaslar1 ile kollektif calisma yaptiklarmi

diisiiniiyor musunuz?

Calisanlarin % 73’1k kismu is arkadaslari ile kollektif calisma yaptiklarmi, %
22’lik kisminin kararsiz ve % 5’lik kismu ise is arkadaslar1 ile kollektif ¢alisma

yaptiklarini diisiinmemektedir.

Soru.14: Calistigimiz kurumda is arkadaslarimiz ile aranizda ki isbirligi ve

yardimlagma 1yi diizeyde midir?

Calisanlarin %80’lik kismui is arkadaslar1 ile aralarinda ki is birligi ve
yardimlagmanin 1iyi diizeyde oldugunu diisiiniiyor, %17’lik kismimnin kararsiz ve %
4’liik kismu ise is arkadaglari ile aralarinda ki is birligi ve yardimlagsmanin iyi diizey

de olmadigin1 diistinmektedir.
Soru.15: Calistiginiz kurumda is arkadaglarinizla takim ¢alismasima yatkm misiniz?

Calisanlarin %71°lik kismu is arkadaglarinin takim ¢alismasina yatkin
oldugunu, %26’lik kismmin kararsiz ve %3’liikk kismu ise is arkadaslarmin takim

calismasina yatkin olmadigin diistinmektedir.

Soru.16: Calistiginiz kurumda is arkadaslar1 ile miisterek kararlar aldigmizi

diisiiniiyor musunuz?

Calisanlarin % 74’lik kismu is arkadaslar1 ile miisterek kararlar aldiklarini, %
22’lik kisminin kararsiz ve % 4’lilk kismui ise is arkadaslar1 ile miisterek kararlar

almadiklarini diisiinmeketdir.

Soru.17: Calistiginiz kurumda yoneticilerinize fikirlerinizi korkmadan sdyleyebiliyor

musunuz?

Calisanlarin =~ %73’lik  kismu  yOneticelerine  fikirlerini  korkmadan
sOylebildigini, % 18’lik kismmin kararsiz, %1°lik kismu cevaplamaktan ka¢inmis ve
%8’lik kismi ise yonceticelerine fikirlerini korkmadan sodylemediklerini
diistinmektedir.
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Soru.18: Calistiginiz kurumda hata yaptigmizda yoneticileriniz sizi tehdit etmeden

uyarir mi1?

Calisanlarin %71°lik kismi hata yaptiklarinda yoneticilerin tehdit etmeden
uyardigini, %19’luk kisminimn kararsiz ve %10’luk kismu ise hata yaptiklarinda yone-

ticilerin tehdit etmeden uyarmadiklarini diisiinmektedir.
Soru.19: Calistiginiz kurumda yoneticilerinize genel olarak saygi duyuyor musunuz?

Calisanlarin % 87°1lik kismi genel olarak yoneticilerine saygi duyduklarna,
%12’1ik kisminin kararsiz ve % 2’lik kismui ise genel olarak yoneticilerine saygi

duymadiklarm diistinmektedir.
Soru.20: Calistiginiz kurumda calisanlar arasinda giiclii bir iletisim saglaniyor mu?

Calisanlarin % 64°lik kismi calisanlar arasinda giiclii bir iletisim
saglandigma, % 32’lik kismmim kararsiz ve % 4’lik kismi ise calisanlar arasinda

giiclii bir iletisim kurulmadigmi diistinmektedir.

Soru.21: Calistiginiz kurumda ihtiya¢ duydugunuz kisiye yoneticiler dahil istedigin-

1z zaman ulagabiliyormusunuz?

Calisanlarin % 69’luk kismi ihtiya¢ duyduklar1 kisiye yoneticiler dahil iste-
dikleri zaman ulastiklarmi diisiiniiyor, % 26’lik kisminin kararsiz ve % 5’lik kismi
ise ihtiya¢ duyduklar1 kisiye yoneticiler dahil istedikleri zaman ulasamadiklarini

diistinmektedir.
Soru.22: Calistiginiz kurumda aldigmiz licretten memnun musunuz?

Calisanlarin  %42’lik  kismi {icretlerden memnun olduklarmi, %32’lik
kisminin kararsiz ve %27’°lik kismi ise aldigi iicretlerden memnun olmadiklarini

diistinmektedir.

Soru.23: Calistiginiz kurumun ticret politikasmin adil oldugunu diisiiniiyor musu-

nuz?

Calisanlarin  %34’°lik kismi ¢alistigt kurumun iicret politikasinin adil

oldugunu diisiiniiyor, %30’luk kisminimn kararsiz ve %36’lik kisminin ise c¢alistigi
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kurumun iicret politikasinin adil olmadigini diistinmektedir.
Soru.24: Calistiginiz kurumda {icret dis1 6diillendir melerden memnun musunuz?

Calisanlarin % 42’lik kismi iicret dis1 6diillendirmelerden memnun oldugunu,
% 31’lik kisminin kararsiz ve % 28’lik kismu ise ticret dis1 odiillendirmelerden mem-

nun olmadigini diistinmeketdir.
Soru.25: Calistiginiz kurumda isinizden memnun musunuz?

Calisanlarin % 69’luk kismu genel olarak isinden memnun, % 24’liik
kisminin kararsiz ve % 7°lik kismi ise genel olarak isinden memnun olmadigini

diistinmektedir.
Soru.26: Calistiginiz kurumdan memnun musunuz?

Calisanlarin % 78’lik kismi ¢alistigr kurumdan memnun oldugunu, % 18’lik
kisminin kararsiz ve % 4’lik kismi ise calistigi kurumdan memnun olmadigini

diistinmektedir.
Soru.27: Calistiginz kurumun ortamu fiziki olarak ¢aligmaya uygun mudur?

Calisanlarin % 79’luk kismi ¢alistigr isyerinin ortaminin fiziki olarak
calismaya uygun oldugunu, % 18’lik kisminin kararsiz ve % 3’liik kism ise ¢aligtig1

isyerinin fiziki olarak ¢alismaya uygun olmadigini diistinmektedir.
Soru.28: Calistiginiz kurumda isyerinin sosyal agidan ¢alismaya uygun mudur?

Calisanlarin % 74’lik kismi ¢alistig1 isyerinin sosyal agidan ¢alismaya uygun
oldugunu, % 18’lik kisminin kararsiz, % 1’°lik kismi1 cevap vermekten kaginmis ve %
7’lik kismi ise galistigi isyerinin sosyal agidan calismaya uygun olmadigini

diistinmeketdir.

Soru.29: Calistigmiz kurumda daha iyi ¢alisma konusunda ydneticeler tarafindan

tesvik edildiginizi diistiniiyor musunuz?

Calisanlarin % 65°lik kism1 daha 1yi ¢alisma konusunda yoneticiler tarafindan
tesvik edildigini diistiniiyor, % 25’lik kismmin kararsiz ve % 10'luk kismi ise daha
1yi ¢alisma konusunda ydneticiler tarafindan tesvik edilmedigini diistinmektedir.
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Soru.30: Calistiginiz kurumda daha 1yi ¢calisma konusunda arkadaslariniz tarafindan

tesvik edildiginizi diistiniiyor musunuz?

Calisanlarin  %54°lik kismu daha 1yi c¢alisma konusunda arkadaslari
tarafindan tesvik edildigini, %1’lik kismu cevap vermekten kagmmis, %39’luk
kisminin kararsiz, ve %6’lik kismi ise daha iyi ¢alisma konusunda arkadaslari

tarafindan tesvik edilmedigini diistinmektedir.

Soru.31: Calistiginiz kurumda genel olarak ticret disinda ki ikramiye ve primden

memnun musunuz?

Calisanlarin % 48’lik kismi1 genel olarak iicret disinda ki ikramiye ve primden
memnun oldugunu, % 31°lik kismu kararsiz, % 1’°lik kism1 cevaplamaktan kagmmis
ve % 20’lik kismi ise genel olarak iicret disinda ki ikramiye ve primden memnun

olmadigini diigiinmektedir.
Soru.32: Calistiginiz kurumun sagladigi sosyal imkanlardan memnun musunuz?

Calisanlarin % 63’liik kism1 kurumun sagladigi sosyal imkanlardan memnun
oldugunu, % 27’lik kismmin kararsiz ve % 10’luk kismi ise kurumun sagladigi so-

syal imkanlardan memnun olmadigini1 diisiinmektedir.

Soru.33: Calistigiiz kurumda kisisel ve mesleki gelisiminizin tesvik edildigini

diisiiniiyor musunuz?

Calisanlarin % 55’lik kismi ¢alistigi kurumda kisisel ve mesleki gelisimin
tesvik edildigini, % 30’luk kismu kararsiz ve % 15°lik kismi ise ¢alistig1 kurumda

kisisel ve mesleki gelisimin tesvik edilmedigini diisiinmektedir.
Soru.34: Calistiginiz kurumu arkadaslariniza tavsiye eder misiniz?

Calisanlarin % 66’lik kismi ¢alistig1 kurumu arkadaslarina tavsiye edecegini,
% 26’k kisminin kararsiz, % 2’lik kism1 cevaplamaktan ka¢inmis ve % 6’lik kismi

calistig1 kurumu arkadaslarma tavsiye etmiyecegini diistinmektedir.
Soru.35: Calistigimiz kurumda yaptigimiz is kariyer beklentinize uygun mudur?
Calisanlarin % 63’Lik kismi yaptigi isi kariyer beklentisine uygun oldugunu,

63



% 27’°lik kismimin kararsiz, % 1°lik kism1 cevaplamaktan kacinmis ve % 9’luk kismi

yaptig1 isi kariyer beklentisine uygun olmadigini diistinmektedir.

Ankette sorulan 1-35 aras1 sorular ile Bank Asya calisanlarin memnuniyet de-
receleri Olclilmeye calisimistir. Elde edilen bu verilerden hareketle genelinin kuru-
mun kendilerine deger verdigini, gelisimleri i¢cin ¢esitli imkanlar sundugunu ve

yaptig1 igin gereklerini bilen bireylerden olustugunu gostermektedir.

3.4.2.2 (36-62) Arasi Anket Sorulartyla Cahsanlarin Ortiilii Bilgisinin 6lciilmesi

Tablo.14: (36-62) Aras1 Anket Sorularmnin Frekans Dagilimi ve Yiizdeleri

1 2 3 4 5 BOS
F % F % |F % | F % |F % |F %
soru36 |1 0,5 11 |6 79 42 73 |38 |25 |13 1 0,5
sorud37 |6 3 17 |9 87 46 53 | 28 | 25 |13 2 1
soru38 |2 1 22 |12 78 41 70 37 |16 |8 2 1
soru39 |2 1 20 |10 73 38 68 36 (24 |13 3 2
soru40 |0 0 10 |5 71 38 69 36 (34 |18 6 3
soru4l |2 1 11 |6 75 39 65 34 (31 |16 6 3
soru42 |2 1 9 5 68 36 74 39 (31 |16 6 3
soru43 |3 2 13 |7 80 4 61 32 |27 |14 6 3
soru44 |3 2 15 |8 77 40 68 36 (21 |11 6 3
soru45 |2 1 14 |7 79 42 65 34 123 |12 7 4
soru46 |2 1 23 |12 79 42 57 30 |21 |11 8 4
sorud? |3 2 19 |10 82 43 55 29 |24 |13 7 4
soru48 |4 2 16 |8 77 41 63 33 |23 |12 7 4
soru49 |2 1 19 |10 70 37 64 34 |28 |15 7 4
sorus0 |0 0 17 |9 63 33 77 40 |26 |14 7 4
soru51 |4 2 16 |8 74 39 70 37 {19 |10 7 4
soru52 |8 4 24 |13 75 40 61 32 |15 |8 7 4
soru53 |2 1 19 |10 73 38 65 34 (24 |13 7 4
soru54 1 1 25 |13 71 37 63 33 |23 |12 7 4
soru55 |3 2 19 |10 80 42 62 33 (19 |10 7 4
soru56 1 1 15 |8 74 39 70 37 |26 |14 4 2
soru57 |1 1 23 |12 70 37 64 34 |28 |15 4 2
soru58 1 1 15 |8 57 30 80 42 133 |17 4 2
soru59 |2 1 14 |7 72 38 71 37 |27 |14 4 2
sorue0 |1 1 13 |7 85 45 66 35 |21 |11 4 2
sorul |6 3 11 |6 65 34 74 39 (30 |16 4 2
soru62 |3 2 11 |6 51 27 87 46 |34 |18 4 2

Soru 36: Calistiginiz kurumda c¢alisanlarin 6grenme istek ve kabiliyetleri yiiksek

midir?
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Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya ¢alisanlarin % 51°lik kisminin
kurumda calisanlarin 6grenme istek ve kabiliyetlerinin yiiksek oldugunu, %42’lik
kisminin kararsiz, % 1’lik kismimin cevaplamaktan kagmmis ve % 7’lik kisminin
kurumda c¢alisanlarm O6grenme istek ve kabiliyetlerinin yliksek olmadig:

diistincesinde olduklar1 goriilmektedir.
Soru 37: Calistiginiz kurumda c¢alisanlar zamani 1yi kullanmakta midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarin %41°lik kisminin
kurumda ¢alisanlarin zamani 1yi kullandiklarini, %46°lik kismmin kararsiz, %1’ lik
kisminin cevaplamaktan kacmmis ve %12’lik kisminin ise kurumda calisanlarin

zamani 1y1 kullanamadiklar1 diisiincesinde 6lduklar1 goriilmektedir.

Soru 38: Calistiginiz kurumda ¢alisanlar mesleklerine uygun kisisel 6zelliklere sahip

midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya ¢alisanlarin % 45°lik kismmin
kurumda ¢alisanlarin mesleklerine uygun kisisel 6zelliklere sahip oldugunu, %41°lik
kisminin kararsiz, % 1’lik kisminin cevaplamaktan kagcinmis ve % 13’liik kisminin
ise kurumda calisanlarin mesleklerine uygun olmadiklar1 diisiincesinde olduklari

goriilmektedir.

Soru 39: Calistiginiz kurumda ¢alisanlarin problem ¢6zebilme becerileri yiiksek mi-

dir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarin % 49’luk kisminin
kurumda ¢alisanlarin problem ¢6zebilme becerilerinin yiiksek oldugunu, %38’lik
kisminin kararsiz, %2’lik kisminun cevaplamaktan kagimis ve % %11’°lik kisminin
ise kurumda calisanlarin problem ¢6zme becerilerinin yiiksek olmadigi diistincesinde

olduklar1 goriilmektedir.

Soru 40: Calistiginiz kurumda ¢alisanlar kisilerle iletisim kurma konusunda basarili

midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarin % 54’Lik kismmin
kurumda calisanlarin kisilerle iletisim kurma konusunda basarili oldugunu, %37°1ik
kisminin kararsiz, %3’lilk kisminin cevaplamaktan kagimis ve %5’lik kisminin ise
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kurumda calisganlarin  kisilerle iletisim kurma konusunda basarili olmadigi

diistincesinde olduklar1 goriilmektedir.
Soru 41: Calistiginiz kurumda calisanlar karsi tarafi dinlemeyi bilirler mi?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya ¢alisanlarin % 50’lik kismimin
kurumda calisanlarin karsi tarafi dinlemeyi bildigini, %39’luk kisminin kararsiz, %
3’liik kisminin cevaplamaktan kaginmis ve % 7’°lik kisminin ise kurumda ¢alisanlarin

kars1 tarafi dinlemeyi bilmedigi diisiincede olduklarmi goriilmektedir.
Soru 42: Calistiginiz kurumda calisanlarin sozlii iletisim becerileri yliksek midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya ¢alisanlarin % 55’lik kismmin
kurumda ¢alisanlarin sozlii iletisim becerisinin yiliksek oldugunu, %36’lik kisminin
kararsiz, % 3’lik kismi cevaplamaktan kacinmis ve % 6’lik kismmm kurumda
calisanlarin sozIii iletisim becerisinin yiiksek olmadig1 diisiincesin de olduklar1

goriilmektedir.
Soru 43: Calistiginiz kurumda calisanlarin yazil iltesim becerileri yliksek midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarm %46’lik kisminin
kurumda yazili iletisim becerilerinin yliksek oldugunu, %42’lik kisminin kararsiz,
%3’lik kismmim cevaplamaktan kacinmis ve % 9’luk kisminin ise kurumda
calisanlari yazili iletisim becerilerinin yliksek olmadigini diisiincesinde olduklar1

goriilmektedir.
Soru 44: Calistiginiz kurumda c¢alisanlarin koordinasyon becerileri yliksek midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarm %47°lik kisminn
kurumda ¢alisanlarin koordinasyon becerilerinin yiiksek oldugunu, %40°’lik kismimnin
kararsiz, %3’liik kismimin cevaplamaktan ka¢inmis ve %10’ luk kismnin ise kurumda
calisanlarin koordinasyon becerilerinin yiiksek olmadigi diisiincesinde olduklar1

goriilmektedir.
Soru 45: Calistiginiz kurumda calisanlarin karar verme becerileri yiiksek midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarin %46’lik kisminin
kurumda calisanlarin karar verme becerileri yiliksek oldugunu, %42’lik kisminin
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kararsiz, %4’liikk kisminin cevaplamaktan kaginmis ve %8’lik kismimin ise kurumda
calisanlarin karar verme becerileri yliksek olmadigini diisiincesinde olduklar1

goriilmektedir.
Soru 46: Calistiginiz kurumda calisanlarin liderlik becerileri yiliksek midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarin %41°lik kisminin
kurumda c¢alisanlarin liderlik becerilerinin yiiksek oldugunu, %42’lik kisminin
kararsiz, %4’liikk kismmin cevaplamaktan ka¢cinmis ve %13’liik kismmin kurumda
calisanlarin liderlik becerilerinin yiiksek olmadig: diisiincesinde olduklar1 goriilmek-

tedir.

Soru 47: Calistiginiz kurumda ¢alisanlarin uyusmazligi ¢6zme becerileri yiiksek mi-

dir?

Tabloda ki veriler incelendiginde bu soruya calisanlar %42’°lik kisminin ku-
rumda ¢alisanlarin uyusmazhigi ¢6zme becerilerinin yiiksek oldugunu, %43’lik
kisminin kararsiz, % 3’liikk kisminun cevaplamaktan kagmmis ve %12’°lik kismmin
kurumda c¢alisanlarin  uyusmazligi ¢6zme becerilerinin  yiiksek olmadig:

diistincesinde olduklar1 goriilmektedir.
Soru 48: Calistiginiz kurumda calisanlarin planlama becerileri yiiksek midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarin %45°lik kisminin
kurumda calisanlarin planlama becerilerinin yiiksek oldugunu, %41°lik kisminin
kararsiz, %4’liikk kismmin cevaplamaktan kacinmis ve %10’luk kismmin kurumda
calisanlari planlama becerilerinin yiiksek olduklar1 olmadig: diisiincesinde olduklar1

goriilmektedir.
Soru 49: Calistiginiz kurumda ¢alisanlarin organizasyon becerileri yiiksek midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya ¢alisanlarin %49’luk kisminin
kurumda ¢alisanlarin organizasyon becerilerinin yiiksek oldugunu, %37°1lik kisminin
kararsiz ve % 4’likk kismmin cevaplamaktan ka¢cinmis ve %11°lik kisminin kurumda
calisanlarin organizasyon becerilerinin yiliksek olmadigi diislincesinde olduklari

goriilmektedir.
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Soru 50: Calistiginiz kurumda ¢alisanlarin yeni bir olayr kavrama ve idrak yetenegi

yiiksek midir?

Tabloda ki veriler incelendiginde bu soruya ¢alisanlarin %54 liikk kismmnin
kurumda c¢alisanlarin yeni bir olay1 kavrama ve idrak yeteneginin yiiksek oldugunu,
%33’lik kismmin kararsiz, % 4’liik kisminin cevaplamaktan kacmmis ve %9’luk
kisminin ise kurumda calisanlarin yeni bir olayr kavrama ve idrak yeteneginin

yiiksek olmadig diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir.

Soru 51: Calistiginiz kurumda c¢alisanlarin yenilik¢i diisiinme becerileri yliksek mi-

dir?

Tabloda ki veriler incelendiginde bu soruya calisanlarn %47 kurumda
calisanlarin yenilik¢i diisiinme becerilerinin yiiksek oldugunu, %39°luk kisminin
kararsiz, %4 liik kisminin cevaplamaktan ka¢mmis ve % 10’luk kismmin ise kurum-
da calisanlarm yenilik¢i diisiinme becerilerinin yiiksek olmadig1 diisiincesinde

olduklar1 goriilmektedir.
Soru 52: Calistiginiz kurumda calisanlarin risk alma becerileri yiiksek midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarin % 39’luk kisminin
kurumda calisanlarin risk alma becerilerinin yiiksek oldugunu, % 40’lik kisminin
kararsiz, % 4’liikk kismmin cevaplamaktan kagmmis ve %17’lik kismmin kurumda
calisanlarin risk alma becerilerinin yiiksek olmadig1 diisiincesinde olduklar1

goriilmektedir.
Soru 53: Calistiginiz kurumda calisanlarin vizyonu agik midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya ¢alisanlarin % 47’lik kisminin
kurumda ¢alisanlarin vizyonunun acik oldugunu, %38’lik kisminin kararsiz, % 4’lik
kisminin cevaplamaktan kagmmis ve %11°lik kismimin kurumda calisanlarin vizyo-

nun acik olmadigi diisiincesinde olduklar1 goriilmektedir.

Soru 54: Calistiginiz kurumda c¢alisanlar olayalara farkli agilardan bakabilmekte mi-

dir?
Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya c¢alisanlarin %45°lik kisminin
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kurumda ¢alisanlarin olaylara farkl agilardan bakabilmekte olduklarmi diisiiniiyor,
%37’lik kisminin kararsiz, % 4’lik kisminin ise cevaplamaktan ka¢inmis ve %
14’lik kisminin kurumda calisanlarin olaylara farkli agilardan bakabilmedikleri

diistincesinde olduklar1 gortilmektedir.
Soru 55: Calistiginiz kurumda c¢alisanlari mesleki bilgisi yeterli midir?

Tabloda ki veriler incelendiginde bu soruya ¢alisanlarin %43’liikk kisminin
kurumda ¢alisanlarin mesleki bilgisinin yeterli oldugunu, %42°lik kisminin kararsiz,
%4’lik kisminin cevaplamaktan kagmmmis ve %]11°’lik kisminin ise kurumda
calisanlarin mesleki bilgisinin yeterli olmadag: diisiincesinde olduklar1 goriilmekte-

dir.
Soru 56: Calistiginiz kurumda c¢alisanlarin sorumluluk bilingleri yliksek midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya c¢alisanlarin %50’lik kisminin
kurumda ¢aliganlarin sorumluluk bilinglerinin yiiksek oldugunu, %39’luk kisminin
kararsiz, %2’lik kismmin cevaplamaktan kacinmis ve % 9’luk kisminin ise kurumda
calisanlarin sorumluluk bilinglerinin yiiksek olmadig1 diisiincesinde olduklar1

goriilmektedir.

Soru 57: Calistiginiz kurumda ¢alisanlar kisisel ve mesleki gelisime 6nem vermekte

midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya ¢alisanlarin % 48’lik kisminin
kurumda calisanlari kigisel ve mesleki gelisime onem verdiklerini, % 37’lik
kisminin kararsiz, % 2’lik kisminin cevaplamaktan kaginmis ve % 12’lik kismmnin
ise kurumda c¢alisanlarin kisisel ve mesleki gelisime ©Onem vermedikleri

diistincesinde olduklar1 goriilmektedir.
Soru 58: Calistiginiz kurumda calisanlar egitime 6nem verirler mi?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarm % 59’luk kisminin
kurumda calisanlar egitime 6nem verdiklerini, % 30’u kararsiz, % 2’lik kisminin
cevaplamaktan ka¢cmmis ve % 9’luk kisminin ise kurumda ¢alisanlarin egitime énem

vermedikleri diistincesinde olduklar1 goriilmektedir.
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Soru 59: Calistiginiz kurumda ¢alisanlarin egitim diizeyi 1iyi midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya c¢alisanlarin %51°lik kisminin
kurumda c¢alisanlarin egitim diizeyinin iyi oldugunu, %38’ lik kismmin kararsiz,
%2’lik kismmin cevaplamaktan kacmmis ve %9’luk kisminin ise kurumda

calisanlarm egitim diizeyinin iyi olmadig diistincesinde olduklar1 goriilmektedir.
Soru 60: Calistiginiz kurumda ¢alisanlarin isle ilgili pratik bilgileri yeterli midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarin %46’lik kisminin
kararsiz kurumda ¢alisanlarin isle ilgili pratik bilgilerinin yeterli oldugunu
disiiniiyor, %45°lik kismmim kararsiz, %2’lik kismi cevaplamaktan ka¢inmis ve
%T7’lik kisminin kurumda calisanlarin isle ilgili pratik bilgilerinin yeterli olmadigi

diistincesinde olduklar1 goriilmektedir.
Soru 61: Calistiginiz kurumda c¢alisanlar miisteri odaklt midir?

Tabloda ki veriler incelendiginde bu soruya g¢alisanlarin %355°lik kismmnimn
kurumda ¢alisanlarin miisteri odakli ¢alismakta olduklarini, %34’Lik kisminin
kararsiz, % 2’lik kisminin cevaplamaktan ka¢mmis ve %9’luk kisminin ise kurumda
calisanlarin miisteri odakl calismakta olmadiklar1 diisiincesinde olduklar1 goriilmek-

tedir.
Soru 62: Calistiginiz kurumda calisanlar is disiplinine sahip midir?

Tabloda ki veriler incelendigin de bu soruya calisanlarin %64 lik kisminin
kurumda calisanlarin is disiplinine sahip olduklarmi, %27°lik kisminin kararsiz,
%2’lik kismimnin ise cevap vermekten kaginmis ve %7’lik kismmin kurumda

calisanlarin is disiplinine sahip olmadiklarin diisiiniiyor.

Calisanlarin ortiilii bigilerinin Sl¢iilmesi i¢in hazirlanan, (36-62) Aras1 Anket
Sorularinin Siklarmin Siralamasi su sekilde olmaktadir. (1= Kesinlikle Hayir, 2
=Sanirim Hayir, 3= Belki, 4= Sanirim Evet, 5=Kesinlikle Evet). Calisanlarin mem-
nuniyetlerinin 6l¢lilmesi i¢in hazirlanan anket sorularinin standart sapmasi ve
ortalamalarmi gosteren tablo EK-2’de ve calisanlarin ortiilii bilgilerinin 6l¢iilmesi
icin hazirlanan anket sorularinin standart sapmasi ve ortalamalarmi gosteren tablo ise
EK-3’de sunulmustur.
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Sekil.12: Olumlu ve Olumsuz Diisiinenlerin Yiizdelik Gosterimi

Calisma kapsaminda “Bank Asya” calisanlarinin memnuniyetleri tizerinde ki
etkilerini 6lgmek i¢in gelistirilmis olan Olgekte ki sorular “faktdr analizine” tabi

tutulmus olup, analiz sonucunda sorularin bir kismi elenmistir.

Tablo.15: Faktor Analizi

Component
1,00 2,00 3,00
Soru 37 0.78 0.28 0.33
Soru 36 0,78 0.30 0,19
Soru 39 0.75 0.26 0.38
e Soru 38 0,73 0.34 0.26
Kigisal Veticnliller 1o 00 %0 0,60 0,48 0,30
Soru 44 0.60 0.40 047
Soru 58 0,23 0.78 0.26
Soru 57 0.36 0.73 0.40
. Soru 62 0,34 0.73 0,31
Mesleki Yetkinlikler < e 0.33 0.71 032
Soru 61 0,41 0.67 0.27
Soru 52 0.24 0.28 0.83
Soru 51 0,34 0,35 0,78
Focierooesoad Soru 53 0.42 0,36 73
T e [ Soiatd 038 0,47 0.67

Ortiilii bilginin ¢alisan memnuniyeti iizerinde ki etkisini &lgmek igin
gelistirilmis modelde kisisel ve mesleki yetkinlik degerlerinin anlamlilik diizeyleri

Olciilmeye caligilmistir.

Tablo.16: Model Ozeti

Model Ozeti
Diizeltilmis Std. Tahmini
Model R R Kare R Kare Hata
0,701174 0,49164565 0,482931004 0,578112075

Predictors: (Constant), Yenilik¢i Yetkinlik, Mesleki Yetkinlik, Kisisel
Yetkinlik
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Ortiilii bilginin ¢alisan memnuniyeti iizerinde ki etkisini dlgmek igin
gelistirilmis modelde anlamlilik diizeyi deger aralign “0 < 0,5” arasinda

belirlenmistir.

Tablo.17: Anova

ANOVA(b)
Kareler Kareler
Model Toplami| df |Ortalamasi| F | Sig.
1,00 Regression 56,56 3,00 18,85 56,42 0,00
Residual 58,49 | 175,00 0,33
Total 115,05 | 178,00
Predictors: (Constant), Yenilik¢i
Yetkinlik, Mesleki Y etkinik,
a Kisisel Yetkinlik
b Bagimh Degisken: Memnuniyet
Tablo.18: Regresyon Analizi
Model Standart Katsayilar
Beta T Anlamhlik Derecesi
Kisisel Yetkinlik 0,41 4,08 0,00 Anlaml
Mesleki Yetkinlik 0,21 2,15 0,03 Anlaml
Yenilikc¢i Yetkinlik 0,13 1,36 0,17 Anlamsiz
a Bagimh Degisken: Memnuniyet

Ortiilii bilginin ¢alisan memnuniyeti {izerinde ki etkisini &lgmek igin
gelistirilmis modelde kisisel ve mesleki yetkinlik degerinin 0,5 ten kiigiik oldugu i¢in
anlamli, yenilik¢i yetkinligin degeri 0,5 ten biiyliik oldugundan dolayr anlamsiz
oldugu goziikmektedir. Ortiilii bilginin ¢alisan memnuniyeti iizerine etkisini 6lgmek

icin ortaya atilan hipotezler desteklenmektedir.

H.0. Ortiilii Bilgi Calisan Tatmini Uzerinde Etkilidir

Ortiilii bilgi bireyin hem giindelik hayat1 hem de ¢alisma hayat1 boyunca
edindigi bilgi birikimi ve deneyimlerinden olusmaktadir. Bu nedenle ortiilii bilgi
aktarilmas1 ve ifade edilmesi gii¢ ve bireyde sakli olan bir bilgi tiiriinii ifade etmekte-

dir (Chua 70-75). Birey kendisinde sakli olan ortiilii bilgisini ¢alisma hayatina
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yansitmasi i¢in motive edilmis olmasi ve bunun sonucunda kendisinde sakli olan bu
bilgi birikiminin paylasimi sonucunda isinden tatmin duymasi 6nem arz etmektedir.
Soyle ki; is tatmini bireyin isteklerinin isin ozellikleriyle (is gerekleri, is tanimlari,
arkadaslik iligkileri, geri besleme, vb.) uyustugu noktada gerceklesen ve bireyin
duydugu hosnutlugun 6l¢iistinii ifade eden olgudur (Ghiselli et al 29). Bir diger ifade
ile 1g tatmini i gorenlerin islerinden duymus olduklari mutluluk seviyesi olarak
tanimlanmustir (Hackman and Oldhman 159-170). Is tatmini {izerine bir ¢ok teori
gelistirilmistir. Gelistirilen teorilerin merkezini insan faktoriiniin isinden duymus
oldugu tatmin seviyesi ve bu tatmin seviyesine etki eden faktorlerin neler olduklar1

olusturmaktadir.

Soyle ki; A.Locke tarafindan 1960’11 yillarda gelistirilmis olan ayrilik teori-
sine gore bireylerin sahip olduklar1 ile arzu ettikleri arasinda bir ayrilik yok ise o
kisiler tatmin olmus demektir. Buna karsin is karakteristiklerinin miktar1 arzu ettig-
inden daha az ise kisi tatmin olmamis demektir. Bu teoriyi takiben Adams tarafindan
gelistirilmis olan esitlik teorisine gore bireylerin tatminine etki eden faktorler; girdi-
ler, c¢iktilar, karsilastirma, esitlik veya esitsizlik olusturmaktadir. Esitlik teorisi is
tatmini i¢in oldugu kadar, is gorenin performans: agisindanda degerlendirme
yapmaktadir. Teori, is goOrenin esitsizlige karsi diger tepkilere nazaran daha
yapilabilir oldugu takdirde kisinin ¢aba girdilerini (egitim, mesleki yetkinlik, kisisel
yetkinlik, sarf ettigi efor miktari, calisma saati sayis1) degistirecegini ileri siirer.
Diistik iicret aldiginin farkina varan bir i géren gosterdigi cabayi (girdiyi) azaltarak
esitligi kendince yeniden tesis etmis olacak ve bu surette performansin miktar1 ya da
kalitesi diismiis olacaktir. Salancik ve arkadaglar1 tarafindan ortaya atilan “sosyal etki
teorisi” 1§ gorenlerin ¢alismaya olumlu veya olumsuz tepkilerini etkileyen “sosyal
faktorleri” kabul etmektedir. Bu teoriye gore bir is gorenin ¢aligma arkadaslarmin is
tatmini tizerinde ki etkisi; yOneticilerin, arastirmacilarin ve bireyin kendisinin
gerceklestirebileceginden ¢ok daha fazla olmaktadir (Wexley 51). Is tatminini
saglamak isteyen firmalarin; adil iicret politikasi, terfiler, is giivencesi, esitlik¢i ve
bireyleri Orgiitiin bir parcas1 olarak goren orgiit politikalari, ddiillendirmeler, vb.
tesvik araglarina dnem vermeleri gerekmektedir. Is tatminine ulasmis is gdrenin bunu
is hayatma yansitacagi ve isine karsi olumlu tutum sergileyecegi ve bunun sonucunda

kendisinde sakli olan ortiilii bilgisini isine yansitacagi kanaatindeyiz.
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DORDUNCU BOLUM

4. SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada dncelikle bilgi kavrami lizerinde durulmakta; bilgi acik ve ortii-
li olmak iizere iki kategoride ele alinmakta; ortiilii bilginin giiniimiiz kiiresel ve re-
kabetci is diinyasinda orgiitler i¢in tasidig1 6nem iizerinde durulmaktadir. Bunu taki-
bende ortiilii bilginin tasidigi bu 6nem dogrultusunda ortiilii bilginin edinim, gelisti-
rilme ve calisan memnuniyeti iizerinde ki etkilerini test etmek amaciyla bir model
olusturulmustur. Bu model sonucunda ulasilan veriler 151g1nda, ortiilii bilgi ve ¢alisan
memnuniyeti lizerine gelecekte ¢alismalarda bulunacak olan arastirmacilara yol gos-

termesi hususunda Onerilerde bulunmaktadir.

4.1 Sonuc¢
Bu calismanin bilim diinyasina yaptig1 belli basl katkilar sunlardir:

Analizler sonucu test edilen modelin anlamli olmasi; her seyden 6nce ortiilii
bilginin ¢alisan memnuniyeti agisindan sahip oldugu 6nemi desteklemektedir. ilave-
ten bu ¢aligma ortiilii bilgi perspektifinden bakildiginda ¢alisan memnuniyetinde rol
oynamakta olan temel faktoriin ortiilii bilgi paylasimi oldugunu aciga ¢ikartmaktadir.
Analiz bulgulari, literatiirde de Ongoriildiigli iizere Ortiilii bilginin paylasilmasi ile
calisan memnuniyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin mevcut olduguna isaret
etmektedir. Bu sonug; ifade edilmesi, belgelenmesi, zor ancak bireylerin zihninde ve
bireyler arasi iligkiler baglaminda viicut bulan Ortiilii bilginin ¢alisan memnuniyeti
icin tasidig1 onemi tekrar gozler oniine sermekte; ortiilii bilgi birikiminin paylasilarak
firma dahilinde dagitilmasinin c¢alisan memnuniyetine yapacagi katkilar1 ortaya

koymaktadir.
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Calismanin sonuglarma gore, arastirma yaptigimiz kurumun Istanbul ilinde

bulunan subelerinde ¢aligsanlarinin, i memnuniyeti orant % 65 ve memnuniyet-

sizlik orani ise % 10, % 24 kararsiz ve %1 bos civarmndadir. Bu tatmin seviyesinin

yiikseltilmesi ve calisanlarin fiziksel, ussal ve ruhsal giiclerinin daha c¢ok iiretim

siirecine katilabilmesi i¢in, ankette verilen cevaplarin analiz edilmesiyle ortaya

c¢ikan, banka calisanlarinin tesvik araglar1 uygulamalarindan duyduklari tatminsiz-

lik siralamasini ve tesvik araclarina atfettikleri Oonem siralamasmi goz Oniinde

bulundurarak, Oncelik sirasina gore Onerilebilecegimiz tesvik araglari ise sunlar

olacaktir:

>

Calismaya hangi iinvan veya grupta baglarsa baglasin, her personelin,
banka yonetmeliklerinde belirtilen sartlara sahip olmalar1 halinde, kariyer
yollarmin firsat esitligi gozetilerek en iist kademelere kadar agik olacagi

adil bir terfi sistemi,

Calisanlara, is disinda, bagka islerini, dinlenmeleri, sevdikleri ya da hobi-

leri i¢in daha ¢cok zaman ayirabilme olanaginin saglanmasi,

Calisanlarm, yaptiklari is’e uygun {icret aldiklarmi diisiinebilecekleri asga-

ride olsa bir iicret diizeyi,
Calisanlarm mesleki gelisimlerine kurum katkilarimin artirilmasi,
Fiziki caligma ortam ve sartlariin iyilestirilmesi,

Yasamlarin1 idame ettirebilmek icin yaptiklar: ig’lerine iligkin daha ¢ok is

giivencesine sahip kilinmalari,

Calisanlarin  bulunduklar1 konumdan daha c¢ok mutlu olmalarini
saglayacak, meslegi sevdirme, meslekten duyulan basar1 ve gurur hissini
artrma, bank’a calisanlar1 arasinda ki mesleki dayanigsmay1 gelistirme, is
yerinde yoneticiler ve ¢aligma arkadaslari ile olan iligkilerin giiclendirilmesi
ve yapilan is’le alakali 6neri getirebilme imkan1 gibi konularla ilgili tedbir-

lerin alinmasi.
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Tekrar belirtelim ki, orgiit icerisinde calisanlarin beklenti ve ihtiyaclarina
uygun olmayan tesvik araglarinin motive edici ve tatmini artiric higbir fonksiyonu
olmayacaktir. Isletme yOnetimleri, ancak, ¢alisanlarinin tatmin edilmemis
ihtiyaclarini, arzu ve beklentilerini c¢esitli yontemlerle belirleyerek ve bunlari
karsilamak suretiyle, calisanlar1i orgiit amaglar1 dogrultusunda istekli ve daha
etkin bir sekilde yonlendirebileceklerdir. Is tatmini isin sartlar1 ile calisan bireyin
arzu ve istekleri ile Ortiistiigii noktada gerceklesir. Bu nokta da is tatmininin teme-
linde de bireyin biyo-psiko- sosyal gereksinimlerinin yattig1 gercegi karsimiza
cikmaktadir. Dolayisiyla, burada dikkat ¢ekmemiz gereken bir diger hususda her
birey icin gegerli olacak eksiksiz bir i3 tatmini ortammin saglanmasinin
olanaksizligidir. Ancak, is gorenlerin ¢cogunlugunun islerinden hosnut olmalarini
saglamaya c¢alismak yoniinde ¢aba gostermek yonetimin iistiine diisen 6nemli bir
odevdir. Yoneticiler bunun i¢in is tatminini saglamaya yonelik stratejilere

odaklanmalidirlar.

Yonetimin bu yondeki her ¢abasi, giiven, baglilik ve eninde sonunda elde
edilen ¢iktida iyilestirilmis kalite olarak isletmeye geri doneceginden, bu anlam-
da, elde edilen sonug, ortaya konan ugrasa degecektir. Bu ugras verilirken, her
seyden Once, yoneticilerin, mevcut on yargilarindan arinmalar sarttir. Y6neticile-
rin, ¢alisanlar1 bir makine gibi degil onlarin sosyal bir varlik olduklarmi, istek ve
arzularin1 gerceklestirmek tlizere giinliik yasamlarindan 6zveride bulunup bir ku-
rumda caligtiklarin1 unutmamasi gerekir. Bu nokta da, calisanlarm is doyumlarmin
saglanmas1 kurumlarin sosyal yoniiniin 6nemini ortaya koymaktadir. Bu yoniiyle, is
gorenlerin ¢ok iyi analiz edilerek gereksinimlerinin belirlenmesi is tatmini i¢in

Onemli olmaktadir.

Bu nedenle, isletmenin amag¢ ve hedefleriyle, is gorenlerin gereksinimleri
arasinda dengeli iliskiler kurulmasinin, o isletmenin saglikli ¢alismasinda 6nemli
bir etken olacagida aciktir. Boyle bir iliskinin kurulmasi, is gorenlerin
motivasyonlarini yiikseltecek, bu da isletme verimliligini artirip isletmenin basari
sansin ylikseltecektir. Anlagilacagi gibi, insanlarin bedensel, ussal ve ruhsal giicle-
rini tiretim siire¢lerine daha fazla katmak motivasyon yoluyla miimkiin olmaktadir.
Bu bakimdan, motivasyon, cagdas yoneticilerin, maiyetinde ki bireylerden daha
fazla yararlanmak amaciyla kullandiklar1 modern bir yonetim aracidir.
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Motivasyon ve tatmin kavramlari, i tatminini saglayacak belirleyicilerin,
bireyleri motive edebilmek i¢in gerekli oldugu diisiiniilen faktorlere benzer olusun-
dan hareketle yapilacak is tatmini ve motivasyon kavramlar1 6zdestir yargisinin
aksine temelde yalnizca bir noktada birlesmektedirler. Bu da her iki kavramin,
zihinsel olmaktan ¢ok hissi birer kavram olmalaridir. Bu iki kavramin birbirinden
farkli olan yonii ise, tatmin kavraminin daha oncede ifade ettigimiz gibi bireyin i¢
huzuru ve rahathgiyla ilgili olmasi yani bireyin digsal davranigini degistirme
anlamina gelmemesiyken; motivasyon olgusunun bireyin davraniglarini etkileyerek
onu harekete gecirmesi, yani bireyin dig diinyaya yansiyan hareketlerini

degistirmesidir.

4.2 Oneriler

Firma yenilik¢iligi konusu, teknolojinin artan ivmeside dikkate alindiginda gii-
niimiiz ekonomi ve yonetim literatiirii’niin giindemine oturmus durumdadir. Yeni
iirtinlerin gelistirilmesinde bilginin 6zellikle ortiilii halde kalan rakamlara, yazilara
dokiilerek kodlanamayan bilginin anlasilabilmesi biilyiik énem tasimaktadir. Ortiilii

bilginin anlagilmasi bu konuyla ilgili yapilacak bir¢ok ¢aligmaya 151k tutacaktur.

Ortiilii bilgi ve galisan memnuniyeti iizerine gelecekte calismalarda bulunacak

olan arastirmacilara:

> Oncelikle 6rneklem kitlesini Istanbul ile smirli kalmayip daha genis bir 6r-

neklem kitlesi kullanmalar1

> Ortiilii bilginin edinimi ve Ortiilii bilginin gelistirilmesi siiregleri kapsamli ve
detayli birer siire¢ oldugundan bu siireclerin dinamiklerininde arastirilmas,
cevresel belirsizlik, orgiit kiiltiirii, 6rglitsel yap1 gibi degiskenlerin de teoriye

dahil etmeleri

> Orneklem Kkitlesinin banka ile smirli kalmayip; biiyiik dlgekli firmalarinda

dahil etmeleri Onerilmektedir.
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EKLER

EK-1: Calisanlarin Memnuniyetlerinin olciilmesi icin hazirlanan Anket
Sorularinin Ortalamasi ve Standart Sapmalan

Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation

cm_1 190 3,8263 ,96299
cm_2 190 4,1895 ,80730
cm_3 188 3,7234 ,92966
cm_4 190 3,8158 ,94994
cm_5 187 4,0963 ,90479
cm_6 190 3,0632 1,21115
cm_7 188 3,6755 1,06276
cm_8 190 3,8684 ,96967
cm_9 189 3,8995 ,82220
cm_10 190 3,8474 ,86242
cm_11 190 3,8632 ,89218
cm_12 190 3,9421 1,08954
cm_13 190 3,9263 ,82606
cm_14 190 4,1263 ,82606
cm_15 190 3,9579 ,84096
cm_16 190 3,9737 ,83212
cm_17 189 3,9312 ,92858
cm_18 190 3,8316 1,00425
cm_19 190 4,3000 73427
cm_20 190 3,8579 ,87639
cm_21 190 3,9158 ,86878
cm_22 190 3,1474 1,06873
cm_23 190 2,9895 1,15006
cm_24 190 3,1526 1,15143
cm_25 190 3,8632 ,91560
cm_26 190 4,0789 ,86623
cm_27 190 4,1368 ,83711
cm_28 188 4,0000 ,91920
cm_29 190 3,7211 ,96559
cm_30 189 3,6561 ,91862
cm_31 189 3,3386 1,12592
cm_32 190 3,6632 ,93843
cm_33 190 3,5053 1,06283
cm_34 186 3,8763 ,94198
cm_35 189 3,7037 1,02989
Valid N (listwise) 178
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Descriptive Statistics

EK-2: Cahsanlarin Ortiilii Bilgisinin Olciilmesi Icin Hazirlanan Anket
Sorularinin Ortalamasi ve Standart Sapmalan

N Mean Std. Deviation
ob 1 189 3,5820 ,81207
ob 2 188 3,3936 , 93897
ob 3 188 3,4043 ,84422
ob 4 187 3,4920 ,88821
ob 5 184 3,6902 ,83418
ob 6 184 3,6087 ,87411
ob 7 184 3,6685 ,85180
ob 8 184 3,5217 ,88680
ob 9 184 3,4837 ,86192
ob 10 183 3,5082 ,85078
ob 11 182 3,3956 ,89045
ob 12 183 3,4262 ,90406
ob 13 183 3,4645 ,90030
ob 14 183 3,5301 ,91262
ob 15 183 3,6120 ,84338
ob 16 183 3,4590 ,87531
ob 17 183 3,2787 ,94574
ob 18 183 3,4918 ,88869
ob 19 183 3,4481 ,89950
ob 20 183 3,4098 ,87160
ob 21 186 3,5645 ,85020
ob 22 186 3,5108 ,91379
ob 23 186 3,6935 ,87467
ob 24 186 3,5753 ,86820
ob 25 186 3,5000 ,80706
ob 26 186 3,5968 , 93796
ob 27 186 3,7419 ,88107
Valid N (listwise) 182
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Ek-3: Calisan Memnuniyeti Anket Formu

ANKET FORMU

Saym Katilimet,

Ekte sunulmus olan, elinizdeki bu anket formu sonucunda elde edilecek bilgiler ta-
mamen gizli kalacak, anketi yanitlayacak bireye herhangi bir yiikiimliilik getirmeye-
cek, vereceginiz cevaplar akademik ¢aligmalar i¢in kullanilip, baska hi¢bir amag igin
kullanilmayacaktir. Liitfen ilgili yerleri cevaplayiniz veya isaretleyiniz. ilgi ve
katkilarinizdan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Yiiksek Lisans Ogrencisi
SAIT CEMAL POSUL

KURUM / KURULUS BILGILERI:

Kurulusun Adr:

Irtibat kisisi:

Anket Uygulayicisinin Profili:  Genel miidiir ( ) Midiir () Orta kademe
yOneticisi ( ) Uzman () Diger: ..oovvevieieeeeeen,
Anket Uygulayicisinin Cinsiyeti: Bay () Bayan ()

CALISAN MEMNUNIYETI

esinlikle hayir
Sanirim hayir
Sanirim evet

Belki
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Kurumda yiikselme ve terfilerin adil bigimde gergeklestigini 1 (2131415
diistiniiyorum.

Yoneticilerim, isimi daha iyi yapabilmem i¢in bana yardimci 1 (2131415
oluyorlar.

Kurulusum, isimi diizgiin yapabilmem igin gerekli egitim 1 (2131415
imkanlarini bana saglamustir.

[s arkadaslarimla aramizdaki isbirligi ve yardimlagma iyi diizeyde-
dir.

20




Soru | Ucret dis1 édiillendirmelerden memnunum. 1123 145
24

Soru | Calistigim kurumdan memnunum. 1213 1]4]5
26

Soru | Calistigim igyeri ortaminin sosyal agidan (iliskiler, kurum kiiltira |1 |2 |3 |4 |5
28 vs.) ¢aligmaya uygun oldugunu diisiiniiyorum.

Dabha iyi ¢alismam konusunda is arkadaslarim tarafindan tesvik 1123 145
30 edildigimi diisiiniiyorum.

Kurumun bana sagladig1 sosyal imkanlardan memnunum.
32

Cahstigim kurumu diger arkadaslarima da tavsiye ediyorum.
34
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Ek-4: Ortiilii Bilgi Anket Formu

ANKET FORMU

BiLGI YONETIMI ANKETI 2010

B Anlet Ortilé bilst, vetloinlile ve performans arasindald iliskisd 8lemel amacrdla, bilimssl wontemlerls hazrlanmagtar.

KURUM/KURULU S BiL GiLERi:

Kurulugun Adi:

Anlest CJJ;!tIZ.Fi{:I.SJIIJIL Prozizvonu:  genel mitdir misdiir orta kademes vineticisi vZman
DHEST  eeeeeeeeeeeeeceeaeeeenaeenns

Anleet Uvgnlazncisimin Cinsiveti: Bay Bayan

Performans ile ilgili olan boliam:

Bu bdlim Kurumunuzun genel performansi ile ilgili hazirlanmistir. Burada sorular 5 @lcek Gzerinden hazirlanmstir.
Bu dlceklerde 5 ile *tamamen aym fikirdeyim™ ve 1 ile ise “kesinlikle karsi fikirdeyim™ ifade edimektedir. 1 ile 5
ara=indaki rakamilar ise bu iki ifade arasinda bir dereceyi temsil etmektedir. Bu degerlendirmede de dogru veya
yanlhg bir cevap bulunmamaktadir. Bu dederiendirmede tamamen sizin gorev yapmakta oldudunuz kurum hakkindaki
diglnceniz ve bu kurumun performansin nasil algladifiniz égrenimeye cabsimaktadir.

BIREYSEL VETKINLIKLER

02 YONETIM:
Bu knrumda gabsanlar darenme stek ve kabivetine sahiptr

s 30 O@@@@
77 B kumumdz calicanlar zaman i bullanmakta basardhd 0/0/0/0/0
- B kuumda alsanlar mesleklerine wymm stk dreliderine sahipt 0/0/0/0/0
" B kumdz alisanlar problem ctizme becenisine sahipt 00000

ILETISIM BECERILERI
B knrunda gabsanlar biferle detism kurma komisunda basarhdlar

soru 40 O@@@@
i Bu knrumda gabsanlar karss tarai dinlement bmekteds 00000
andd B kuumdz alisanlarn sozfd detism becerlert viksekt 0/0/0/00

00000

B kuumdz alisantarn vazh detisim becerleri viksektr

e

5o 4
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YONETIM BECERILERI:

soru 44

Bu kurumda ¢absanlarin koordinasvon becerileri vilksektir.

soru 45

Bu kurumda pabsanlann karar verme becertlert vilksektir.

soru 46

Bu kurumda gabsanlann liderlk becerdert vikksekar.

soru 47

Bu kurumda ¢abisanlarn uyusmazkk cozme becertlent vitksekur.

soru 48

Bu kurumda ¢alisanlarn planlama becerlert viksektir

soru 49

Bu kurumda ¢alisanlarn organizasyon becerilen viksektir.

OIOIO] O[O O

OO O[O

YENILIKGILIK:

soru A0

Bu kurumda ¢absanlarn ver bir olavt kavrama ve idrak etme kabiliveti vidksektir

son 51

Bu kurumda ¢absanlann verlikci disiinme becertlert vikksektir.

sou 52

Bu kurumda ¢abisanlarmn risk alma becerflen viksekur.

s 53

Bu kurumda ¢abisanlarin vizvom agtktr. (olavlart genis bir perspektifle degerlendirebimeldeditler)

sor 54

Bu kurumda ¢absanlar olaylara farkh apilardan bakabimektedirler.

O O[O]O]0)
O O[O O]
O O[] O

MESLEK] VETKINLIKLER ;

S0 54

B kurumda calsanlar mesleki blast veterhd

=

50m 46

Bu kurumda cabsanlarm sorumbubik biinct vikseker

sor 57

Bu kurumda cabsanlar kitsel ve meslek gelisme Gnem vermelted

(] O

] O

] &

sor 58

Bu kurumda cabsanlar edtime nem vermelteds

)
@

soy 59

Bu kurumda absanlarm eginm dize veterhde

=

sor 6

Bu kurumda cabsanlanm ile datk pratk billert veterhd

aony 61

Bu kurumda cabsanlar mstert odakh cabsmaktadlar

[

aru 6

Bu kurumda cabsanlar is dstplime sahiptler

O] O]

O O]

O DD
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