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OZET

Insanin, Is diinyasinda siirdiiriilebilir bir basar1 i¢in en 6nemli faktdrlerden biri oldugu
kacmilmaz bir gercektir. Bu kapsamda bu kaynagi tatmin edebilmek, kendine
cekebilmek ve kurum organizasyon yapisi iginde tutabilmek, muvaffakiyetin 6n
kosulu olarak Oniimiize ¢ikmaktadir. Bu perspektifle kalite yonetim sistemleri
kapsaminda peyzaj sektoriinde calisanlarin (Miihendis, Biiro Personeli, Tekniker) is
tatminleri, teori ve arastirma uygulamasi olarak incelenmistir.

Birinci boliimde, kalite kavrami ve kalitenin tarihsel gelisimi anlatildiktan sonra kalite
yonetim sistemleri hakkinda ayrintili bilgi verilmeye ¢aligiimistir.

Ikinci boliimde, is doyumunu etkileyen faktorlerin yaninda is doyumu teorileri olan
kapsam ve siire¢ kuramlar1 aciklanip, is doyumu ile kalite yonetim sistemleri
arasindaki iliskiyi irdelenmistir.

Uciincii béliimde ise, peyzaj sektoriinde faaliyet gosteren ve Istanbul Biiyiik Sehir
Belediyesinin biitiin park, bahge, ¢evre diizenlemesi, havza agaclandirmasi ve bunlara
yonelik olarak bitki yetistirmeyi gibi misyonlar1 olan kurumun kalite yOdnetim
sistemleri ¢ergevesinde is doyumlarini belirlenen hipotezlerle ve arastirma yontemleri
kullanilarak is verimine etkisinin ne oldugu, ¢alisanlarinin memnuniyetinin 6l¢iildiigii,
is doyumunu en ¢ok etkileyen faktorlerin veya en az etkileyen faktorlerin sonuglarinin
neler oldugu incelenmistir. Bunun yaninda arastirma neticesinde elde edilen verilerin
demografik yansimasinin is doyumlulugundaki etkisinin ne oldugu arastirilmstir.

Anahtar Kelimeler: Is doyumu, Kalite Yonetim Sistemleri, Peyzaj Sektorii, Peyzaj
Calisanlar
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ABSTRACT

Human is the one of the most important factors for sustainable success in the business
world, this is inevitable fact. In this context, being able to satisfy this source, to attract
itself and to keep it within the organizational structure of the institution is a prerequisite
for success.In this perspective, the job satisfaction of the employees working in the
landscape sector (Engineer, Bureau Staff, Technician) as a quality management system
has been examined as a theory and research application.

In the first chapter, then describes the historical development of the concept of quality
and quality is aimed to give information about quality management systems.

In the second chapter, besides the factors affecting job satisfaction, the scope and
process theories, which are the job satisfaction theories, are explained and the
relationship between job satisfaction and quality management systems are examined.

In the third chapter, operating in the landscaping sector and the Istanbul Metropolitan
Municipality of all parks, gardens, landscaping, basin and planting them for as with
the hypothesis determined job satisfaction within the framework of the quality
management system of institutions that missions such as growing plants and research
methods were used. In this direction, what is the impact on business productivity,
employees' satisfaction as measured job satisfaction of the most influential factors or
at least influencing factors were investigated as a result of what happened. Besides the
demographic data obtained as a result of the research was to investigate reflection of
what is happening in the business excels with unparalleled effect.

Keywords: Job satisfaction, Quality Management Systems, Landscape Industry
Landscape Employe



1 GIRIS

Insanin, is diinyasinda siirdiiriilebilir bir basari icin en énemli faktdrlerden biri oldugu
kaginilmaz bir gergektir. Bu kapsamda bu kaynagi tatmin edebilmek, kendine
cekebilmek ve kurum organizasyon yapisi i¢inde tutabilmek, muvaffakiyetin 6n
kosulu olarak ontimiize ¢ikmaktadir. Bunun yaninda 21. yilizyilin agresif kompetitif
sartlar1 altinda sirketlerin ya da kurumlarin var olabilmeleri ve belli bir muvaffakiyet
elde edebilmesi i¢in dinamik bir kalite sisteminin biinyelerinde bulundurmak
zorundadir.

Kalite Yonetiminin kurumlarda etili ve etkin tatbik edilebilmesi i¢in insan etkeninin
hayati1 6neme sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Kurumlarin zamanla doniismesi ve bu
doniistime yabancilik ¢gekmemesi, verimlilik ve kalite potansiyelinin yilikseltmeyi ve
yenilige agik olabilmesi i¢in, kurumun temel ilkesi olarak goriinen insan giiciinii, kalite
alaninda sekillendirmesi ve yol gostermesi gerekmektedir. Kurum i¢inde kurumsal
degisimi ve bu anlamdaki gelisimi gdstere bilen kalite yOnetimi basarili olarak
gorebiliriz. Ciinkii insan merkezli veya insan faktorii etrafinda sekillenme anlayisi ve
tamamen memnun edilen miisteri diislince yapist kalite yOnetimin temel tasini
olusturmaktadir. Kalite YOnetimi, kurumlarin agirlikli bir boliimiiniin tatbik ettigi ve
kabullendigi bir yontemdir.

Biitiin Yonetim Sistemlerinin gelisim kaydetmesinde ve basari gostermesinde en
ehemmiyetli ve en gbéz Oniinde bulunan etken bireydir. Kurumlarin bir biriyle
yarigmasi, verimli ve kaliteli {iretim, kurumla biitiinlesmis, devamlilig1 olan isgiiciine
ithtiya¢ duyulmaktadir. Kalite Y6netiminde birey kendisi kurumlarin proseslerinde ana
noktasinda bulunmaktadir. Bu baglamda, kalitenin en gii¢lii bir sekilde varligini idame
ettirebilmesi insan etkenine dayanmaktadir.

Bireylerin kurumdaki gorev tanimlarina karsi olusturdugu pozitif tesir veya ruh olarak
1$ doyumunun derecelendirmesi, kurum personellerin is tanimlar1 karsisinda aldiklari
gorevlerdeki giidiilenmelerinin ve is tanimlarma karsi olusturduklari davraniglar
etkileyen unsurlarin tespit edilmesini saglamaktadir. Bununla birlikte, kurum
personellerinin i3 doyumu, gerek personellerin gérev tanimlarina gerekse hizmet
verdigi kuruma olan iligkiyi, sadakati gelistiren ya da negatif yonde etkilen bir rol
model oldugu i¢in bu zamanda varligin1 siirdiiren kurumlarda hizmet verdikleri
miisterilerin taleplerine uygun mal ve hizmeti iiretmek ve neticede miisteri doyumunu
gergeklestirmek kurum personellerini merkezi bir noktaya oturtmaktadir.



Bu c¢er¢cevede kurum personellerin is doyumu, gerek kurumlarin iletisim halinde
olduklart miisterilerin doyumunda gerekse kurum da soz sahibi olan bireylerin
beklentilerini gergeklestirmede kilit bir rol oynamasina neden olmaktadir. Kurum
personellerinin yaptiklari islere duyduklari olumsuz davranis ve hislerinin ilerlemesine
neden olan sebeplerin ya da unsurlarin ortaya ¢ikartilip bu faktorlerin
rehabilitasyonunu veya 1slahinin gergeklestirilebilmesi i¢in kurum personellerinin is
doyumlarinin belirlenip 06l¢eklendirilmelidir. Bu 06l¢eklenmeyle bireyden tam
anlamiyla yararlanmay1 ana amag olarak goren kalite yonetim sistemleri, bu sekilde
bireylerin niteligini ve kalitesini yiikseltmede katki verebilir.

Yukarda belirttigimiz diislinceler ¢ergevesinde amacladigimiz ¢alismayr dogru yere
oturtma ve ayni zaman da literatiirde olmas1 gereken yerde siiflandirmak i¢in daha
once yapilan gerek ililkemiz de gerekse yurtdisindaki aragtirmalari inceledigimizde is
doyumu ve bunu etkileyen etkenler iizerine birgok kaynak oldugunu gormekteyiz. Son
zamanlarda yapilan arastirmalara baktigimizda is doyumu ve bunu etkileyen unsurlarla
ilgili yol gosteren birgok kaynagin yaninda, kalite yonetim sistemleri kapsaminda
kurum personellerinin iy doyumlarini irdeleyen kaynaklarin son zamanlarda artmasina
ragmen, kaynaklarda hala daha farkli meslek grubuna ait bir ¢alismanin olmadigini
gormekteyiz. Bu alanla ilgili ¢caligmalara baktigimizda gerek yurti¢i gerek yurtigi
kaynaklarda peyzaj sektorii ile alakali bir ¢alismanin bulunmamasi bu ¢ergevede bir
eksikligi giin yiiziine ¢ikarmaktadir.

Bu gozle baktigimizda, bu ¢alismayla yukarda bahsetmis oldugumuz kaynaklarda
bununla alakal1 bir ¢aligmanin olmadig1 sahaya yeni bir perspektif getirmek ve ilerde
bu sahada yapilmas: diislinlilen arastirmalara yol gdsterici bir ¢aligma yapilmasi
amaclanmustir.

Bu kapsamda, yaptigimiz ¢alismanin birinci boliimde, kalite kavrami ve kalitenin
tarthsel gelisimi anlatildiktan sonra kalite yonetim sistemleri hakkinda ayrintili bilgi
verilmeye ¢alisilmistir.

Ikinci béliimde, is doyumunu etkileyen faktorlerin yaninda is doyumu teorileri olan
kapsam ve siire¢ kuramlari aciklanip, is doyumu ile kalite yonetim sistemleri
arasindaki iligkiyi irdelenmistir.

Uciincii béliimde ise, peyzaj sektoriinde faaliyet gdsteren ve Istanbul Biiyiik Sehir
Belediyesinin biitlin park, bahce, ¢cevre diizenlemesi, havza agaclandirmasi ve bunlara
yonelik olarak bitki yetistirmeyi gibi misyonlart olan kurumun kalite ydnetim
sistemleri ¢ergevesinde is doyumlarini belirlenen hipotezlerle ve arastirma yontemleri
kullanilarak is verimine etkisinin ne oldugu, ¢alisanlarinin memnuniyetinin 6l¢iildiigi,
1s doyumunu en ¢ok etkileyen faktorlerin veya en az etkileyen faktorlerin sonuglarinin
neler oldugu incelenmistir. Bunun yaninda arastirma neticesinde elde edilen verilerin
demografik yansimasinin ig doyumlulugundaki etkisinin ne oldugu arastirilmistir.



2 KALITE YONETIMIi TANIMI VE NIiTELiKLERIi

2.1 Kalitenin Tanimi

Kalite ve Kkalite kavramlarinin kapsadigi anlami, kalitenin zamansal ve mekansal
gelisimine gore birbirinden bagimsiz farkli tanimlamalar oldugunu ve bu farkh
kavramlarla i¢ini dolduruldugunu goriiyoruz. Genel hatlariyla bu agiklamalarda kalite,
kalifiyeliyi, avantaji ve kotii olmamay1 betimlenmektedir. Bu zamansal ve mekansal
gelisimde, tanimlanan farkli aciklamalardan da anlasilacagi gibi kalite objektif
olmayan kisiye gore anlamlar ifa etmektedir ve bu kiymetlerin devlete, bireye, i¢cinde
var oldugu vakit ya da doneme ve hatta i¢inde bulundugu kurum ya da kurulusu
dikkate alirsak kalite i¢in birbirinden farkli bicimde aciklama olabilecegini gorebiliriz.

Kalite kavrami, biitiinsel kalite yonetimi felsefesinin onderliginde ismini bulup,
yukarda bahsettigim noktalar 1s1¢inda yeni tanimlamalar bularak devamlilik
saglayacaktir. Buna gore,

Kalite, Latince nasil olustugu anlamina gelen “Qualis” kelimesinden tiiretilen
“Qualitas” kelimesiyle ifade edilmektedir (Simsek M. , 2002) . Kelime anlamina
baktigimiz da bir {iriin ya da hizmetin kalitesi o iirlin ya da hizmetin sahip oldugu
ozellikler kastedilir (Y1lmaz, 2005) . TSE-ISO 9005 kalite sozligiinde kalite, bir {iriin
ya da hizmetin belirlenen veya olabilecek ihtiyaglari karsilama kabiliyetine dayali
ozelliklerin toplam1 seklinde tanimlanmaktadir. Crosby’ye gore kalite, miikemmellik
degildir, sistem hatalarin1 Onleyerek, kalite ihtiyaglara uygunluk olarak tanimlarken
(Suarez, 1992) . Deming tahminleri dogru yaparak gelecekteki beklentilere gore
yapilan innovatif yaklagim olarak tanimlamakta (Suarez, 1992). Juran ise Kalite
kavraminin evrensel bir tanimlamaya ihtiya¢ duyuldugunu belirterek “kullanim i¢in
uygunluk” (fitness for use) tanimini tercih etmistir (Suarez, 1992).

Amerikan Kalite Dernegine gore kalite, bir mal ya da hizmetin belirli gerekliligini
karsilaya bilme yeteneklerini ortaya koyan karakteristiklerin tiimiidiir diye tanimlarken
(Bozkurt, 1998). JIS Japon Sanayi Standartlar1 Komitesi ise kaliteyi, lirin ya da
hizmeti ekonomik bir yoldan iireten ve tiiketici isteklerine cevap veren bir iiretim
sistemi olarak tanimlamaktadir (Demir & Dogan, 1999) . Tiirk Standart Enstitiisiine
gore ise bir iriin ve hizmetin belirlenen veya olabilecek ihtiyaglar1 karsilama
kabiliyetine dayanan, ozelliklerinin toplamidir. (Cebi, 1997) TSE’nin taniminda JIS
ve ISO’dan ayr1 olarak hali hazirdaki durumu veya konumu i¢in degil ilerde karsiya
cikacak olasiliklart da kapsayan sekilde bir tanimlama yaptigin1 gérmekteyiz.

Yukarda yaptigimiz agiklama cercevesinde kalitenin genis kapsamli bir tanimi
yapilabilir. Kalite; 6zellikle tiiketicinin ihtiyag¢ ve beklentilerinin bilinmesi, bunlara
uygun tasarimin yapilmasi, bunlarin hatasiz bir sekilde teskil edilmesi, satis islemleri
ile ilgili bilesenlerin ve alt bilesenlerin glivenilir bir sekilde saglanmasidir. Bunlar;
performansin ve giivenligin belgelendirilmesi, kullanimla ilgili bir takim 6zelliklerin



acik bir sekilde ortaya konulmasi, iiriiniin uygun bir sekilde ambalajlanmasi ve
teslimatin dakik olarak yapilmasi, satis sonrast hizmetlerin verimli olmasi ve bu
konuyla ilgili tiim deneyimleri kapsamaktadir (Ersen, 1997).

2.2 Kalitenin Tarihsel Doniisiimii

Insanlik tarihinin en basindan beri kalite kavraminin var oldugunu diisiiniiyorum,
¢linkii insan yaptig1 iretimde ya da verdigi hizmette fitrat geregi en iyisini, en giizelini,
en dogrusunu ortaya ¢ikarmak i¢in gerek dinsel gerek materyalist bakis agisiyla belli
baslt standartlar olusturdugunu goriiyoruz. Madalyonun tersinden baktigimizda da
ayni sey gecerli; en kotii, en ¢irkin en yanlis i¢in de belirli bir standardin olmasi
(olusturulmasi) gerekiyor ve Standardin oldugu her yerde aslinda kalitenin de var
oldugunu goriiyoruz.

Giyinme ve Ortiinme insana 6zgii bir davranis, insan olmanin alameti ve medeniyetin
de en eski tezahiirlerindendir (Diyanet Isleri Baskanligi, 2018). Dinsel bakis acisiyla
kalitenin tarihine baktigimizda cennetten kovulan insanhigin ilk Atasi, elbisenin
standardin1 mahrem yerleri 6rtme olarak belirledigini gérmekteyiz.

Kalite ile ilgili ilk beseri kaynaklara baktigimizda ise M.O 2150 yilinda hepimizin
bildigi Hammurabi Kanunlarinda su ibarede goriiyoruz (Biiyiikhelvacigil, 2010).
“Eger bir ingaat ustasi bir ev yapar ve yapilan ev yetince saglam olmayip sahibinin
iistline ¢okerek 6liimiine sebep olursa, o ingaat ustasinin basi ugurulur”. Bu ifadelerden
de anlasilacag lizere milattan 6nce ingaat sektoriindeki kalite anlayisinin standardini
binanin ¢okmemesi olarak tanimlarken, giiniimiiz diinyasinda ise ingaat sektordeki
kalite standardinin modern teknikler kullanilarak farkli bir anlayiga, tanima
doniistiiglinii ve geliserek devam edecegini sdyleye biliriz.

Kalite, tarihin higbir déneminde giliniimiiz diinyasinda oldugu kadar &nemli bir
noktada bulunmamis ve hayatimizin her noktasina dokunmamistir. Bunun sebebi
olarak, rekabet anlayisinin ¢ok yogun bir sekilde olmasi, iiretimde son kullaniciya
sunulan ¢ok cesitlilik ve teknoloji ile kiiresellesmenin ortaya ¢ikardigi iletisimdeki
hizlilik olarak sdyleyebiliriz.

Genel olarak kalitenin tarihsel doniisiimiinii arastirdigimizda Sekil 1 de dort baslhik
altinda toplandigin1 gérmekteyiz. Bunlar; Muayene, Kalite Kontrol ya da Kalite
Denetimi, Kalite Giivencesi ve Toplam Kalite Y6netimi’dir.
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2.2.1 Muayene

Kalitenin tarihsel doniisiimiinde Muayene, kaliteyi saglamada ilk basamak olarak
kabul edilmistir. Bu sistemde ilgili ¢iktinin 6zellikleri incelenmekte, testlerden
gecirilmekte, belirlenen Standartlara gore uygun olup olmadigi ele alinip bir
degerlendirmede bulunulmaktadir.

Ayni sekilde bu sistemde Onleme agisindan hicbir ¢abanin gosterilmedigi, olaylarin
olup bitmesinden sonra eleme siirecidir (Saat & Ersoy, 2015). Buradaki asil amag,
tilketiciye hatali {iriiniin gitmemesini saglamaktir (Efil, 1996). Muayene islemi
“ciktilarin™ son asamasinda yapildigindan dolay1 gereksiz kaynak israfina yol agmakta
bu da maliyetlerin artmasina sebebiyet vermektedir. Bu baglamda bu sistem miisteriyi
ve son kullaniciy1 korumus olup, iireticilerde sorunlar ortaya c¢ikarmistir. Ciinkii
muayenesi yapilan hatali, defolu ya da 1skartaya ayrilan giktilar Ureticiler igin bir zarar
teskil etmistir. Ureticinin de cikarlarini gdzeten bir sistem arayisi neticesinde Kalite
Kontrol (Kalite Denetimi) sistemi ortaya ¢ikmis olup, bu tarihsel doniisiimiin ikinci
basamagina gec¢ilme ihtiyact dogurmustur.

2.2.2 Kalite Denetimi

Sanayi devremi ile kiigiik 6lgekli tiretim yerlerinin ya da isletmelerin yerini fabrikalara
birakmasiyla ¢ok yiiksek oranlarda ve miktarlarla imalat imkaninin ortaya ¢ikmasi, bu
sistemin kalite kontrol agisindan bir¢ok endiistri sehrinde faaliyete ge¢mesine ve
yayilmasini saglamistir. Ciinkii imal edilen {irlinde, nicelik bakimindan ¢ok olmasi
iretimin istisnasiz tamaminit muayene etmeyi imkansizlastirmistir.



Kalite Denetimi, Kalite Kontrol ya da Istatistiki Kalite Kontrol kavrami Dr. Shewhart
tarafindan, gelistirilen kontrol semasiyla (Yenersoy, 1997) muayene basamagina bir
ara kontrol ve iretim de giris denetimi getirilmesini savunmasiyla ortaya ¢ikmistir.
Dr. Shewhart tarafindan kullanilan bu semayla seri liretimin oldugu yerde kalitenin en
maliyetsiz bir sekilde denetimini saglayan Istatistiksel Kalite Kontrol taniminin
temelini olusturmustur.

II. Diinya Savasi’na kadar bu gercevede endiistriyel ugraglara devam edilmis ve
savasla birlikte sanayi ve kalite yine goz Oniine ¢ikmustir. Lakin savastan dolayi
nitelikli personel ortadan kalktigindan yerini vasifsiz insan giicii almistir. Vasifsiz
personele kaliteli bir is ¢iktis1 alabilmek igin; o donemde savastan dolayr kalite
yonetim Sistemler bilesenleri (Prosediir, Talimat, Kalite Kontrol, Standart...) yazili
belgeye dokiilmiis ve gelistirilmistir. Gliniimiiz diinyasina baktigimizda kaliteyle ilgili
olusturulan bir¢ok standardin ana taginin ordunun gelistirmis oldugu o standartlar
oldugunu gérmekteyiz (Ozevren, 1997).

Savasin sona ermesiyle hammaddelerin islenmesi ve bunun neticesinde ortaya ¢ikan
her tiirlii mahsule duyulan talep ciddi oranda artmis, buna karsilik arz artis1 deger
kazanmig ama kaliteli tiretim bu dogrultuda esnetilmistir. Lakin talebin yeterli oranda
karsilanmas1 ve tiiketicinin farkindalik egitimlerle suurlandirilmasi neticesinde,
20.yiizy1l yasam standartlar1 endiistriyel anlamda tekrardan sekillenmis, bu sekillenis
ve hayat standartt1 “Kalite Giivencesi” kavraminin ortaya c¢ikmasina saglamistir
(Ozevren, 1997) .

2.2.3 Kalite Giivencesi

20. yiizy1l ortalarinda diinya, ikinci diinya savasindan yeni ¢ikmis ve yukarda
bahsettigimiz gibi endiistriyel yasam standartlar1 tekrardan yeni yeni olusturulmaya
baslamisti. Bu baglamda kit kaynaklardan iiretilen her iiriiniin ya da hizmetin kalite
anlaminda hepsinin kabul edilebilir seviyede olma gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Bu
asama da ise “Kalite Giivencesi” kavramini Japonlar siirekli gelistirme (Kaizen)
felsefesiyle uygulamaya gecirmistir (Yesilbayir, 2007).

Oyle ki bu kavram: o donemde agirlikli Japonlar kullanmasina karsin giiniimiizde
giinliik yasamin her noktasinda gérmekteyiz. Kalite Glivencesi alanindaki yenilikler,
20.yuzyilin sonlarma dogru ISO 9000 diye adlandirilan yeni bir sistemi ortaya
cikarmis ve bu sistem araciligiyla Kalite Giivencesi sistemi ile kaliteye evrensel bir
standart getirilmesi amaglanmstir.

Bu sistemi kisaca 6zetlememiz gerekirse, kalitenin miisterinin hi¢bir sekilde kuskuya
mahal vermeden satin alabilecegi ve uzunca bir siire giivenle ve tatminle
kullanabilecegi sekilde saglanmasidir (Ishikawa, 1997). ISO 9000 baglaminda
bilimsel ve olgiile bilirligin kriteri kabul edilebilir kalite diizeyidir. Daha sade bir
sOylemle, miisterinin ya da hizmet alanin kabul edecegi (tolere) hatali tiretim oranidir.



Ornek vermek gerekirse; iiretilen bir malin kalitesinin %95 oraninda standarda uygun
olmas1 durumunda, talep edenin o mali kabul etme zorunlulugu getirilmesi gibi.

Lakin gliniimiizde rekabetin kizigmasi ve toplam kalite kavraminin herkesce kabul
edilmesi, diisiik hata oranlarinin (bin de sifir nokta bes gibi) istatiksel analizinin
yapilmasinin gili¢ olmasi % 100 kalite ve hatasiz iiretim diisiincesini benimsetmistir.

Talep tarafinin ya da Miisteri tarafinin doyumunun saglanmasi , %100 kalite ve hatasiz
iiretim gergeklesen bir tiriinde kalite giivencesi anlaminda goz ardi edilmemesi gereken
diger bir noktadir.

2.2.4 Toplam Kalite Yonetimi

Gliniimiiz ¢agdas kalite diisiincesinin mimar1 kabul edilen Deming, Crosby ve Juran
toplam kalite yonetimi kavraminin temellerini olusturmuslar ve Feigenbaum, Ishikawa
yapmis olduklar1 gelistirmelerle bu diistinceye katki saglamislardir.

Feigenbaum, kalite kontroldeki birikimlerini ve diistincelerini agikladigi “Endiistriyel
Kalite Kontrol” dergisinde yayinlayan yazisinda ilk kez “Toplam Kalite Kontrol”
tamimin1 kullanmustir. Feigenbaum, Kkalitenin tek kalite ile ilgilenen birimin tekelinde
olmadigini, kurum catis1 altina faaliyet gosteren tiim ¢alisanlarin kaliteyi sahiplenmesi
ve katki saglamasi gerektigi fikrini sdylemistir (Yesilbayir, 2007). Toplam Kalite
Kontrol kavramiyla kalite, biitiin departmanlarin tagin altina elini koymasini saglamas,
imalattan sonra hatayr bulmak yerine, imalat sirasinda proses kontrolii aracilig: ile
imalati sifir hata diisiincesi olarak sdyleyebiliriz (Halis, 2016).

Kalite diigiincesinin doruk noktasi olan toplam kalite yonetimi kalite yonetim
standardinin, miisteriler ve tedarik¢iler de dahil olmak {izere Orgiitiin her yerine, her
diizeyde ve her birimde uygulanmasini igermektedir (Saat & Ersoy, 2015).

Kalite kavraminin tarihsel doniisiimiinii 6zetlemek gerekirse;

1400’14 yillarda kalite, ¢iraklik ve esnaf korporasyonlari ¢alisma hayatini ve galigma
prensiplerini diizenleyen ayni zaman da bu korporasyonlar tarafindan denetleyen
mesleki bir teskilatin izdiisiimii olarak adlandirilmistir. Buna karsilik Kalitenin kavrami
giiniimiizde i¢ini doldurdugumuz anlamiyla tanimlanmaya bagslamasit 19.yuzyila
rastlamaktadir. 20. Yiizyilin sonlarina dogru Kkalite ise, isletmelerin iiretim
bantlarindan siyrilarak isletmelerin organizasyon semasinin tepe noktasina dogru
yonelerek farkli bir anlayis ortaya ¢ikarmistir.

2.3 Toplum Kalite Yonetimi Tanimi

Toplam Kalite Yonetimi (TKY), 21. yiizyilda yonetim mimarisinde ger¢eklesen en
onemli transformasyonlardan bir tanesidir. Bu transformasyon da diger sistemlerden
ayiran en Onemli 6zelligi insani dairenin ortasina koyan ve doniisiimii dairenin
merkezdeki varliga gore sekillendirmesidir. Toplam Kalite Yonetimi kurum



biinyesinde yapilan her tiirlii galismanin temel hedefinin insan eksenli olmasidir. Bu
cer¢evede TKY ana temel amaci, lretim ve tiikketimde dairenin merkezinde olan
insanin tatmininin edilmesidir. Bu seklide kurumlarda var olan personellerin tatmini
ile istenilen misyon ve vizyona ulasilacaktir (Efil, 1996).

Bir iirlinlin ve hizmetin alicisinin tatmin edilmesi, o hizmeti ve Uriinii sunan kurumun
glinimiiz agresif piyasa sartlarinda basar1 bir seklide yilikselmesine, cirosunu
bliylitmesine ve en Onemlisi pazarda var olmaya devam etmesini saglayacaktir.
Toplam Kalite Yonetimi temel diisiince yapisin1 6ziimseyen ve benimseyen yonetici
kadrosunda bulunan kisilerin, insanlara bir CRM danismani gibi yaklasmasi
gerekmektedir. Boylelikle miisteri taleplerini tatmin edilmesiyle daha basarili bir
kurum ortaya ¢ikacaktir.

21.Yizyll da hayatimiza giren kiiresellesme (globallesme) ve dijitallesme
kavramlariyla birlikte artan agresif piyasa sartlar1 ve bunun getirmis oldugu sinir
tanimaz rekabet anlayisi, kurumlarin varligini devam ettirebilmesi i¢in miisteri ya da
talep tarafinda bulunan insanlarin tatmin ve doyumunu zorunlu kilmistir. Bu sartlarda
rekabette hedefe ulasabilmek i¢in talep eden ya da alicinin arzu ettigi kalitede iiriin ve
hizmeti imal ederek, ¢ok daha diisiik maliyete ve hizli bir sekilde talep eden alictya
sunulmasini saglayan bir diigiince ve idare seklidir.

Yukarda degindigim gibi glinlimiizde en biiyiik, en pahali gibi niteliklere sahip mallari
tiretmek ve satmak zorlagmigtir. Mal ve hizmet satabilmek igin, miisterinin
ihtiyaglarina cevap verecek mal ve hizmetin {iretilmesi gerekir. Kalite, miisteri
odaklilik, siirekli iyilestirme ve toplam katilimcilik gibi ana ilkeleri géz Oniinde
bulunduran TKY diisiince yapisiyla elde edilebilir. TKY, isletme performansinin
yaninda yonetim uygulamalarin1 da iyilestirmeyi hedefleyen hem felsefe hem de
yonetim seklidir. (Tuna & Giler, 2012)

Toplam Kalite Yonetimi kavrami barindirdigi {i¢ kelimeden meydana gelmektedir.
Toplam, isletme igerisindeki biitiin; ¢alismalar, boliimler, fonksiyonlar ve personeli
kapsar. Toplam kelimesinin agiklamasi Toplam Kalite Yonetiminin “ herkesin
katilimina dayali” bir kalite sistemi olmasidir. Toplam terimi; kalitenin isletmede
biitin bolimler, ¢alisanlar ve c¢alismalarla ilgili oldugunu gostermektedir (Tekin,
2011). Kalite, bir iiriin ya da hizmetin olusturulmus standarda uygunlugudur.
Gilinlimiiz diinyasinda bu tanima hizmet alan ya da talep eden kisi, kurum ve
isletmelerin isteklerine uygun olma ifadesi eklenerek tanimlanmistir. Miisteri istek ve
arzularin1 karsilamada, is ve proseslerde kaliteyi iyilestirmek son derece 6nemlidir.
Yonetim, kalite tek basina isletmelerde bir sey ifade etmemektedir. Bu yiizden,
isletmedeki tiim c¢alisanlar ilgilendirip etkilemesi ve tiim isletmeye uygulamasi
gerekmektedir. Bu nedenle, yonetimin her konuda c¢alisanlara liderlik yapmasi,
calisanlara model olusturulmas: ve isletmenin tamaminda katilimci yonetimin
saglanmasi anlamina gelir (Simsek H. , 2009).



Farkli Yonetim sistemlerinden ayr1 olarak TKY {i¢ 6gesi bulunmaktadir. Birinci 6ge,
kurum is prosesleriyle alakali kreatif ve inovatif bir diislince felsefesinin gelistirmektir.
Ikinci 6ge olarak kurum personellerin, kurum kiiltiiriinii tam 6ziimseyip ve bu kiiltiirii
tam anlamiyla sahiplenip bu anlamdaki motivasyonunu saglamaktir. Ugiincii 6ge
olarak ise bu kurum kiiltiiriinii piyasadaki degisen rekabet anlayisina gére devamli
revize edip inovatifligini muhafaza etmektir. Yukarda bahsetmis oldugumuz bu iig¢
6genin saglikli ¢alismasi TKY muvaffakiyeti a¢isindan son derece onemlidir. Bu
Ogelerden birisinin eksik ya da tam olarak yapilmamasi bu anlamdaki muvaffakiyeti
engelleyecektir.

Toplam Kalite Yonetimi diisiince yapisinin getirmis oldugu yeniliklerden biri de,
miisteri kavraminin bilinenden farkli bir boyutta incelenmesidir. Bu kavramlar ig
miisteri ve dis miisteridir.

I¢c miisteri, kurumdaki tiim calisanlardir. I¢ miisteri kavrami bir kurumun iiretim siireci
etkinliginin iyilestirilmesi agisindan son dere 6nemli bir kavramdir. Bir kurumda her
ne i§ yapiliyor olursa olsun, herkes bazi girdileri alip kullanmakta, bunlar isleyerek
olusturdugu sonucu bir baska kisiye girdi olarak sunmaktadir. Dolayisiyla herkesin,
miisterisinin kim oldugunu ve onun islevini en iyi sekilde gerceklestirmesi igin
kendisinden ne bekledigini bilmesi gerekir. Organizasyonlardaki verimsiz
caligmalarin, yapilan hatalarin, en basta gelen nedenlerinden birisi bu diisiince tarzina
bagli olarak ¢alismaktir (Merter, 2006).

Dis miisteriyle iligkilendirdigimiz miisteriler ise, bir iiriin veya hizmetten kaliteli
olmast kosuluyla en yiiksek faydayr saglamak isteyenlerdir. Diger bir ifadeyle,
isletmenin tirettigi mal veya hizmeti satin alan kisi veya kuruluslardir. (Merter, 2006)

2.4 Toplam Kalite Yonetimin Temel Prensipleri

Toplam Kalite Yonetimi temel prensiplerin ¢ogunu, kalite kavramini ilk ortaya atan
kisiler ( Deming, Juran vb..) tarafindan tanimlanmistir. Bu tanimlamalar, kalitenin
tarthsel doniisiim donemlerinde katki saglayan kisiler arasinda azami ortak noktada
bulusarak fikir diizeyinde birlesme saglanarak olusturulmustur. Diinyada ki
uygulamalara baktigimizda ve buna bagl olan prensipleri inceledigimizde, asagida
siraladigimiz sekiz maddenin varligindan bahsedebiliriz (Sale, 2004). Bunlarin
bazilart TKY’nin hem temel tasi hem de birbirini tamamlayan ilkeler oldugundan
bunlari ayrintili bir sekilde aciklamaya calisacagiz.
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Toplam Kalite Yonetimin ana temel maddelerini 6zetlemek gerekirse, bir kurum ya
da isletme imal ettigi stok ya da hizmetin nihai degerini miisteri odaklilik ilkesiyle
istenilen istek ve arzuyu belirler. Belirlenen hedef noktasina erisim igin stirekli
gelistirme yonteminin denetlenip uygulanmasi gerekmektedir. Bu nihai hedef
noktasina ulagsmak icin ise organizasyon semasinda bulunan ve bu organizasyon
semasina bagli olan tiim ¢alisanlarin katilimina yani takim ¢calismasina ya da ruhuna
ihtiyag¢ vardir. Bu ruh ile katilan her calisana TKY ¢itasinin yiikseltmek i¢in bu alanda
egitim almalarmi1 ve gelisimlerine katki saglatilmasi gerekmektedir. Yukarda
saydigimiz miisteri odaklilik, siirekli gelistirme, takim c¢alismasi ve egitim gibi
slireglerin tamaminin baglama noktasi tist yonetimin liderlik anlaminda karar almada
ve uygulamada dogru ve isabetli davranmasidir ve adete atesi yakmada kivilcim
gorevini listlenmesiyle gerceklesebilir (Aktas, 2002).

2.4.1 Miisteri Odakhhk

Bir iirlinlin ya da hizmetin kalitesini sorgulayip, bununla ilgili yorum yapacak kisi
miisteridir. Bunun i¢in miisteri odaklilik TKY en 6nemli ilkelerinden birisidir. Miisteri
beklentilerini ile gereksinimlerinin anlagilmasi ve bu gereksinimleri karsilayacak {iriin
ya da hizmetin sunulmasi i¢in gerekli ¢alismalarin yapilmasi anlamina gelir (Buzlu,
2011). Uriin ya da hizmeti satin alirken genel olarak baktigimizda, ilgili hizmet ya da
tirtiniin daha 6nceki doyum hognutlugu, deneyim, iirlinlerin PR ve benzeri durumlarina
gore bir karar veriyor ya da bu beklentilere bagl kaliyoruz.

Bu kriterlere gore satin alinan herhangi bir malda miisteri mutlu olmasi ve tatmin
edilmesi gerekir. Hatta satis sonrasi CRM devreye sokup, bir sekilde miisterinin
doyum noktalar1 kontrol etmek gerekir. Ancak bu sekilde bir sonra ki satis i¢in
miisterinin degisen beklentilere ve iletilen feedbacklerle miimkiin olur. Kurum her geri
bildirimi ciddi bir sekilde irdeleyip, deger vermelidir. Kurum bu geri bildirimlerden
bir ¢ikarim yapabildigi 6l¢iide kurumuna bir zenginlik katacaktir. Eger bu geri
bildirimlerden bir ¢ikarim yapilmiyorsa, mutlu olmayan miisterilerini tamamen kayip
etme riski ortaya ¢ikmis olur (Develioglu, Hasit, & Bagci, 2006). Miisteri odaklilik
bize, miisterinin istek ve arzularini, beklentilerini alacagimiz geri bildirimler
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aracilifiyla iyilestirerek tekrar miisteriye yansitip, bu anlamda ki iiriin kalitesini ve
miisteri doyumu yiikseltmeyi saglayacaktir. Arz-Talep egrisini etkileyen paydaslardan
biri olan miisterinin istek ve arzulart TKY nin ilk basamagidir. Bu ¢er¢eveden bakan
kurumlarda CRM 6nem kazanmaktadir, ¢link{i miisteri ile dirsek temasinda olan satis
personelleri ayn1 zamanda kurumu da temsil etmektedir. Bu temsilde gerekli geri
bildirimler ve miisteri istek ve arzular1 alinarak kurumun “miisteri odaklilik” ilkesine
bagli kalmasina ve bu anlayisin kurum kiiltiiriine yer etmesine katki saglamaktadir.

2.4.2 Siirekli Iyilestirme (Kaizen)

Siirekli iyilesme, belirlenen bir takvim dilimi i¢inde miisterinin arzu ve isteklerinin
karsilanarak bu anlamda ki memnuniyetinin yiikseltilmesi ve rekabette daha efektif
hale gelmeyi saglayan ve pazar payimi biiyiiten prosese yonelik; ¢alisan personeller,
teknolojideki gelisime ayak uydurarak kurumun hizla ilerlemesini saglamay1 ve kurum
giderlerini minimize eden bir diisiince yapisidir.

Kaizen kelimesi Japonca da degisim anlamina gelen “Kai “ ve iyi anlamina gelen
“Zen” kelimelerinin birlesiminden olusmustur ve siirekli iyilestirme, gelistirme
anlamimda kullanilmistir (Buzlu, 2011) . Fikir babasi olan Masaaki Imai kurumlarin
bu stratejiyi faaliyete ya da uygulamaya gegirebilmesi i¢in kurumlarin her seviyesi i¢gin
ayr1 ayr1 planlamalarin stratejilerin hazirlanmasini tavsiye etmistir.

Bu baglamda baktigimizda iist yonetim, siirekli iyilestirme felsefesini anlayip,
olusturmus oldugu hedefler dogrultusunda strateji planlamalidir. Kurumdaki orta
diizey yoneticiler bu hedefleri gerceklestirmede ¢ikan sorunlarin ¢dziimiinde bilgi ve
kabiliyetlerini artirmayi, gelistirmeyi amaglamalidir. Birim amirleri ya da sefleri
calisan personeller arasindaki koordinasyonu gelistirerek iist yonetimin ¢izmis oldugu
hedefi gergeklestirmede motivasyonu yiikseltmeli, siirekli iyilestirme felsefesinin
uygulamast i¢in yol gdstermelidir.

Kaizen’ de amag, belirli bir standard: tutturmak degil, ulasilan diizey ne olursa olsun,
o diizeyi siirekli olarak gelistirmektir (Tuna & Giiler, 2012) . Kaliteli ve katma deger
saglayan bir iiretim sadece olusturulan standartlarla ve devamli bir developmanla
miimkiin olabilir. Siirekli Iyilesme, PUKO Déngiisii Sekil 2 de goriildiigii sekliyle (
Planla-Uygula-Kontrol et-Onlem al) japonlarda ¢ok etkin bir sekilde kullanilmaktadir
ve sorunlarin ¢oziilmesinde yontem olarak kullanilmaktadir. Buna gére sorun olmayan
nokta da gelistirme, gelisme yapilamaz.
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Kontrol Et

Sekil 2 PUKO Déngiisii (Unalan, 2017)

2.4.3 Katihm ve Takim Calismasi

Glinimiiz japon sirketleri nasil basarili olduguna baktigimizda, yoneticilerin
calisanlara yiiklemis olduklar1 sorumluluk bilinci, bunun yaninda kreatif ve problem
c¢ozmedeki maharetleri olarak sdyleye biliriz. Yoneticiler ¢alisanlar igin i¢ine ¢ekip
katilimlarin1 saglayarak kalite baglaminda yadsinamaz bir basarmin oldugunu
kesfetmislerdir. Imal edilen iiriin ve hizmetler ile iiretim proseslerin kaliteli olmasinin
giivencesi olarak, {ist yonetimin ¢aligsanlara karar almada kullanabilecegi imkanlarin
hazirlamasi ya da sunmasi, ¢alisanlara belirli 6l¢iilerde serbestlik ve mesuliyet vermesi
ve bu sahalarda calisanlar1 6zendirmesiyle miimkiin olabilir. Uriin ve hizmetlerinin
kaliteli bir ¢iktiya sahip olabilmesi, kurumlarda c¢alisanlarin gorev tanimlarina ve
misteriler ile alakali kararlarda bireysel ya da takim caligmasiyla katilim
saglamalariyla bir katki saglayacaktir (Akgiin, Can, & Kavuncubasi, 2001).

Katilimer yonetim anlayisi, toplam kalitenin basarili olmasinin arka planin da yatan en
onemli ilkelerden biridir. Bu anlayisla, yonetimin sadece kurum yonetim organizasyon
semasinda bulunan kisilere ait bir fonksiyon oldugu seklindeki diisiinceden marjinal
bir ayrilis1 ifade etmektedir. Bir kurumda gorev taniminda yazan isi yapan calisanin,
yaptig1 isten ger¢ek anlamda anlayan ve gerek imalatin gerek prosesin daha iyi nasil
rehabilitasyonunu yapilacagini bilen anlayan kimsedir.

Burada Taylor’in onciiliigiinii yaptig1 Bilimsel Yonetim Okulu’nun temelini olusturan
beyin ve kol emeginin birbirinden ayrilmasi ve isin fiziksel olarak
gerceklestirilmesinden olusan kol emeginin c¢alisanlara ve isin tasarimi, planlamasi,
denetimi ve koordinasyonundan olusan zihinsel bdliimiiniin yoneticilere verilmesi
gerektigi bicimdeki yoOnetim anlayisi kokli bir degisiklie ugramistir. Ancak
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calisanlarin katilimin saglamasinda sadece iyi niyetli olmak yetmemekte, yonetimin
bu katilimin orgiit kiiltliriiniin bir parcast haline gelmesini saglayacak sistem ve
yontemleri tasarlamasi da gerekmektedir. (Saat & Ersoy, 2015)

Yonetim tarafindan ¢alisanlara duyulan giliveninin gostergesi olarak c¢alisanlarda
uygulanan biirokratik engellemelerin kaldirilmasi ve onlarin miisteriyi memnun
edecek, doyumunu gerceklestirecek kararlar alabilme becerisinin tesvik edilmesidir.

Takim caligsmasi toplam kalitenin diger 6nemli bir parcasini olusturmaktadir. Takima
iiye olan bireyler arasindaki isbirligi ve ortaklasa gayretin gelismesi, ise karsi
davranigin ve is doyum seviyesini rehabilitasyonunu saglamakta, kaliteye verdikleri
degerinin artmasini saglamaktadir. Genel olarak takim c¢alismasinda bulunan
calisanlarin, kendi kontrolii altinda olan is proseslerin gelistirilmesi, rehabilitasyonun
yapilmasi ve ilgili proseslerin degistirme yapma hakkina sahip olmaktadirlar. Bu
mesuliyetin verilmesinin asil sebebi, proseslere yakin ve isin basinda olan kisilerin
bunlarla alakali en c¢ok bilgiye sahip olmalari, proseslerin rehabilitasyonunda
yoneticilerden daha etkin bir ¢6ziim sunmasidir. Yapilacak ya da yapilan her dontisiim
kendi menfaatlerine oldugundan ve birebir kendileri ile alakali oldugundan, arzu
edilen degisiklikler yonetim tarafindan karar alinmasindan daha ¢ok etkili bir sonug
meydana ¢ikarmaktadir. Bu takimlarin bilenen ¢esitleri kismen meydana
¢ikarmaktadir. Bu takimlarin bilenen ¢esitleri kisaca sunlardir (Biiyiikkilig, 2004):

a) Kalite Cemberi; kurumlarda yasanan sorunlari Kkalite ve verimlilik
cergevesinde ele almasi, bununla alakali ¢6ziim yontemlerinin olusturmasi ve
hazirladiklar1 ¢6ziimiin uygulanmasini, {iretim ve hizmet proseslerinin
rehabilitasyonun yapilmasi i¢in bir araya gelen bir gruptur.

b) Problem ¢ozme odakli gruplar; kurumda yasanan belli basli problemlerin
¢ozmek icin meydana getirilip, problem ortadan kalktiktan sonra grup
lagvedilir.

C) Proses iyilestirme gruplari;, bu gruplar prosesleri siirekli inceleyip,
denetleyerek iyilestirmeyi gerceklestirirler.

2.4.4 Liderlik

Lider, bir kurulusun amaclarini gerceklestirmek veya degistirmek icin yeni bir yap1 ve
yontem kuran kimsedir. Yonetici ise degisen ¢evre kosullarini altinda belirli bir zaman
dilimi icerisinde, baz1 amaglar gerceklestirmek iizere; insan, para, arag, gere¢, makine
vb. liretim araclarint uyumlu bir sekilde birlestiren ve calistiran kisidir (Yesilbayir,
2007)

Tablo 1’de yonetici ve lider arasindaki farklar gosterilmektedir.
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Tablo 1 Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar (Eraslan, 2004)

Yénetici Lider

Idarecidir Yenilikeidir

Tekrarcidir Orijinaldir

Devam ettiricidir Gelistiricidir

Siktem ve yapilar {izerinde odaklanir Insanlar iizerine odaklanur
Denetime giivenir Diiriisttiir, dogruluga giivenir
Kisa vadeli gdriise sahiptir Uzun vadeli perspektife sahiptir

Nas1l ve ne zaman bicimine soru sorar | Neden ve nicin sorulari 6nemlidir
Her zaman gozlerini tabanda gezdirir | Gdzlerini yatay diizlemde gezdirir

Klasik anlamda ivi askerdir Kendisidir
Diisiinceleri dogrudur Dogru diisiincededir
Meveut durumu kabul eder Meveut duruma kafa tutar

Glinlimiiz diinyasinda teknolojinin hizl1 bir sekilde doniismesi ve gelismesi kurumlarin
bu doniisiim ve gelisime ayik uydurma gereksinimi ortaya ¢ikarmistir. Kurumlarin bu
dontisiime uyma kabiliyetleri, degisimi gerceklestirecek 6z sermayenin ayrilmasi,
calisanlarin doéniisiim ve degisime gosterecekleri arzu ve isteg§i ancak yoOnetme
kabiliyetiyle miimkiin olur.

Bir kurumda, calisan personellerin basarisizligi ya da basarisi list yonetime; st
yonetimin basarisizlig1 ya da basaris1 o kurumda ¢alisan personellere baghdir.

Toplam kalite yonetiminde iist yonetim liderligi ¢alisanlarin toplam kalite yonetimi
icinde yer almalarini, beklenen performansi gdstermelerini saglar. Bunun igin tist
yOnetici blitgeyi yapar, kaynak tahsisi yapar, uygun sistemi olusturur ve bu sistem
cercevesinde caliganlarin egitilmesine yardimci olur (Buzlu, 2011). Bu baglamda iist
yonetim kalite hususunda liderlik yapmali ve ¢alisanlara rol model olmalidir.

2.5 Toplam Kalite Ve Klasik Yonetim Anlayisinin Karsilastirilmasi

Toplam kalite yonetiminden once ki anlayis olan klasik yonetim anlayisi Charlie
Chaphlin modern zamanlar filminde oldugu gibi iiretim merkezli, insan1 makinenin
diglilerinden biri géren ve kurum igin yapilan her sey insan i¢in yapiliyor diisiincesinin
hakim oldugu anlayistir. Bu anlayisin fikir babasi olan Taylor’un olusturmus oldugu
bu baglamdaki prensiplerin genelinde insani ikinci planda tutan ya da insan1 bakis agis1
icin olumsuz bir diisiince yapisini barindirmaktadir. Klasik iktisadi diislincesinden
etkilen bu anlayis insani, ekonomik ¢ikarlart saglamak i¢in hareket ettigini diisliniilen
insan tipi olan homo economicus olarak degerlendirmektedir.

Buna gore ekonomik insanin temel 6zelligi faydasini maksimize etmeye hedeflenmis
olmasidir. Yani, motivasyon agisindan ekonomik insan sadece faydasinin en ¢ok

14



olacagi durumlarda belirli hedeflere motive edilebilecektir (Kurtulmus, 2011). Bu
durumda iiretim 6nem kazanmistir. Ancak 6nem derecesi artmasina ragmen istenilen
diizeylerde iiretim gergeklesmemistir.

Insana deger verilmesiyle iiretimin artigin1 géren isletmeler bu ydnde yeni bir yaklagim
sergilemislerdir. Bu yeni yaklasima Toplam Kalite Yonetimi olarak adlandirilmastir.
Bu yaklasima gore, insan i¢in yapilan her sey kurum ig¢in yapilmistir anlayis1 kabul
gormektedir. Boylece giinlimiize kadar kendini yenileyen toplam kalite yonetimi hem
iiretimin hem de insan unsurlarinin ayni seviye de ele alinmasini ve bunlardan bir
sentez olusturulmasini gerektigini benimsemistir.

Sekil 3’te goriildiigii gibi {ist yonetimin hedef ve misyonu dogrultusunda, primatin
yukardan asagiya dogru hiyerarsik yap1 bozulmadan yonetildigi, kat1 bir ast-iist iligkisi
icinde bulunan klasik yonetim anlayisina karsilik, toplam kalite yonetiminde temel
gaye hizmet ya da bir {iriinii satin alan kisi veya kurumlarin istek ve arzular
dogrultusunda organizasyon semasinda bulunan tiim ¢alisanlarin dahil edilip, miisteri
doyumunun saglamasidir. Kurumlarin bu hedefe ulagsmada ki tiim mesuliyet iist
yonetim uhdesindedir ve bu sekilde olan bir kurulus asagidaki piramit gibi
yonetilmektedir (Kovanci, 2001).

Direktifler Miisteriler
(Hizmet)
/
/
/
/ Tepe Cahsanlar
/" Yonetim
/
f/
/ Ort__a Di]_zey Orta Diizey
f/ Yonetim Yonetim
/
/ Tepe
Yonetim
/ Calisanlar
(Hizmet) l l
Miisteriler Destek

Sekil 3 Klasik Yonetim ve TKY Anlayislarinda Yonetim (Urkan, 2018)

Tablo 2’de goérdiigiimiiz gibi klasik yonetim anlayisinda amag, standardizasyonu
meydana getirip, olusturulan bu standarda gore imalatin yapilmasi ve denetiminin
yapilmasi iken, TKY yonetiminde ise hi¢ bir standardizasyonun ortadan kaldirildig,
stirekli gelismeyi amag edinen bir diisiince s6z konusudur. Toplam Kalite Y 6netimi,
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klasik yonetim anlayisinin alternatifi olarak ortaya ¢ikmistir ve buna gore ana fikir

yapisindaki farklar asagidaki grafikte belirtilmistir.

Tablo 2 Klasik Yo6netim ve Toplam Kalite Anlayisi1 (Halis, Muhsin, 2004)

olarak calisir

KLASIK YONTEM TOPLAM KALITE
ANLAYISI ANLAYISI
Orgiitsel Yap: Hiyerarsik ve katidir Esnek ve diizdir.
Degisime Bakis Var olan duruma baghdir | Siirekl gelismeyi hedefler
Is gbrene gore Ust Caliganlarm  iistii, amiri | Kolaylastirics, ogretici,

yonetict bir lider profili
olusturur.

Ast-Ust Tliskisi

Bagimli, korkuya dayalidir

Giiven ve anlayisa dayalidir

Is géren Cabalan Bireysel ve  rekabete | Takim halinde caligmay
dayalidir esas alir

Isgiicii Gelistirme Isgiicii  ve  gelistimeyi | Isgiicii varliktir ve gelistirme
maliyet olarak goriir de bir yatirimdir

Temel Karar Yoneticilerin deneyimlerine | Gergeklere, saglam bilgiye
dayalidir ve yontemlere dayalidir

Kalite ile ilgili Karar | Yonetim kaliteye karar verir | Kalite miisteriye sorulur

2.6 1ISO 9001:2015 Kalite Yonetim Sistemi Standardi

Tiim isletmelerin faaliyet alanlarina, yapmis olduklari ciroya, iiretim ve hizmet tiiriine
bakmaksizin kurumlarin gergeklestirebilecekleri bir kalite yonetim sistemdir. Bir
isletme ISO 9001-2015 sistemini faaliyete gegirerek, kurumun galisma prensiplerini
meydana getirmis ve bu yolda gelisiminin ilk basamagin1 gergeklestirmis olur.

ISO9001-2015 Kalite yonetim sistemi bir isletmenin talep tarafinda bulunan
miisterilerin istek ve arzularini, bu baglamda olusturulmus sézlesmeye uygun iiriin ve
hizmetin tedarik edebilme yetisine haiz oldugunu ve miisteri doyumunu yiikseltmege
dontik aksiyon aldigin1 gosterebilmek i¢in sahip olmasi gereken kosullar1 belirleyen
diinyanin her yerinde gegerliligi olan 6nemli bir belge 6zelligi tasimaktadir (Odaman
& Bozkurt, 2000).

21.ylizyilda artan agresif piyasa sartlari, kurumlarin basarisizliga tahammiil
edilemeyen ana misyon ve hedefleri bulunmaktadir. Miisteri istek ve arzularina cevap
verebilmek, ¢ikti maliyetlerini azaltmak ve buna karsilik katma degeri arttirmak,
inovatif {irlin ve hizmeti piyasaya ¢ikarmak gibi 6n plana ¢ikan belli bash hedefler
bulunmaktadir.

ISO 9001: 2015 Kalite Yonetim Sistemi, TKY temel kurallarint kapsamaktadir. Bu
prensiplere baktigimizda 2008 gore revize edildigini ve bazilarinin birlestirildigini ya
da degistirildigini gériiyoruz. Bu farklilig1 asagidaki Tablo 3’de gorebiliriz.
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Tablo 3 ISO 9000:2015 Revizyon Farkliliklart (Akkurt, 2018)

TS EN IS0 9000 : 2008 TS EN IS0 9000:2015
Miisteri Odaklilik Misteri Odaklilik
Liderlik Liderlik

Calisanlarin Katilimi Personelin Baglilig1
Proses Yaklasimi

Ydnetimde Sistem Yaklasimi Proses Yaklagun
Siirekli Iyilestirme Iyilestirme

Karar Vermede Gercekei Yaklasim | Kanit Esasli Karar Alma
Karsilikli Yarar Saglayan Tedarikgi | Iliski Yonetimi

Tliskileri

Sekil 4°te ISO 9001: 2015 PUKO dongiisiine baktigimizda Lider kavraminin ¢ok daha
aktif prosesin i¢ine girdigini ve bu baglamda daha belirleyici oldugunu gérmekteyiz.

7 Kalite Yonetim Sistemi (4) \
! \
Kurulug ve " Destek (7) %
| Operasyon
yapisi (4) il I
B Planla | ' |
" Musteri
| - ' Memnuniyeti
oo ‘ , |
gau:lt:: # Planlama - Pirtormas \ KYS'nin
) 1 . sonuglar
| o i " Uriin ve
. | hizmet
d . Kontrol Et .
ligili taraflarin , I
ihtiyagc ve lyilestirme @
beklentileri (4’4 (10) )
\ ) /
o, [T N N -

Sekil 4 ISO 9001:2015 PUKO Doéngiisti (KUM Egitim Danigsmanlik, 2017)

ISO-9001:2015 Standart Maddelerini PUKO icindeki yerlerine ya da proseslerine
baktigimizda asagidaki ki Sekil 5 ile agiklayabiliriz.
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Taahhit Duzentic Faaliyet
anlzpiraz Faaliyetier koritrol deferendirme
|zl taraflarin
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L] Uygun almayan
giktinin kantraly

Sekil 5 PUKO ve Standart Maddeleri (Ozgelebi, 2018)

ISO 9000 standartlar1 kalitenin yalnizca iiriin, hizmet ve iiretim silirecinde degil,
isletmenin kalite politikasindan yoOnetim sistemlerine kadar tiim siireglerde
benimsenmesini ve tiim ¢alisanlarin katilimin1 6ngérmektedir. Bu standartlarin ortaya
koydugu modeller, sozlesmeli kosullarda aliciya kalite gilivencesi verebilmesine
hizmet ederken, bir yandan da maliyet, etkinlik ve performans gibi konularda
avantajlar saglamak ve kendisine en uygun kalite yonetimi modelini kurmak ve
gelistirmek bakimindan kuruluglara yardimci olmaktadir. (Buzlu, 2011)

2.7 ISO 14001 Cevre Yonetim Sitemi

Yeryiiziinde bulunan kaynaklarin sonsuz olmadigi, iiriin ve hizmetlerin ¢evreye
yapmis olduklart etkinin lokal ve bolgesel diizeyde kalmayip, bu etkinin kiiresel
oldugu gilinlimiizde tiim taraflar tarafindan kabul edilmistir. Bu vaziyet, ¢evresel
etkilerin kanuni uygulamalardan daha ¢ok piyasa dinamikleri ile belli seviye de kontrol
altina alinmasi ihtiyacini da giin yliziine ¢ikarmistir.

Kurumlar, biiyiik oranda kiiresel pazarda varligini devam ettirebilmek i¢in bireylere
gosterdikleri kiymet ve saygiyla miimkiin olmaktadir. Toplumlarin ¢cevreye gostermis
olduklar1 biling ve duyarlilik arttik¢a, kurumlar da ¢evreye gosterdikleri hassasiyeti
artmaktadir. Bu yansimanin en anlamli 6rnegini tarthimizde gérmekteyiz. Cevre ile
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alakali ilk standartlar 2. Beyazit doneminde olusturulmusken, Fatih Sultan Mehmet
Han’in sdylemis oldugu; Ben ki Istanbul fatihi Abd-i (kul) aciz Fatih Sultan Mehmet;
bizatihi alin terimle kazanmis oldugum akcelerimle satin aldigim Istanbul'un Taslik
mevkiinde kain ve malumu'l hudut olan 136 bap diikkanimi asagidaki sartlar
muvacehesinde vakfi sahih eyledim. Soyle ki: bu gayrt menkul atimdan elde olunacak
nemalarla Istanbul'un her sokagina ikiser kisi tayin eyledim. Bunlar ki ellerinde bir
kap igerisinde kire¢ tozu ve komiir kiilii oldugu halde giiniin belirli saatlerinde bu
sokaklart gezeler. Bu sokaklara tiikiirenlerin tiikiiriikleri tizerine bu tozu dokeler ki
vevmiye 20 ser akg¢e alsinlar  sodzleri ile gevreye vermis oldugu 6nemi ve insana
verdigi degeri bu fermaniyla belirtmistir (Akgiindiiz, 2009).

ISO 14001 Standardi, kuruluslarin gevresel ilke ve hedefler tespit edebilmelerini
saglamak amaciyla mevzuatta belirtilen sartlara, firmanin 6nemli ¢evresel etkilerinin
standardizasyonu olarak tanimlanabilir. ISO 14001 gevre yonetimi standard: da diger
ISO standartlar1 gibi iriiniin kendisiyle degil, nasil {iretildigiyle ilgilenir ve
organizasyonun kontrol edebilecegi kotii cevresel etkileri azaltmay1 amaglar (Tuna &
Giler, 2012). Kurumlarin is proseslerinden kaynakli ¢evreye vermis olduklar1 zararlar
minimize eden, hammadde ve kaynak tiiketimini azaltmak igin kurallar olusturarak
ekonomik agidan fayda saglayan bir standarttir. Bu baglamda ¢evreyi bozmayan veya
yikmayan ileri teknolojilerden yararlanmasini destekleyen, miisteriyi ve tiiketiciyi bu
alanda biling kazandiran, kullanilan hammaddelerin devamli kontrol edilerek ¢evreye
zararli bir yapiya doniismelerini engelleyen sistemdir.

ISO 14001 CYS ile g¢evre igin risk teskil eden atiklarin azaltilmasi i¢in sistematik
kontroliinii saglamaktadir. Uretim seviyesinde ¢evresel kontrollerin yapilmasiyla
enerji tliketimini kontrol alinmasina katki saglamaktadir. Cevre kosullarina katma
deger katan kurumlar gerek toplum nezdinde gerek miisteri ve tiretici gézlinde giiven
duygusunu perginlemis olur.

ISO 14001 CYS uluslararasi gecerliligi olan herkes tarafindan kabul goriinen standart
olup, kurumlarin faaliyet alanlarinin, tirettikleri mal ve hizmetlerin ¢evreyle alakal
ilkelerin daha etkili bir tarzda nasil yonetilecegi hususunda bir rehber sunmaktadir.

ISO 14001 CYS temel standart ilkeleri soyle siralayabiliriz;

Yiikiimliiliik Altina Girme ve Politika, kurulus ¢evre politikasini tayin etmeli ve CYS
baglilik taahhiidiinde bulunmalidir. Planlama, kurulus faaliyet, iiriin ve hizmetlerinin
¢evre boyutlarii belirlemeli, bunlarin 6nemli olanlarimi se¢melidir. Uygulama ve
Islem, kurulus, ¢evre politikasin1 gergeklestirmek amag ve hedeflerine ulasabilmek
maksadiyla etkin bir uygulamada bulunabilmek i¢in gerekli yetenek ve imkanlarla
birlikte bir destek mekanizmasi gelistirmelidir. Kontrol ve Diizeltici Faaliyet, kurulus,
cevre icraatint ve bu icraattaki basar1 derecesini 6lgmeli, izleyip degerlendirmelidir.
Gozden Gegirme ve Gelistirme, kurulus, genel ¢evre icraatin1 gelistirmek amaciyla
CYS gozden gegirmeli ve siirekli olarak iyilestirmelidir. (Bucak, 2011)
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2.8 OHSAS 18001 is Sagh Ve Giivenligi Yonetim Sistemi

Kurumlar piyasada daha agresif olabilmesi i¢in saglamasi gereken sartlardan biri de
biinyesinde barindirdigi ¢alisanlarinin is sagligi ve glivenligi konusunda sistematik
caligmalar gergeklestirmesidir. ISO 9001 ve ISO 14001 gibi belli basl standartlar KY'S
ve ¢evre yonetimleri alaninda derinlesip yogunlasmis, bu nedenle kurumlarda is
saglig1 ve glivenligini gergeklestirmek ve devamli bir sekilde iyilestirip koruna bilmesi
i¢in ayr1 bir standarda ihtiya¢ duyulmustur (Ozpinar, 2016).

Isyerlerinde islerin gerceklestirilmesi sirasinda, cesitli nedenlerden kaynaklanan
sagliga zarar verebilecek kaza ve diger etkilerden korunmak ve daha iyi ¢aligma ortami
saglamak amaciyla sistemli ve bilimsel bir sekilde tehlikelerin ve risklerin belirlenmesi
ve bunlara yonelik énlemlerin alinmasi ¢alismalarinin gergeklestirildigi yaklasima “Is
Sagligi ve Giivenligi Yonetim Sistemi” diyoruz (Tuna & Giiler, 2012). Kurumda
calisanlarin temel ihtiyaclarindan biri de is sagligi ve giivenliginin saglanmasidir.
Calisanlarin mesleki hastaliklar ve is kazalar riski ihtimalinden korumak i¢in bu
ihtiya¢ gerekmektedir. ISG kurumlarda elverissiz ¢aligma sartlarini minimize ederek
is kazas1 ve meslek hastaliklarinin kontrol altina alinmasina ve dnlemeye doniik
aksiyon almayi amacglamaktadir.

Diinya Saglik Orgiitiine gore tip alaninda is saghg bilim dali, calisanlarmn fiziksel,
ruhsal, moral ve sosyal yonden tam iyilik durumlarinin saglanmasini ve azami diizeyde
stirdliriilmesini, is kosullar1 ve kullanilan tehlikeli maddeler nedeniyle calisanlarin
fizyolojik 6zelliklerine uygun iglere yerlestirilmesini, isin insana ve insanin ise uygun
olmasini gerektirmektedir (Demirbilek, 2005).

ISG, is hukukunda belirtilen kaidelere dayanmaktadir. Bu ¢ercevede is hukukunda var
olmasin da en 6nemli sebep ¢alisanlarin korunma ihtiyacidir. Calisanlarin korunmasi
ana hedef olmakla birlikte, toplumsal adaletin ve sosyal denge esitsizliginin ortadan
kaldirmay1 da hedeflemektedir. Bu sebeple kurumdan dolay1 kaynaklanan is kazas1 ve
meslek hastalig1r gibi tehdit teskil eden proseslerden calisanlar1 koruma misyonu
bulunmaktadir. Bu misyonun gerceklestire bilme sartlarindan birisi de kurum
tarafindan calisanlarin ISG anlaminda bilinglendirilmesiyle miimkiin olur.

Is kazalar1 ve meslek hastaliklar: hem ¢alisanlar hem de isverenler agisindan olumsuz
sonuglar yaratmaktadir. Calisanlar agisindan ¢ogu zaman yaralanmalar ve hatta
oliimlerle sonuglanabilmektedir. Isveren acisindan ise is kazas1 ve meslek hastalig
sonucunda iiretimin aksamasi, verimliligin diigmesi, sipariglerin yetistirilememesi,
isletmenin sayginlik kaybi, tazminat 6deme ve idari yaptirimlarla karsilasma gibi ek
maliyetlere katlanmasina neden olmaktadir (Sabuncuoglu, 2000).
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2.9 Entegre Yonetim Sistemleri

21.yiizyilda kurumlarin diinyada gerceklesen yenilik ve gelismelerden geri kalmamasi,
global 6l¢ekteki kuruluslarla piyasa da rekabet edebilmesi belli basli standartlar1 6zveri
ve goniilden isteyerek gerceklestirmek ile miimkiin olabilmektedir. Aslinda bu
standartlar ya da sistemler hitap ettigimiz kitlede biraktigi sayginlik ve karsilikli
iliskilerde kilit rol iislendigi i¢in zorunlu denebilecek uygulamalar olarak hayatimiza
girmistir. Oyle ki kurumlar mal veya hizmet alan miisterilerine, is yaptig1 partnerlerine,
tiretmis olduklar1 mal ve hizmetin kalitesini sahip olduklar1 ISO 9000 belgesiyle, bu
katma degeri saglarken ¢evreye gostermis olduklar: duyarliligi ISO 14001 belgesiyle
ve biitiin bunlar1 gergeklestirirken gerek is proseslerinin tehlikeye mahal vermemesi
gerekse calisanlarina is saglhigi agisindan duyarlilik gostermesini ise OHSAS 18001
belgesiyle kanitlamaktadir (Celik, 2010).

Yukarda saymis oldugumuz sistemlerin vermis olduklar1 ¢iktilarin ve kurumlara
sagladiklar1 katma degerin ¢ogunlukla ayn1 veya ciddi oranda birbiriyle bir iligki i¢inde
oldugu tespit edilmistir. Bu iliskiden dolayr giiniimiiz diinyasinda bir¢cok kurum
entegre yonetim sistemlerini biinyelerinde gerceklestirmeye baslamistir.

EYS kurumlarn istek, ihtiya¢ ve zorunluluklarini baz alarak her kurum i¢in ayar1 ayr1
bir is plan1 ya da uygulama hazirlar. Bu baglamda entegre dedigimiz bu sistemler ii¢
farkli sistemin yonetiminde meydana gelen olumsuzlugu gerek yoneticiler i¢in gerek
kurum calisanlari i¢in minimize eder. Ug farkli sistem icin olusturulan dokiiman yiikii
azalacak, yonetim kademesinde bulunan kisilerin bu g¢ergevedeki kontrolii azalacak
hatta biitiin bunlarda harcamis oldugu zaman kaybini minimize edecektir. EYS
giintimiizde 6nemli olan kalifiye isgiiciiniin gereksiz harcanmasini1 ve bundan dolay1
kuruma yanstyan gider riskini azaltmaya yardimci olur (Celik, 2010). Entegre Y 6netim
Sisteminde onemli olan ii¢ farkli standarda ait olan bilgi ve bunlara ait kavramlarin
harmanlanmasidir. ISO 9001, ISO 14001 ve OHSAS 18001 ile alakal1 ortak islem ve
yontemin yazilmasi, bize bahsetmis oldugumuz biitiin bu sistemlerin ¢ok daha iyi bir
sekilde koordineli ¢alismasini ve ¢ok daha yiiksek bir verime sahip olmasim
saglayacaktir.

Biitiin bu baglamda “Entegre Kalite Yonetim Sistemini” nedir diye sordugumuzda,
globallesme ile olusan cagdas ticaret kurallariyla birlikte ¢ogu iilkede olusturulan
cevre, kalite, 15 saglig1 ve giivenligi yasalari iiretim yapan kurumlari, yapmis olduklari
tiretimlerden ve bunlarin glivenirliginden sorumlu tutmaktadir (Keskin, 2009). Boyle bir
prosesin basarili olabilmesi sadece bu amag¢ dogrultusunda meydana getirilen entegre
sistemlerle ve bu sistem i¢in olusturulan vasitalarin etkinligine baglidir. Bu vasitalarin
koordineli ve etkin bir sekilde yiiriitiilmesini gergeklestirmesine entegre yonetim
sistemi diyoruz. EYS iiriin veya hizmet kalitesinin garantorliigi ile biitiinlesmis olup,
mal ve hizmette istenilen kalitenin yakalanmasi i¢in belirlenen is plani dogrultusunda
biitliin uygulamalarin sistematik sekilde gerceklestirilmesidir. Bu tanim, kalite
giivenliginin olabilmesi i¢in organizasyon anlaminda yeterliligi, bu gore bir tasarima,
proseslerin diizgiin isletilmesini, kalifiyeli calisan sec¢imini, lojistik sartlarinin
optimizasyonunu kapsamaktadir.
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3 IS DOYUMU

3.1 Is Doyumu Tanimi Ve Onemi

Klasik anlamda ki orgiitlere baktigimizda, calisan genel olarak yok sayilir veya
hakkinda, olmas1 gerekenden daha az ve basit diislinceler yiiriitiiliir. Bu sebepten
dolayr kurumun nasil ¢aligmasi gerektigi ile ne tirlii ¢alistig1 arasinda belli bash
farklarin olustugu bir¢ok sirketlerde rastlanan bir durumdur.

Calisanin is doyumunun gerceklestirilmesi, artik kurumlarin mal ve hizmet iiretmekte
ki gibi amaglarindan biri goriilmektedir. Giiniimiiz diinyasinda teknolojinin yaninda
insan faktoriine de 6nem vermek, kurumlarin ayakta kalabilmesi i¢in olmazsa olmaz
sartlardan biridir. Calisanin yaptig1 isten en iyi en giizel ¢ikt1 elde edebilmesi igin
kendisine verilen gorevden isten zevk almasi gerekmektedir.

21.ylizy1l yonetim mantalitesi, calisanlarin kabiliyetlerine goére bir is dalina
yerlestirilmeleri, bu baglamda ki egitim politikalarinin  olusturulmasint  ve
uygulanmasin1 ongdrmektedir. Modem yonetim seklinde, calisan biitiin bireylerin
motivasyonunun saglanmasi ve is tanimi ile ¢alistigi isten en yiiksek maddi ve manevi
doyumun gerceklestirilmesi, onun basarisinin, kuruma kattigi katma degeri
yansitmasiyladir. Bundan dolay1r kurum ¢alisanlarinin gérev tanimlarindan aldiklari
tatmin, neredeyse tamamen isin gereksinim ve arzulariin karsilanma oraniyla dogru
orantilidir (Kok Bayrak, 2006).

20.ylizyildan giliniimiize is doyumu ile alakali bir¢ok ¢aligma yapilmis, ama bu
kavramin net bir tanim belirtilmemistir.

Is doyumunun tanimi, bireyin is tanmimima gdstermis oldugu tepki ya da his olarak
yapilabilir.

Is doyumu, isi yapanin is tanimina kars1 gdsterdigi genel davranis biitiiniidiir. Ancak
kisinin i tanimina kars1 tutumu olumu veya olumsuz olabilecegine gore is doyumu,
kisinin i3 deneyimlerinin sonucunda ortaya c¢ikan olumlu ruh halidir seklinde
tanimlamak, is gorenin isine kars1 olumsuz tutumuna ise is doyumsuzlugu demek daha
dogru olacaktir (Erdogan, 1996).

Is doyumu, bireyin is tanimina kars1 gosterdigi genel bir durusu ifade eder. Vroom is
doyumu kavramini, ¢alisanlarin algilarina, duygulari ve davranisina iliskin ¢ok degisik
boyutlu is tutumlarinin bir 6l¢iisii olarak tanimlanmistir (Simsek L. , 1995).

Salinas orgiitiin kiiltiiriinii, kisinin isini veya calistig1 sirketi kendi kisisel amaglarina
erisebilmesine katkida bulunabilecek sekilde degerlendirmesidir  seklinde
tanimlanmustir (Fidan, 1996).

Galbraith’e gore is doyumu, is gorenlerin is davranislar1 ve orglitsel ortamda yasadigi
olumlu ya da olumsuz duygulardan kaynaklanmaktadir. Bu duygular i¢ ve dis
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kaynaklardan dogmaktadir. Tatminin i¢sel kaynagi, i¢sel odiillerdir, 6rnegin kisinin
istedigi bir iste ¢aligmasi gibi. Dis kaynaklar ise orgiitsel 6zendiricidir (Fidan, 1996).

Is doyumu agirlikli olarak ise gosterilen genel tepki ya da reaksiyon olarak
tanimlanabilir. Bu tepki, hem i¢ hem de dis gevre ile ilgilidir. Is doyumu, degeri olan
bir isin basarilmasin1 kolaylagtirarak veya miimkiin kilarak is gorenin isini

degerlendirmesinin sonucunda duydugu gurur verici duygusal durumdur (Lee &
Mitchell, 1994).

Kisaca; bireyin isinden elde ettigi doyum, is tanimindan ne istedigi, ne kadar istedigi
ve sonucunda ne elde ettigi ile olugan duygusal durumun bilesimidir.

Is doyumu, ¢ogu yazar ve diisiiniir tarafindan bir¢ok degisik sekilde aciklansa da genel
olarak is tanimindan duydugu his memnuniyetinin bir yansimasi olarak ele
alinmaktadir. Is doyumu, bireylerin yiiklenmis olduklar1 gorev tanimlarinin farkl
taraflar1 hakkinda ne hissettiklerini meydana ¢ikarir. Bireyler, gérev tanimlarinin bir
pargasint olusturan {icret, calisma ortami gibi yonlerden bir tatmin olmayabilir.
Yapilan arastirmalar isin bu tarafina verilen degerin is doyumunu yiikselttigini
gostermektedir.

Is doyumunun ehemmiyetini artiran iki 6nemli sebep bulunmaktadir. Bunlardan
birincisi, kurum paydaslarmin gorev tanimlari ile alakali ne diisiindiikleri ve
hissettikleri yani tatmin edici veya hayal kiric1 ya da degerli gérmeleri bireyin ve gorev
tanimlari i¢in bir deger tasir. ikincisi, idareciler i¢in bireylerin goérev tanimlarin karsi
davraniglarinin performans, rantabilite ve yenilik T{izerindeki etkisi yoniinden
onemlidir. Ciinkii i3 doyumunun dogrudan neden oldugu davranislar, verimsizlik,
diizensizlik, ruhsal ve fiziksel bozulmalar, isten ayrilmadir (Dagdeviren Gézen, 2007).

Calisan bireylerin i3 doyumu, kurumun ana amaglarindan biridir. Kurumun diger bir
amact da faal olmasidir. Kurumun bireysel doyumun ve kurumsal etkinligin
olusturulmasi, c¢alisanin ve kurumun ihtiyaclarinin karsilanmasi, her iki tarafin
amaglarmin belli bir denge de olusturulmayla gerceklesir.

3.2 Is Doyumunu Etkileyen Unsurlar

Is doyumunu etkileyen unsurlari inceledigimizde birden fazla degiskenin rol aldigim
gormekteyiz. Aslinda bu konuda ana iki unsurun belirleyici oldugunu gérmekteyiz. Bu
unsurlarin birincisi bireyin kendine 6zgii bireysel durumudur bagka bir deyisle kisisel
unsurlardir. Burada bireyin yapisi, hisleri, miitalaasi, istekleri ile icinde bulundugu
gereksinler ve bu gereksizlerin ihtiyac derecesi gbz Oniine alinmaktadir. Bu noktada
bu ihtiyaclarin belirlenmesi ya da dl¢iilmesinde medeni durum, is tecriibesi, cinsiyet,
kisilik, yas, egitim seviyesi, kiiltiirel farkliliklar ve demografik degiskenler yardimci
olmaktadir. Kisilerin is doyumlari cinsiyeti, medeni durum, ge¢irdigi zaman ve yasa
bagli olarak farklilik gostermektedir (Yelboga, 2007).

23



Is doyumunu etkileyen bir diger unsur ise, gérev tanimu ile ilgili sartlardan meydana
gelmektedir. Is diinyasinda yer alan fiziki ve psikolojik sartlar bir taraftan 6nem
atfederken diger taraftan ise halihazirdaki sartlarin ¢alisanin ihtiyaglarina ne kadar
cevap verdigi onemli olmaktadir. Bu ¢ergevede ise, 6diil firsatlari, licret, kurumun
fiziksel yapisi, terfi imkani, ¢alisma arkadaslari, bireyin kendisini gelistirme imkant,
calisma sartlar1, yoneticileri ile iliskileri ve egitim firsatlar1 temel organizasyonel
faktorleridir. (Bayrak Kok, 2006)

3.2.1 Bireysel Unsurlar

3.2.1.1 Yas

Gilinlimiize kadar yapilan arastirmalarda is tatmini ve yas etkeni arasinda pozitif bir
baglant1 oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Geng yasta olan kurum personellerinin gdérev tanimlarindan beklentileri yiiksek
derecede oldugundan bu isten hissettikleri doyum yetersiz kalip tatminsizlik yagamasi
kacinilmazdir. Ayn sekilde yas artikca isinden aldig1 doyum artmaktadir. Calisanlarin
yaslar arttikca ortaya cikan terfi olanaklar1 ve gergeklesen cesitli imkan ve odiiller
artacagindan is doyumu da artacaktir (Zorlu Yiicel, 2006).

Ayni sekilde arastirmalar geng yasta olmayan g¢alisanlarin daha fazla is ve hayat
tecriibesine vakif olduklarindan geng ¢alisanlardan daha yiiksek bir is doyumuna sahip
olduklarin1 meydana g¢ikartiyor (Luddy, 2005). Dolayisiyla yas arttik¢a bireyin
calistig1 sirkete olan duygusal bag1 artmaktadir.

Herzberg’in yapmis oldugu arastirmaya gore is doyumu ve yas arasinda bir
fonksiyonun oldugunu iddia etmektedir. Buna gore is doyumu geng yaslarda ytiksek
baslayip, orta yaslara gelince yon agagiya dogru inerken, daha sonra tekrar is doyumu
yonii yukartya dogru hareketlenerek U seklini almaktadir. Ortalama yirmi yaslarinda
olan bireyler yiiksek bir caligsma coskusuyla ise baglamalarina karsin otuzlu yaslarina
gelince gorev tanimlarin da en diisiik performansi gostermekte olup isleri ile alakali
isteksiz davranmaktadir. Bu vaziyet yas ilerledikge, gittikge yiikselen bir is doyumu
dereceye ulasmaktadir. Ciinkii gaye yada misyon ile is tanimi artarak bir uyum
karsilikl1 bir ahenge doniismektedir. Bundan dolay1 is doyumunun, insanin is hayati
stirecinde ilerlerken artarak yiikselmesi beklenmektedir (Petty, 2005).

Hulin ve Smith’in arastirmalari, yas ile i3 doyumu arasinda yakin bir iliskinin
oldugunu gostermistir. Gilmer’in belirttigine gore ise, yasin bir doyum etkeni oldugu
saptanmistir. Keith Davis’e gore bireyler yaslandikga islerinden daha fazla doyum
saglarlar, bunun nedeni de, deneyimin artmasi sonucu, uyumdaki artis olabilir.
Friedlander’in yaptig1 arastirmada yas ve kidemle birlikte doyum diizeyinin
yiikselmesine etki eden {i¢ giidiileyici etmen iizerinde durulmustur. Bunlar toplumsal
cevre, icten gelen basar1 giidiisli ve kendini gergeklestirme istegi, ilerleme ve korunma
istedigidir (Tahta, 1995).

Is yerinde galisan geng bireylerin is doyumsuzluklarindan biri de gérev tanimlarinda
otorite veya tam kontrole sahip olmamalaridir. Kontrole sahip olmamak iste stresse ve
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doyumsuzluga sebebiyet vermektedir. Bu durumdan ilerleyen yaslarda daha fazla basa
¢ikma yontemlerini gelistirir. Bunun sonucunda ileri yas grubu islerinden daha fazla
memnun olmaktadir.

3.2.1.2 Cinsiyet

Cinsiyet ve is doyumu arasindaki iliski bulmaya yonelik ¢ok sayida arastirma
yapilmistir. Bu aragtirmalarin sonucunda kadinlarin erkeklere nazaran daha diisiik is
tatminine sahip olduklar1 belirlenmistir. Sebep olarak ise kadinlarin erkeklere kiyasla
daha vasifsiz ve diisiik iicretli islerde ¢alismalar1 gdsterilmistir (Mammadova, Is
Tatmini, 2013). Bunun yaninda kadmlarin erkeklere nazaran ev idaresi ve aile
kavramint daha ¢ok 6ziimsemesiyle karsilastigi sorunlara ¢6ziim c¢aba sarf etmeleri,
ise olan bakis acgilarinda farklilagsmasina zemin olusturmaktadir. Bu ¢abadan dolay1
erkek ve kadmlarin is doyumlarinda farkliliklar gézlemlenmektedir. Is doyumu ile
ilgili cinsiyet lizerinde yapilan bir arastirma da, isin basarilmasinda erkelerin bir isin
sonucunu getirerek ya da tamamen sonucuyla alakadar olarak doyuma ulasirken,
Kadinlarda bu doyum isin basinda is proseslerinin planlanmasinda elde ettiklerini
ortaya koymaktadir. Ayni sekilde erkeklerin sorun olan islerde ¢6ziim odaklh
calisabildikleri oranda is tatminlerinin daha yiiksek olurken, kadinlarda ise tartisma
gerektiren islerin yonetiminde daha fazla tatmin olduklarimi gostermektedir (Asik,
2010).

Is doyumunu saglayan unsurlar1 inceleyen baska bir arastirmada, kadinlar genel olarak
mesai saatleri, gorev tanimlari ve yoneticileri ile olusturduklarn iliskiler iken
erkeklerde bu durum alacagi maas, terfi olanaklar1 ve is anlaminda kendisini giivende
hissetmesi olarak degismektedir (H.Carik¢1 & Oksay, 2018).

3.2.1.3 Egitim Diizeyi

Kisilerin yetistirilme sekilleri ile sosyo-ekonomik durumlari bireyin egitim ve 6gretim
imkaninin siirdiire bilmesinde etkin bir rol oynamaktadir. Ayni sekilde kisilerin hayati
oztimsemede etkili olan egitim diizeyi is hayatindan beklenen tatmini etkileyen 6nemli
degiskenlerden biridir. Is doyumu ve kurum ¢alisanlarinin egitim seviyeleri iliskilerini
tetkik edilen bazi aragtirmalarda egitim seviyeleri yliksek olan kurum bireylerinin is
doyumlarinin egitim seviyeleri daha diisiik olan kurum bireylerinden daha ytiksek
oldugunu gostermistir (Cimen & Sahin, 2000). Buna ragmen bazi durumlarda egitim
seviyesi yliksek olan kurum bireylerinin ticret beklentisinin istedigi seviye olmadigi
zamanlarda is doyumlarinin diistiigii gozlemlenmektedir (Mahmutoglu, 2008) . Bazen
de egitim seviyeleri yiiksek olan kurum bireylerinin kurumsal odiilleri elde etme
imkanlarinin daha ¢ok olmasi ve daha dolgun iicret elde etme imkanlarinin olmasindan
dolay1 is doyumlan yiiksektir. (Dagdeviren Gozen, 2007)

3.2.1.4 Hizmet Suiresi

Bugiine kadar is doyumu ile ilgili yapilan arastirmalarda hizmet siiresi ile is
doyumunun dogru orantili oldugunu géstermektedir. Buna neden olan en 6nemli faktor
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ise calisanin is hayatindan beklentilerinin daha gergek¢i temellere oturmaya
baslamasidir (Mammadova, Is Tatmini, 2013). Bir baska arastirma da geng ve
tecriibesi olmayan calisanlarin is hayatina basladiklarinda doyumlarinin diisiik
oldugunu, yillar gectik¢e arttigini ortaya koymustur (Sen, 2008). Clinkii is diinyasina
yeni adimini atan bireyin ya da is tecriibesi az olan bireyin beklentileri ve istekleri
gercekei bir temele dayanmamaktadir. Is basvurusu olumlu sonuglanan bireylerin
caligma sartlarinin en {ist seviyesini hayal etmektedir. Ancak zamanla bu ve buna
benzer istek ve arzularinin gergeklesmedigini veya gerceklesmesinin imkansiz
oldugunu gordiiklerinde is doyumsuzlugu yasamalar1 kaginilmaz olmaktadir.

3.2.1.5 Medeni Durum

Medeni durum ile Is tatmini arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir. Evli olan kisilerin
eslerine ve ¢ocuklara olan mesuliyetleriyle, bekar kisilerin kendilerine kars1 olan
sorumluluklar1 sebebiyle medeni durum kisilerin islerine olan bakis agilarim
etkilemektedir. Yapilan arastirma sonuglarina gore, ¢alisanlarin doyum diizeylerinde
evlendikten sonra bir yiikselis oldugunu ortaya ¢ikmistir. Buna neden olan degiskeleri
sOyle siralayabiliriz, evliligin sorumluluk duygusunu da beraberinde getirmesi ve
paraya olan ihtiyacin arttirmasidir (Kilig, 2008).

3.2.2 Orgiitsel Faktorler

3.2.2.1 Ucret

Ucret ile is doyumu arasindaki iliski, personel yonetiminde diinyanin her yerinde en
tartismali konularindan biri olmustur. Buna doniik tatmin edici bir ¢6ziim higbir iilkede
bulunamamistir (Tortop, 1994). Oyle ki Herzberg’e gore iicret doyumsuzluga yol
acarken, Porter ve Locke ye gore ise alinan icret beklentiyi karsilamiyorsa
doyumsuzluk baslayacagini sdylemektedir.

Kurum caligsanlari, kuruma kattiklar1 katma deger karsiliginda aldiklari {icretin,
tatminkar ve adil olmasini beklemektedir. Calisanlar, kendilerine verilen iicretin
yeterli olup olmadigini karar verirken, bir yandan aldiklari iicretin ihtiyaglarint mal ve
hizmet olarak ne derece karsiladigina, 6te yandan baska kuruluslarda benzer isler i¢in
calisanlara verilen iicretin miktarma bakarlar. Ucretlerini kurulustaki diger calisanlarin
licretleriyle karsilastirirlar. (Incir, 1984)

Ucret hakkinda olusturulan iig teoriyi ele aldigimizda;

Esitlik Teorisinde, isin karsili§ini almak s6z konusudur. Esitsizlik olursa doyumsuzluk
olusabilir. Beklenti teorisinde, licret gereksinimleri karsilayacak bir aragtir. Diigiik
ticret gereksinimlerinin yeterince karsilanmasini engelleyecegi icin doyumsuzluga
neden olabilir. Odiil teorisinde ise, licret isin karsilig1 verilen 8diil niteligi tasir ve birey
aldig1 tcretle daha fazla gereksinimlerini karsiladik¢a ise karsi motivasyonu
artirmaktadir (Klein & Richard, 1984).
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Baska bir bakis agisiyla iicret tatminin saglanmasinda, ¢alisan bireylerin yasi, ¢alistig
yil toplami, egitim seviyesi gibi bireysel ozelliklerinin yaninda gostermis olduklari
gayret, sagladiklar1 katma degerin niteligi, innovatif bakis agis1 gibi bireysel eylemleri
ve sorumluluk bilinci, yetkinlik gibi gorev 6zellikleri ile sahip oldugu iicret arasinda
belli bir dengenin var olmasi doyumun olugmasini meydana getirmektedir.

3.2.2.2 Yiikselme Imkam

Bireyler calistig1 iste basarili olmak ve bir {ist seviyeye terfi etmek yiikselmek isterler.
Yiikselme, kisinin toplumdaki konumunu olumlu sekilde degistirdigi kadar, kisinin
sahip oldugu sosyal statiisiinii yiikseltir ve isten elde ettigi maddi gelirini de artirir.
Terfi istegi yiiksek olan kisiler ylikselme imkanina sahip olduklarinda is tatmini buna
mukabil artacaktir. Alaninda basarili olan ¢alisan kurumunda terfi imkanina sahipse is
tatmini artacaktir ama kurumunda yiikselme anlamindaki kadro dolu olmast
durumunda basarili c¢alisan bu hakka sahip olamayacagindan is tatmini giderek
azalacaktir.

Deger uyumsuzluk teorisine gore; calisan terfi firsat1 isteyebilir, fakat 6rgiitiin verecegi
bir terfi firsatt mevcut olmayabilir. Bu durumda, doyum c¢alisanin terfiye ne kadar
deger verdigine baghdir. Calisanin terfiye verdigi deger yiiksekse, is doyumu diisiik
olacaktir. Eger ¢alisan terfi etmeyi istiyor, fakat terfi onun i¢in o kadar gii¢lii bir arzu
degilse, bu durumda, ¢alisanin is doyumu olumsuz yonde daha az etkilenecektir
(Smither, 1998) .

Terfi firsatlari ig tatmininde degisen bir etkiye sahip gibi goriinmektedir. Bunun sebebi
terfl imkaninin bir¢ok farkli sekilde olabilmesi ve terfiye eslik eden ddiillerin ¢esitlilik
gdstermesidir (Luthans, 2008). Ornegin calisamin bir iist seviyeye terfi etmesi
durumunda is tatmininin artmast s6z konusu olmaktadir. Lakin iist diizeydeki
yiikselmeler alt diizeydeki yilikselmelere nazaran yiiksek bir doyum saglamaktadir. Alt
seviyelerde terfi ile is tatmini, icret miktarinin yiikselmesi ile gerceklestigi halde, iist
seviyelerde sorumluluk ve yetki artisi ile olugsmaktadir. Terfi, iki faktor teorisine gore;
motivator faktorler arasindadir (Gawel, 2018). Terfi ile birlikte yetki ve sorumluluk
artis1 da yine iki faktor teorisine gore bireyi calismaya yonelten motivator faktorler
arasinda yer almaktadir (Miller & Jamie, 2018).

3.2.2.3 Calsma Kosullar:

Calisma sartlar is tatmininde diisiik etkiye sahip bir etkendir. Eger calisma sartlari
calisan i¢in 1yi ise ¢alisan o ortamda isi daha severek ve daha kolay yapacaktir lakin
calisma sartlar1 kotii ise bu durum tam tersi olacaktir. Iki faktor teorisine gore ¢alisma
kosullarinin 1yi olmasi i doyumu saglamayabilir fakat kotli olmasi doyumsuzluga
katk1 saglayacaktir (Gawel, 2018) . Esitlik teorisine gore ise, ¢alisan kendi ¢alisma
kosullar1 ile oOrgiitte ya da diger orgiitlerde c¢alisanlarin ¢alisma kosullarini
karsilastiracaktir. Sonugta esitlik duygusu saglarsa doyumlu olacaktir. Esitlik duygusu
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saglamadigi durumda ise esitsizligi giderecek yonde girisimlerde bulunacaktir
(Mullins, 2004).

Is gorenler genelde fiziksel kosullarin uygun oldugu is ortamlarinda calismak isterler.
Mesela, 15181n ¢ok fazla olmasi veya havanin kirli olmasi rahatsizliga yol agmakta ve
calisanlarin basarili performans gostermesini engellemektedir. Calisma saatlerinin
esnek olmasi da ¢alisanlarin is tatminleri tizerinde pozitif etkiler birakiyor. Bu esneklik
onlara bos zamanlarini koordine etme ve aileleri ile daha rahat zaman gecirme sansi
veriyor. Calisma sartlari, yoneticilerin lizerinde durmalar1 gereken en 6nemli orgiitsel
faktdrlerden biridir (Mammadova, Is Tatmini).

Yapilan arastirmalar bize ¢alisanlarin risksiz ve ferah fiziksel ortamlardan hosnut
duydugunu gostermektedir. Calisanlar, havasi, sicakligi, 15181, nemi vb. olusumlar gibi
sebeplerden calisma yerlerini tercih etmektedirler. Ayrica birgok c¢alisan, ¢alistig
kurumun evlerine yakin bir noktada olmasini, ¢alistigi ortamin hijyenik olmasini,
calisirken ihtiyag hissettigi biitiin ara¢ ve gereclerin uygun olmasini istemektedirler.
Calisanlara bu tiir imkanlarin saglanmasi, doyum i¢in gerekli goriilmektedir. (Cinar &
Orhan, 2009)

3.2.2.4 Birlikte Cahsilan Kisiler

Kurumda birlikte ¢alistigimiz kisilerin kisinin tizerinde ¢ok 6nemli bir etkisi vardir.
Bu etki, pozitif ya da negatif olabilmektedir. Is tatmini igin temel teskil etmemekle
birlikte, ¢alisma ortaminda bulunan kisilerin iyi olmasi1 yaptigimiz isi daha verimli ve
eglenceli hale getirir. Eger calistigimiz kisiler is anlaminda zor kisilige sahipse is
doyumunu olumsuz sekilde etkileyecektir. Ornegin, is tatmini duygusu kadinlarin
cogunda diisiik seviyededir. Bunun sebeplerinden birisi de, onlarin erkek stereotipine
(kaliplasmis yargi) maruz kaldigimi ve bu sebebin de onlarin yiikselmelerini
engelledigini diistinmeleridir. Bu kaliplagsmis yargi hatta cok egitimli ydneticiler
arasinda bile mevcuttur (Kurt, 2010).

Baska bir deyisle; orgiitteki iliskiler, genellikle karsilikli hizmet temeline dayali
islevsel bir iliskidir. Islevsel iliskide, her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima,
dayanismaya dayanir. Bu iligkilerin i1yi olmasi calisana doyum saglayacaktir.
Calisanlar tarafindan bir arada bulunmaktan, hoslanmaya dayanan iligkiler gereksinir
ve ne oranda bir araya gelmeyi gerceklestirebilirlerse o oranda da doyum bulabilirler
(Basaran, 1991).

Yapilan arastirmalara baktigimizda ise, Price hemsirelerin meslektaslari ile iligkiler
boyutunda en fazla boyutunu en fazla doyum saglayan boyut olarak belirtmistir.
Blegen is doyumu ve is arkadaslar ile iletisim arasinda orta derecede pozitif yonde bir
korelasyon saptamistir. Laschinger yliksek diizey isbirligi ile yliksek diizey is doyumu
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu rapor etmistir. Diger taraftan, is arkadaslar
ile iligkiler Karadag calismasinda ikinci sirada, Aslan ve Akbayrak, Elibol’un
calismalarinda da iiciincii sirada doyum faktérii olarak yer almustir (Ipek, 2003).
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3.2.2.5 1Isin Kendisi

Bir is kisiye ne derece doyum saglayacagini, o isten ne kadar farkli tiirde beceri
gerekliligi sunmasi ile dogru orantilidir. Ayni sekilde ya da tarzda, 6zellikle spesifik
olarak belli basl bir uzmanlik ihtiyact hissedilmeyen, basit bir sekilde 6grenilen ve
rutin bir sekilde yinelenen becerilerin aktif bir sekilde kullanilan gérev tanimlarinda
agirlikli olarak calisanlar ¢ok az doyum almaktadir. Calisan i¢in isin kendisi ne kadar
biiylik olursa ve bu biiyiikliikle orantili sorumluluk ne kadar ¢ok verilirse o isten
doyumu daha cok olacaktir.

(Horozoglu, 1995), yapmis oldugu c¢alismada is doyumu agisindan pozitif etki
olusturacak is niteliklerini agagidaki gibi siralamistir:

e Yetenekleri ve yliksek becerilerinin kullanmaya elverisliyi,
e Demokratik denetime firsat vermesi

e  Ozbenlik duygularma ve kisiliklerine katki diizeyi

e Biligsel buluslar ve yenilikler gdstermesine yatkinligi

e Yasamlarma bir anlam ve diizen vermesi

(Basaran, 1991)’a gore bu nitelik su sartlara baglamistir:

e (Calisanin yeteneklerini kullanmaya elverisli olmasi

e Isin sorun ¢ézmeye dayanmasi

e Yenilikleri 6grenmeye, gelismeye olanakli olmasi

e Calisan1 yaraticiliga, degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi

Bu baglamda baktigimizda iste ne kadar uzmanlasirsak o kadar tekdiizeligin artacag,
bununda bikkinlik ve doyumsuzluga neden olacagini ortaya koyan bilgiler mevcuttur.
Hatta Porter ve arkadaslarinin 1924 yilindan bu tarafa bu alanda yapilan ¢ogu
galismanin sonuglarmin buna isaret ettigini belirtmektedir (Porter, Hackman, &
Lawler, 1975)

Hulin ve Blood, is yerindeki siradanligin kisi tizerindeki duygusal ve davranigsal
yansimasini Sekil 6 de su sekilde gostermektedir;

)

| Davranigsal
Tepki

*iste Devamsizlik
oisi Terk

Duygusal

Tepki

#Can Sikinti

i
Doyumsuzlugu

*(retim,
Sinirlandirma
{1 vh.

\ \——/

Sekil 6 Siradanligin Duygusal Ve Davranigsal Yansimasi (Balci, 1985)
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Bu diyagramdaki bireysel farkliliklar g6z ardi etmemek sart1 ile dogru oldugu
unutulmamalidir. Baz1 kigiler st diizeyde sadelestirilmis isleri tekdiize olarak
gormeye bilirler. Kimi kisilere gore rutin ve kisa dongiilii isler can sikici olmamakta
hatta motive edici olarak gorebilir. O zaman tekdiizelik ya da monotonluk ile can
sikintisi, isin sahip oldugu temel karakteristik 6zelligi degil kisilerin algilamasi ve
gosterdigi duygusal tepkidir.

3.2.2.6 Denetim ve Yonetin Bicimi

Kurumun organizasyon semasinda bulunan kisiler ile kurum ¢alisanlar1 arasinda is
doyumunu etkileyen ciddi bir iligki bulunmaktadir ve bu iliski oOrgiitiin yapisini
etkileyecek diizeydedir. Is gorenin isiyle ilgili olarak acik, net, planli hedeflerinin ve
ulasilmasi gereken standartlarin olmamasi; isindeki yetkilerinin tanimlanmamis veya
belirsiz olmasi; sorumluluklarin bilinmemesi; gorev ile ilgili beklentilerin ne olduguna
dair kendisine bildirilen seylerin agik olmamasi olarak tanimladigimiz Rol belirsizligi
(Kurt, 2010) kisinin is tatminsizligi duygusunu yasamasina neden olur.

Denetim bigimin is tatminini etkileyen iki boyutu bulunmaktadir. Bunlardan birincisi
calisan merkezli denetim, yoneticinin idaresinde bulunan g¢alisanlarin mutluluguna
duymus oldugu ilgi ile olgiiliir. Calisanlarin islerini nasil iyi yaptigini kontrol etme,
tavsiyelerde bulunma, yardim etme ve onlarla iyi iletisim kurma yollariyla ¢alisan
merkezli denetim gergeklestirilir (Luthans, 2008). Denetim seklinin ikincisi ise
katilimdir. Katilimer denetimde, yoneticiler calisanlara kendiisleri hakkindaki
kararlara katilma firsat1 sunarlar. Bu yaklasim yiiksek is tatminine neden olur
(Luthans, 2008). Kurumda hizmet veren kisilerin bir iste karar almada rol almasi, o
isin sonuglarinda sorumluluk almasini beraberinde getirmektedir. Bu da bize iki faktor
teorisinde bildirdigi gibi sorumluluk artis1 kisinin ¢alismaya motive eden etkenlerin
basinda gelmektedir (Gawel, 2018).

3.3 is Doyumu Kuramlan

3.3.1 is Doyumu Konusunda Kapsam Kuramlar

Is doyumu konusunda geleneksel kuramlara veya kapsam kuramlarma baktigimizda,
Maslow’un ihtiyag hiyerarsisi, Herberg’in ¢ift etmenler teorisi, McCelland’in bagarma
ihtiyaci teorisi ve Alderfer’in ERG teorisinden meydana gelmektedir.

3.3.1.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Motivasyon kuramlari ig¢inde bireyler tarafindan en ¢ok malum olunan, insan
ithtiyaglarini bilimsel bir perspektifle inceleyen ve motivasyon alanindaki gelismelere

yol gosteren kuram Maslow’un gelistirdigi insan ihtiyaglart teorisidir (Cetinkanat,
2000)
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Bu teori, insanlarin ihtiyaglarini en teferruatli boyutuyla inceleyen ve bu ihtiyaclarin
belli hiyerarsi bir sirada oldugunu belirtmektedir. Maslow’un belitmis oldugu teoriye
gore insanlarin ihtiyaglari bes ana unsurdan meydana gelmekte ve bu unsurlar agagidan
yukariya dogru takip etmektedir. Buna gore , ,insanlar kendi olanaklardan daha giizel
kosullara vakif olma diirtiisi veya arzusundan dolayr en alt siradaki ihtiyag
giderilmeden bir list noktaya gecilememektedir (Maslow, 1994).

Kendini
— .
Kisisel ¥ | gerceklestirme
Tatmin
Prestij,bagari, Deger Ihtiyaci
digerlerince tatdir -»
edilme,benimsenme
Digerleri ile iligki kurak kabul Ait olma ve SEVgi
edilmek,ait olmak >
Kendini aileni ve toplumu géven ve emniyet Glvenlik ihtiyau
icinde tehlikeden uzak tutma [
Fiziksel ihtiyaglar
hava,su,besin, cinsellik,uyku,denge,bogaltim —

Sekil 7 Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi (Kula & Cakar, 2015)

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi Sekil 7 de gorildigii gibi bes ana maddeden
olusmaktadir. Bu ana maddeler sirasiyla soyledir (Altintas & Giiltekin, 2005):

Fizyolojik  Ihtiyaclar. fizyolojik ihtiyaclar biyolojik gereksinimlerdir. Bu
gereksinimler bireyin hayatini idame edebilmesi icin gerekli olan, yiyecek, hava, su,

uyku gibi ihtiyag¢lardir.

Giivenlik Ihtiyaci: fizyolojik gereksinimlerini yerine getirilen birey daha sonra
korunma ve giivenlik ihtiyacini hissetmeye baslar. Bu ihtiya¢ kisaca bireyin kendini
aileni ve toplumu giliven ve emniyet i¢inde tehlikeden uzak tutmadir.

Sosyal (Ait olma ve Sevgi) Ihtiyaglar: {igiincii basamak ise ait olma ve sevgi ihtiyacidir.
Buraya kisinin diger bireyler tarafindan kabul gériinme arzusu, bir topluluga miintesip
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olma istegi ve sevilme ihtiyacidir. Kurumsal yapida bu ihtiyag¢ ise kurum calisanin
kurumdaki diger paydaslarla iyi bir iligki kurmasidir.

Deger (Kendini Gésterme) Ihtiyaci: birey biitin bu yukardaki basamaklari
gerceklestirdikten sonra dordiincii basamak olarak deger basamagina yani kendini
gosterme ihtiyaci duyar. Bu basamakta kisiler prestij, basari, digerleri tarafindan taktir
edilme ve yaptig1 isi begendirmeye calisir.

Kendini Gergeklestirme ( Tamamlama) Ihtiyact: Maslow’un ihtiyag hiyerarsisinin en
iistiinde kendini gerceklestirme ve doyum gereksinimidir. Bireyin gergeklestirmek
istedigi Innovasyon ve sahip oldugu potansiyeli gelistirmek bu basamaga dahildir.

3.3.1.2 Herzberg’in Cift Etmenler Kurami

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonra en iyi kuram olarak Herzberg’in
cift etmenler kurami olarak sdyleyebiliriz.

Herzberg’in teorisi, i doyumu ve verimlilik arasinda kurdugu bagi irdelemistir ve
buna gore, yapilan islem ya da eylem ile ilgili olan faktor kisiyi motive eden faktorler,
kurumdaki ¢alisma kosullari ile ilgili olan faktorler ise hijyen saglayan faktorlerdir
(Gokee, Sahin, & Bulduklu).

Bu kurama gore, ¢alisanlarin hangi etkenlerden motive oldugunu ve hangi etkenlerden
doyumsuzluk olusturdugunu saptamaya ¢alismistir. Motivasyonu belirleyen faktorleri
asagidaki Sekil 8’a gore ikiye ayirmistir.

TATMIN TATMINSIZLIK
MOTIVE EDICI FAKTORLER HIJYEN FAKTORLER
1 Isteki Yeterlikik 1.Calisma Kosullari
2 Bagan 2 Isletme Politikalari
3.1lgi 3.Siipervizyon
4.Ozerklik 4 Kisilerarast Iliskiler
5.Ilerleme ve Gelisme
6.Sorumluluk Alma
7.Tanitma ve Takdir

Sekil 8 Herzberg Modeli (Kelecioglu, Bilge, & Akman, 2007)

Herzberg, motive edici faktorleri, isteki yeterlilik, basari, ilgi vb. olarak siralamaktadir.
Eger calisanlarda yukardaki bu etken bulunuyorsa islerine karsi daha arzulu
davrandigini belirtmistir. Hijyen faktorleri ise ¢alisma kosullari, isletme politikalari,
siipervizyon ve kisileraras: iligkiler olarak tanimlamistir. Hijyen faktorleri ile is
doyumu dogru orantili oldugunu belirtmistir.

Hijyen faktorleri, kisiyi giidiilemekten daha ¢ok gorevinin devamliligini hedefleyen
faktorlerdir. Sayet bu etkenlerin saglanmasinda eksiklik meydana gelirse, bireylerde
memnun olmama, tatminsizlik ortaya ¢ikar. Bu teoriye yOneticiler ¢ergevesinden ele
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alirsak, hijyen etkenleri kisileri dogru bir bicimde motive etmenin olumlu zemini
olusturmaya yardimci olur.

3.3.1.3 McCelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi

McCelland tarafindan gelistirilmis olan basarma ihtiyaci kurami, bireyin ihtiyaglarini
sosyal acidan da ehemmiyet olan {i¢c ana konu altinda derlemis ve incelemistir.
Sirasiyla konu basliklarini sdyle agiklayabiliriz:

Basarili Olma Ihtiyaci: McCelland 1k, aile, ¢ocuk yetistirme sekli ve din gibi
faktodrlerin basarili olmayi etkiledigini belirtmistir. Ornegin, otoriter bir ailede yetisen
bireyin basarili olma olasilig1 diisiik olacaktir ya da belli basli irklarin daha aktif
hareketli olmasi onlarin giidiilenmelerini da artiracaktir (Kanbur, 2010).

Birlikte Olma Ihtiyaci: Insanlarm, diger insanlarla beraber olma, toplumsal iliskileri
gelistirme, edindikleri bilgi birikimi baska bireylere paylagsma aktarma ihtiyaci vardir.
Beraber olma ihtiyact gelismis bireyler, iletisimde bulunmaya ve bagkalar ile iliski
olusturmaya ¢ok daha fazla 6nem verirler (Kilig, 2008).

Gii¢ Kazanma Ihtiyaci: Giig kazanma arzusu kisilerin ¢evresindekilere kars1 s6z sahibi
olma arzusundan dogmaktadir. Bundan dolay1 bireyler toplumda onlar1 ¢ok daha
kuvvetli ve kudretli kilacak veya onlara toplumsal konum kazandiracak her gesit
vasitaya basvuruda bulunmaktadir (Bastemur, 2006)

Ozetlemek gerekirse, bize basarma ihtiyaci teorisi, bireyin ne kadar ¢ok muvaffakiyet
ruhu, gereksinimi olursa o kadar ¢ok Ozgiivene sahip, 6ziine dnem veren, gelismis
camialar, toplumlar artacagini bize gostermektedir.

3.3.2 s Doyumu Konusunda Siire¢ Kuramlar

Is Doyumu konusuyla alakali bircok bilim insani tarafindan farkli farkli teoriler
kurumlar ileri siirmiistiir. Bu kurumlardan olan esitlik, amag ve bekleyis kuramlar1 bazi
kaynaklarda modern bazi kaynaklarda siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Asagidaki
basliklarda bunlar1 detayl bir sekilde incelenecektir.

3.3.2.1 Vroom’un Bekleyis Kurami

Vroom’un bekleyis kurami Sekil 9’a gore ii¢ temel sacayagi iizerine dayandirmistir.
Bu iicayaktan biri olan “valens” , kisinin ortaya ¢ikmis olan bir sonucu cazip bulmasi
veya tercih etmesidir. Valens degerinin pozitif olmasi durumunda kisinin sonucu tercih
ettigini, degerin negatif olmast durumunda ise sonucu tercih etmedigini gosterir. Bu
durumda valens “-1” ile “+1” arasin1 gosteren bir deger olacaktir. (Kogel, 1999).

Sacayaginin ikincisi olan “beklenti”, belli bagli teamiiliin ya da fiilin belli bagh bir
sonucun olacag diisiincesidir. Diger bir deyisle beklenti, tercih edilen bir hareketin
yonii ile o hareketin tahmin edilen sonuglar1 arasindaki iliskidir. Beklentiyi “0” ile
“+1” arasindaki degisen bir deger ile ifade etmek miimkiindiir. Eger birey belirli bir
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caba ile belirli bir sonug¢ arasinda bir iliski géremezse beklenti “0” degeri alacaktir
(Tikici & Deniz, 2005).

Kuramin tgiincli sacayagi ise aragsalliktir. Aragsallik birinci diizey sonuglarin
(verimlilik, devamsizlik, personel devri, verimliligin niteligi vs.) ikinci dizey
sonuglara (iicret artisi, ylikselme, grup tarafindan kabul edilme ya da edilmeme vs. )
ulastiracagr konusunda bireyin sahip oldugu O6znel olasiligr ifade etmektedir.
Aragsallik “-1” ile “+1” arasinda bir deger alabilir. Ornegin, efer iyi bir is
performansinin (birinci diizey sonug) Tlcrette bir artigla (ikinci diizey sonug)
sonuglanacag1 inaniliyorsa aragsallik “+1” degeri alacaktir. Diger taraftan, eger birey
ticret artisinin iyi performans gostermeden de elde edilecegine inaniyorsa aragsallik -
1” degeri alacaktir (Ipek, 2003).

VALENS

BiRINCi iKINCi
GAYRET [> PERFONMANS D DUZEYDE D DUZEYDE D TATMIN OLMA
SONUG SONUC

BEKLEYIS BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 9 Vroom'un Motivasyon Modeli (PUGEM, 2018)

Vroom motivasyonu su sekilde formiile etmistir:
Motivasyon = Arzulama Derecesi X Bekleyis

Eger bireyin arzulama derecesi yani o sonucun birey i¢in caziplik derecesi ve istedigi
sonuca ulagmasi i¢in olan beklentisi yani bekleyisi olmazsa o bireyi motive etmek ¢ok
gii¢ olacaktir (Gliney, 2017).

Bu kurami kurumlarinda kullanmak isteyen idareciler su alanlara dikkat etmelidir
(Gozen & Erdem, 1998) ; calisan i¢in hangi tiirde ve hangi seviyede ddiiliin dnemli
oldugu belirlenmeli, ¢alisanlarin basarili olmasi i¢in Orglitsel engeller kaldirilmals,
calisanlarin basarili olacaklarina inandirilmali, performans ve alinacak 6diil arasinda
ilisgki kurulmali, orgiit i¢in ne tarz davramisin ve performans istenilir oldugu
belirlenmelidir.

3.3.2.2 Lawler-Porterin Gelistirilmis Bekleyis Kuram

Lawker-Porter’in  olusturmus oldugu kuram Vroom’un bekleyis kuramini
gelistirilmesiyle olusturulmustur. Bir dnceki boliimde agikladigimiz bekleyis kurami

34



bekleyis, aracsallik ve valens olmak iizere {i¢ ana baslik altinda toplanmaktaydi.
Lawrel ve Porter bu ii¢ ana basligin basar1 i¢in yeterli gormemis ve bunlara ek olarak
bireysel yetenegi de ekleyerek bekleyis kuramini gelistirmistir.

Buna gore Lawrel ve Porter kurumsal modeli asagidaki bulunan Sekil 10 de
semalandirmistir. Kurum personellerin gostermis oldugu basarim ya da performans
sekilde de goriildiigli gibi i¢ ve dis Odiillere neden olur, bunun sonucunda kurum
personellerinde doyum hissinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Bu baglamda
baktigimizda i¢ 6diiller kurum personelinin kendisine verdigi odiiller iken dis odiiller
ise Kurum tarafindan personellere verilen iicret, i garantisi ya da yiikselme gibi ¢ok
yiiksek diizeyde olmayan ihtiyaglara cevap verilen ddiillerdir (Hicks & Gullet, 1975).

igsel Giidiiler

Denk Odiil

Perfonmans
Algisi

Digsal
Gudiiler

Sekil 10 Porter ve Lawler Kuramsal Modeli (Hicks & Gullet, 1975)

Lawler ve Porter gelistirilmis beklenti kurami, Vroom’un kuraminin {izerinde yaptigi
katilardan ilki, bireyin doyumunu saglayacak olan odiillendirmenin adaletine
iliskindir. Birey elde ettigi ddiilii diger ¢alisanlarla karsilastirmakta ve yapilmis olan
degerlendirmenin basarisinin karilig1 olmadigina inanmasi durumda doyumu olumsuz
anlamada, énemli 6lciide etkilenmektedir. Ikinci katis1 ise, orgiit icinde gerceklesen
rol catismalarinin c¢alisandan beklenen perfonmans ve basarilarini  olumsuz
etkileyeceginin ileri siirmektedir (Eren, 2011, s. 54)

Bu teoriden faydalanmak isteyen kurum idarecileri asagida ki Ozelliklere dikkat
etmelidirler:

e Kurum Personelleri, alacaklari egitimleri gérev tanimlarina uygun olmali
e Gorev tamimlarini net belirleyerek ¢atigma olasiligini en aza indirgemeli
e Kurum Personellerinin seviyelerine gore verilecek olan ddiiller belirlenmelidir.

3.3.2.3 Adams’in Esitlik Kuram

Adams tarafindan gelistirilen esitlik kuraminda kurum calisanlari, géstermis olduklari
emegin cabanin karsilifinda kazandiklar1 neticeler ile baska kurum calisanlarin
kazandiklar1 Odiilleri karsilastirirlar. Bu teoriye goére, esas ana unsur tim kurum
calisanlarina esit mesafede adil davranilmasi ve bdylece motivasyon biitiinliigiiniin
saglanmas1 beklemektedir. Bu kurami, esas olarak is gorenlerin is iliskilerinde ve
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calisma ortaminda esit muamele gérmeyi arzuladiklarini ve bu durumunda is gorenleri
motivasyonlarini etkiledikleri varsayimina dayanmaktadir.

Adams, bireylerin calistifi ortamlarda algiladigi esitlik veya esitsizlik hallerinin
motivasyonlarini belirledigini belirtmektedir. Bireyler, ¢abalarimin ve gayretlerinin
sonuglariyla diger insanlarinkini karsilastirir. Insanlar bu karsilastirmay1 ¢cogunlukla
bazi oranlar lizerinden yaparlar (Altug, 1997, s. 90).

Baska bir bakis agisiyla degerlendirdigimizde bireylerin kendisini ¢ogunlukla
baskalariyla kiyaslamasi sarf ettigi gayret ve karsiliginda elde ettigi neticeleri
karsilagtirarak olur. Kiyaslamanin gegerliligi, kiyaslayan bireylerin kisinin kendi
durumuyla yaklagik olarak es diizeyde olmasina baglidir. Esitlik algis1 bireyi mevcut
durumunu koruma seklinde motive eder. Baska sekilde soylersek, is gorenler
orgiitlerden aldiklar1 ile verdiklerini esit gordiiklerinde, islerini yapmaya motive
olurlar (Serinkan, 2008, s. 108)

Biitiin bu aciklamalar neticesinde Adams esitsizligi ortadan kaldirmak i¢in kurum
calisanlarin gdsterebilecegi davranislari bu sekilde siniflandirmistir (Giilten, 1990):

1. Girdilerin tebdil edilmesi; kisi girdilerini yiikseltebilir ya da azalta bilir. Ornek
vermek gerekirse, kisi hi¢gbir mesai licreti almadan ek ¢alisma yapabilir.

2. Ciktilarin tebdil edilmesi; kisi girdilerini tebdil etmeden iicret, ¢alisma
sartlarini, kurumdaki statiisiinii gibi c¢iktilari1  degistirme girisiminde
bulunabilir.

3. Girdilerin ve c¢iktilarin kognitif olarak ¢arpitilmasi: kisi esitlik hissine sahip
olmak i¢in girdilerinde veya ¢iktilarinda reel sahici degisiklikler yapmayip,
bunun yerine bunlar1 kognitif olarak ¢arpitabilir.

4. Sahay1 terk etme: kisi kendisine yeni bir alan bulmaya ¢alisabilir, yani ¢alistig
kurumda devamsizlik yapabilir veya baska bir yere nakil ya da istifa isteyebilir.

5. Bagkalar ile alakali girisimlerde bulunma: kisi karsilastirmada bulundugu
bireyin girdilerini ya da ciktilarin1 ylikseltmek veya azaltmak icin c¢aba
gosterebilir.

6. Karsilastirmanin nesnesini degistirme: karsilagtirma yapilan birey ya da siif
degistirilebilir.

3.3.2.4 Edwin Locke’nin Ama¢ Kurami

Edwin Locke tarafindan amag¢ kurami gelistirilmistir. Bu giidiilenme kuramina gore,
bireylerin kendilerine belirledikleri amag ya da gaye ile giidiilenme dereceleri arasinda
pozitif bir iliski yani dogru orant1 bulunmaktadir. Bireyin gosterecegi performans ve
giidiilenme isteginin derecesinin artmasi ya da azalmasi belirleyecegi hedefin zorluk
ya da kolayligina baglhidir. Amag teorisi ayn1 sekilde kurumlarda hedef saptamanin ya
da tayin etmenin ne kadar ¢ok 6nem arz ettigi belirtilmis ve bununla alakali kurumlara
Oneriler sunmustur.
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Amag olusturmanin ya da saptamanin hem kisisel hem de kurumsal amaglar tizerindeki
tesiri basariy1 arttirir (Yapar, 2005). Bu baglamda baktigimizda kuramin merkez
oturttugu konular asagidaki gibidir (Locke, 1968) :

e Amagclarin idareciler tarafindan tespit edilip, kurum personellerine bunlarin
beyan edilmesi yerine, bu amaglarin paydaslar tarafindan ortak belirlenmesi
cok daha verimli sonuglar ortaya ¢ikartacaktir.

e Amaglar ulasilabilecek bir sekilde bireylerin siirlarin1 zorlamalidir.

e Amaglar seffaf olmali yani muallak olmamali ve takvimsel olarak bir zaman
aralig1 konmamalidir.

e Amaglar tespit edilirken, kurum personellerinin kisisel yetenekleri, 6zgiiven ve
bu anlamda sahip oldugu kalifiyeliyi g6z ard1 edilmemelidir

e idareciler, kurum personellerinin gayelerine ulasmada destek olmals,
biirokratik prosediirleri azaltmali ve personelinin ihtiya¢ hissettigi kaynaklari
sunmalidir.

e Amaglarin nihai noktaya ulasip ulagsmadigini ilgili taraflara geri bildirim
yoluyla belirtilmelidir.

e Digerine gore daha zor olan amaglar, yine digerine gore ¢ok daha yiiksek bir
oranda performans ortaya koymaktadir.

e Kurumsal amaglar ile kisisel amaglar birbirini tamamlamaz veya birbiriyle
kesismez ise basarisizlik kaginilmaz olacaktir.

3.3.2.5 Pekistirme Kuramm

Pekistirme kurami ya da davranis sartlandirma kurami olarak da adlandirilan teori
Skinner tarafindan 1960’larda gelistirilmistir. Kuramin dayandigr temel fikir,
bireylerin gostermis olduklari davraniglarinin bulunduklari ortamdan yada ¢evreden
yanstyan olumlu ya da olumsuz tepkilere ve kars1 karsiya kaldiklar1 sonuglara gore
kendilerini sartlandirildig: olasiligidir.

Daha sade bir tanimla, birey gostermis oldugu veya yapmis oldugu davranis
neticesinde miispet tepki ya da netice aldiginda o davranisi1 yineler; menfi tepki ya da
netice aldiginda o davranist yinelemez. Yani birey kendisini hosnut eden hal ve
harekat1 yineler, memnun etmeyecek hal ve hareketlerden kaginir (Kogel, 1999)

Bu tanimlama c¢ergevesinden baktigimizda miispet davranislari iyilestirmek ve bu
davraniglart siirekli bir hale getirmek i¢in olumlu pekistirme, ortadan kaldirma,
olumsuz pekistirme ve cezalandirma metotlar1 kullanildig1 gortilmektedir.

e Olumlu Pekistirme: arzu ettigimiz davranisi gosteren bireyin bu davranisi
yinelemesi i¢in motive veya desteklenmesidir. Cogu zaman olumlu pekistirme
vasitasi olarak ddiiller (zam, statii kazanma, terfi vb.) kullanilir.

e Olumsuz Pekistirme: kisiye goOstermis oldugu hal ve hareketin
benimsenmedigini kabul goriinmedigini sezdirilmeyi hedefleyen belli basl
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tedbirlerin tatbik edilmesidir. Bu tatbikte amag¢ cezalandirma olmayip daha
cok yol gosterme olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

e Son Verme: kabul goriinmeyen onaylanmayan menfi davranisi tiimiiyle
engellemek ve bir daha yinelenmemesi i¢in 6ngdriilen biitiin 6nlemleri almay1
icerir. Burada amaglanan hedef, ceza uygulamasi olmayip kisiye bu hal ve
hareketin kurumun misyon ve vizyonuna olumsuz bir bakis agisi
kazandiracagini hissettirmektir.

e Cezalandirma: arzu edilen davranisi gosterme de cezalandirma oldukca zay1f
bir giice sahiptir ve hatta bunun neticesinde bireyler kuruma karsi
hiddetlenme, kizginlik gibi davranislara sebebiyet verebilmektedir. (Eren,
2011)

3.3.3 Is Doyumuyla Kalite Yonetimi Arasindaki Iliski

21.yiizyi1lda kurumlar arasinda hizlica yiikselen rekabet ile beraber, kurumlarin az
maliyetle yliksek kar ekseninde belirledikleri hedeflerin yani sira bu baglamda yeni
konsept ve amaglar 6ne ¢cikmaya baslamistir. Bu yeni konsept ve amaclardan en bariz
olanlardan birisi kalitedir. Kalite zamanla evrimleserek toplam kalite yonetimi
yaklasimiyla biitiin kurum dinamiklerini sarmalayarak rekabet edebilirligin, bu
anlamda hazir olmanin en belirgin sartlarindan biri olmay1 basarmistir (Bekaroglu,
2005).

Kalite kavramindan bahsedildiginde, hemen insanlarin aklina gelen tanim {iriin veya
imalat kalitesidir. Hatta kalite yonetimi diisiince yapisinda da hedeflenenin {iriiniin
niteligi yani kalitesinin sanilmasidir. Fakat bu diisiince ¢ok dogru bir diislince
olmamakla beraber kalite yonetimi bireye kaliteyi 6gretmek iizerine kuruludur (imai,
1999).

Kalite yonetiminin kurumlarda etili ve etkin tatbik edilebilmesi i¢in insan etkeninin
hayat1 6neme sahip oldugunu sdyleyebiliriz. Kurumlarin zamanla doniismesi ve bu
doniisime yabancilik ¢ekmemesi, verimlilik ve kalite potansiyelinin yiikseltmeyi ve
yenilige agik olabilmesi i¢in, kurumun temel ilkesi olarak goriinen insan giiciinii, kalite
alaninda sekillendirmesi ve yol gdstermesi gerekmektedir (Imai, 1999). Kurum iginde
kurumsal degisimi ve bu anlamdaki gelisimi gostere bilen kalite yonetimleri basarili
olarak gorebiliriz. Ciinkii yaratandan dolayr yaratilani severiz anlayisi ve tamamen
memnun edilen miisteri diisiince yapisi kalite yonetimin temel tagini olusturmaktadir.
Kalite yonetimi, kurumlarin agirlikli bir béliimiiniin tatbik ettigi ve kabullendigi bir
yontemdir.

Biitiin yonetim sistemlerinin gelisim kaydetmesinde ve basar1 gostermesinde en
ehemmiyetli ve en gboz Oniinde bulunan etken bireydir. Kurumlarin birbiriyle
yarigmasi, verimli ve kaliteli iretim, kurumla biitiinlesmis, devamlilig1 olan isgiiciine
ihtiya¢ duyulmaktadir. Kalite yonetiminde birey kendisi kurumlarin proseslerinde ana
noktasinda bulunmaktadir. Bu baglamda, kalitenin en giiclii bir sekilde varligini idame
ettirebilmesi insan etkenine dayanmaktadir.
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Bireylerin kurumdaki gérev tanimlarina kars1 olusturdugu pozitif tesir veya ruh olarak
is doyumunun derecelendirmesi kurum personellerin is tanimlar1 karsisinda aldiklar
gorevlerdeki giidiilenmelerinin ve is tanimlarina karsi olusturduklari davraniglarini
etkileyen unsurlarin tespit edilmesini saglamaktadir (Simsek L. , 1995). Bununla
birlikte, kurum personellerinin is doyumu, gerek personellerin gorev tanimlarina
gerekse hizmet verdigi kuruma olan iliskiyi, sadakati gelistiren ya da negatif yonde
etkilen bir rol model oldugu i¢in bu zamanda varligim siirdiiren kurumlarda hizmet
verdikleri miisterilerin taleplerine uygun mal ve hizmeti liretmek ve neticede miisteri
doyumunu gergeklestirmek kurum personellerini merkezi bir noktaya oturtmaktadir.

Bu c¢ergevede kurum personellerin is doyumu, gerek kurumlarin iletisim halinde
olduklart miisterilerin doyumunda gerekse kurum da s6z sahibi olan bireylerin
beklentilerini gerceklestirmede kilit bir rol oynamasia neden olmaktadir. Kurum
personellerinin yaptiklari islere duyduklari olumsuz davranis ve hislerinin ilerlemesine
neden olan sebeplerin ya da unsurlarin ortaya c¢ikartilip bu faktorlerin
rehabilitasyonunu veya 1slahinin gergeklestirilebilmesi i¢in kurum personellerinin is
doyumlariin belirlenip o6lgeklendirilmelidir. Bu 0dlgeklenmeyle bireyden tam
anlamiyla yararlanmay1 ana amag olarak gdren kalite yonetim sistemleri, bu sekilde
bireylerin niteligini ve kalitesini yiikseltmede katki1 verebilir.
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4 UYGULAMA

Arastirmanin bu boliimiinde; arastirmanin amaci, modeli ve hipotezleri, evreni ve
orneklemi, veri toplama yontem ve araglar ile verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgulara yer verilmistir.

4.1 Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, kalite yonetim sistemleri kapsaminda peyzaj sektoriinde
calisanlarin i3 doyumunun incelenmesidir. Bu temel amag¢ dogrultusunda
katilimcilarin ¢aligma ortami, maddi ve sosyal imkanlar, 6diil ve terfi imkanlari,
yoneticiler ile iliskiler, calisma arkadagslart ile iligkiler ve calisan egitimi ile ilgili
konulari ile bunlarin is doyumu tizerindeki etkisi tespit edilmistir.

Ayrica i3 doyumunun cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresine gore anlamli
farklilik gosterip gostermedigi arastirilmastir.

4.2 Arastirma Modeli

Arastirma, iliskisel tarama modelinde gergeklestirilmistir. Iliskisel tarama modeli
tarafindan, “iki ve daha c¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte degisim olup
olmadigini ve birlikte degisim mevcutsa bu degisimin derecesini tespit etmeyi
amaglayan arastirma modeli” olarak tanimlanmaktadir (Karasar, 2016).

Bu cercevede baktigimizda ¢alisma ortami, maddi ve sosyal imkanlar, yoneticiler ile
iligkiler, calisma arkadaslar1 ile iligkiler, ¢alisan egitimi, odiil ve terfi imkani
kavramlar1 bagimsiz degisken tanimina girmekteyken, cinsiyet, egitim diizeyi, yas ve
caligma siiresi kavramlar1 demografik degiskenler tanimina girmektedir.

Biitiin bu tanimlar1 bagimli degisken olan is doyumuyla iliskilendirilen bir model
olusturulmustur.

Arastirmanin modeli Sekil 11°de gosterilmistir.
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Calisma Ortamu

Cinsiyet Egitim Diizeyi

Hi

Maddi ve Sosyal Imkanlar Yas Calisma Siresi

H2

Yoneticiler le Iliskiler gy 8 HIO

H3 HY9

Calisma Arkadaslari Ile

Hliskiler L4

Calisan Egitimi

HS Is Doyumu

(Odiil ve Terfi Imkanlar Ho

Sekil 11 Calismanin Arastirma Modeli

Kurulan model dogrultusunda arastirmanin alternatif hipotezleri asagidaki gibi

olusturulmustur.

H1:

H2:

H3:

H4:

H5:

H6:

H7:

Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine rahat
olacaklari ¢alisma ortami1 olusturulmasi personellerin is doyumunu anlamli
olarak arttirir.

Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin ekonomik ve
sosyal olanaklar hazirlanmasi personellerin is doyumunu anlamli olarak
arttirir.

Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin idarecileriyle
iyi iliskiye sahip olmalari ve idarecileri tarafindan deger verilmesi
personellerin is doyumunu anlamli olarak arttirir.

Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda ayni birimde c¢alisan kurum
personelleri arasinda iyi iliskiye sahip olmalar1 ve takim ruhu meydana
getirerek hareket edilebilmesi personellerin is doyumunu anlamli olarak
arttirir.

Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine planlanan
egitimler personellerin iy doyumunu arttirir.

Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine taktim edilen
odil veya terfi olanagi personellerin i doyumunu manidar bir sekilde
arttirir.

Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerinin cinsiyet
tiirline gore is doyumu kademeleri arasinda manidar bir baskalik
bulunmaktadir.
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H8: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin yas
kategorilerine gore is doyumu kademesi arasinda manidar bir baskalik
goriilmektedir.

H9: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerinin egitime gore
is doyumu diizeyleri arasinda manidar bir farklilik goriillmektedir.

H10: Kalite yoOnetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin galisma
stirelerine gore is doyumu diizeyleri arasinda manidar bir farklilik
gorilmektedir.

4.3 Evren Ve Orneklem

Arastirmanin evrenini kalite yOnetim sistemleri kapsaminda peyzaj sektoriinde
calisanlar olusturmustur. Istanbul da peyzaj sektoriiniin dncii sirket olan Istanbul Agag
ve Peyzaj A.S de galisan biiro personelleri ve Istanbul Peyzaj Mimarlar1 Odasina bagl
tim miihendislere mail {izerinden ulasilarak EK-1 deki degerleyici bilgilendirme formu
kapsaminda calismaya katki saglamiglardir. Katilimcilar galismaya katki saglarken
doldurmus olduklar1 Bu kapsamda kalite yonetim sistemleri ¢er¢evesinde peyzaj
sektorlinde ¢alismakta olan toplam 136 calisanla 6rneklemem meydana gelmistir.
Katilimcilarin segiminde 101 kisinin tahmin ile geri kalan 35 kisinin “ornekleme ddahil
edilen bireylerin seg¢iminin evren igerisinden tamamen rastgele yapildigi” bir yontem
olarak tamimlanan olan basit rastgele oOrneklem formiiliinden yararlanilmistir.
kullanilmustir (Tuna F. , 2016).

N.t%p.q
n=— 5
d“(N-1)+t“pq

Bu formiilde;

N= Evren sayis1

n= Orneklem sayis1

t= Standart normal dagilim tablo degeri

p: Incelenen olayin gériis siklig1 (olasilig)
q: Incelenen olaym gériilmeyis sikligi

d: Olaym goriiliis sikligina gore yapilmak istenen +sapma , duyarlilik olarak
kullanilmaktadir.

4.4 Veri Toplama Araci

Arastirmanin verileri iki boliimde toplam otuz bes sorudan olusan Ek-2 de yer alan
veri toplama anketi ile toplanmustir.
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Anketin birinci boliimde cinsiyet, egitim diizeyi, yas ve ¢alisma siiresi olmak tizere
toplam dort soru bulunmaktadir. Bu sorulara cevaplar ¢oktan se¢meli olarak alinmistir.

Anketin ikinci boliimiinde ise kalite yonetim sistemleri kapsaminda peyzaj sektoriinde
calisanlarin ¢alisma ortami, maddi ve sosyal imkéanlar, 6diil ve terfi imkanlari,
yoneticiler ile iliskiler, caligma arkadaslarn ile iligkiler, calisan egitimi ve is doyumu
ile ilgili algilarini tespit etmeye yonelik olarak yedi alt boyutta toplam otuz bir madde
yer almistir. Katilimcilar buradaki maddelere “l1=kesinlikle katilmiyorum,
2=katilmiyorum,  3=kararsizzim, 4=katiliyorum, S5=tamamen katiliyorum”
cevaplarindan olusan 5’li Likert tipi 6lgek ile cevap vermistir.

Ikinci béliimdeki her alt boyut kendi igerisinde puanlanmakta ve alinan puan arttik¢a
katilimcilarin olumlu kanilari artis gostermektedir. Ancak Dokuz, Yirmi, Yirmi dort
ve Yirmi bes maddeler olmak iizere toplam dort madde olumsuz anlamlidir (ters
cevapli). Bu nedenle, bu maddeler analiz sirasinda ters c¢evrilerek puanlanmigtir. Alt
boyutlar ve bunlardan alinabilecek en diisiik ve en yiiksek puanlar Tablo 4’de
verilmistir.

Tablo 4 Olgek Alt Boyutlari ve Alinabilecek En Diisiik ve Yiiksek Puanlar

Calisma Ortami1 1-3 3 3 15
Maddi ve Sosyal imkanlar | 4-7 4 4 20
Yoéneticiler Ile Tliskiler 8-13 6 6 30
.C.ahs'ma Arkadaglar1 Ile 14-17 4 4 20
Migkiler

Calisan Egitimi 18-20 3 3 15
Odiil ve Terfi Imkanlart 21-26 6 6 30
Is Doyumu 27-31 5 5 25

4.5 Veri Analizi

Yapilan anket araciligiyla toplanan verilerin analizinde nicel analiz ydntemi
kullanilmistir. Nicel analizler, “énceden belirlenmis amaglara ulasmak amaciyla
verilerin toplanmasini, bunlarin bir istatistik haline getirilmesini ve bunlar
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inceleyerek bulgularin ortaya ¢ikarilmasint  amaglayan analizler” olarak
tanimlanmaktadir (Dawson, 2015, s. 15) .

Bu kapsamda baktigimizda varyans analizi (ANOVA) normal dagilimli bir seride ii¢
ve daha fazla bagimsiz ortalama arasindaki farkin manidarliginin hesaplanmasinda
kullanilmistir. ANOVA tek basina ii¢ veya daha fazla grubun aritmetik ortalamalari
kiimiilatif olarak karsilastirir. Bu karsilastirmalardan en az birisi anlamli oldugunda
ANOVA sonucu da anlamli bulur. Sonu¢ anlamli bulunmasi durumunda farkliliklarin
hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek tlizere tanimlayici hesaplar yapmak gerekir
(Otrar, 2019). Bu g¢erceve de yapmis oldugumuz analizde post hoc teknigi
kullanilmistir.

Basit dogrusal regresyon analizde, bagimsiz degisken X ile gosterilir. Bagka bir
degisken tarafindan etkilenmeyen ama Y’nin nedeni olan ya da onu etkiledigi
diisiiniilen degiskendir. Bagimli degisken genellikle Y ile gosterilir. X degislerine
bagli olarak degisebilen ya da ondan etkilenen degiskendir. Regresyon analizinde
bagimli degisken sayist tekken, bagimsiz degisken sayisi birden fazla olabilir.
Regresyon analizinde degiskenler arasindaki iligskiyi fonksiyonel olarak agiklamak ve
bu iligkiyi bir modelle tanimlayabilmek amaglanmaktadir.

Y =B0+Blx+e

B0 = Dogrunun y eksenini kestigi nokta
B1 = Dogrunun egimi

e = sansa bagli hata terimi

Burada B0 ve B1 hesaplanan ana kiitlenin parametreleridir. Ancak yine de dikkate
alinmayan bagimsiz degiskenler olabileceginden, verilen tesadiifi degisimleri gosteren
ana kiitle hata terimi de modele eklenmistir (Eymen, 2007).

T-Testi iki Orneklemin ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini inceleyen
parametrik bir test teknigidir. Iki 6rneklem arasinda matematiksel bir farklilik olmasi
asla istatistiksel olarak farklilik olacagr anlamina gelmez ki ¢ogu durumda
matematiksel farklilik anlamli degildir.

Veriler normal dagilima uymalidir, bu yiizden 6nce verilerin normal dagilim testleri
yapilir eger normal dagiliyorsa t-testi yapilabilir. t-Testi herhangi bir degiskenin iki
orneklemin ortalamalar1 alindiginda bunlarin arasindaki farkin “O”a esit olup
olmadigini inceler (Iset, 2012).

Yapilan farklilik, korelasyon ve regresyon analizlerinde parametrik ydntemlerin
kullanilmis olmasinin nedeni toplanan verilerin normal dagilima sahip olmasidir. Bu
bulguya carpiklik ve basiklik degerlerinin 1,50 araliginda oldugunun tespiti
sonucunda ulasilmistir. Tabachnick ve Fidell gore carpiklik ve basiklik degerlerinin
+1,50 araliginda olmasi normal dagilim oldugu seklinde yorumlanmalidir (Tabachnick
& Fidell, 2013).

44



4.6 Gecgerlik Ve Giivenligin Saglanmasina Yonelik Calismalar

Calismamizda kullanilan dlgegin gecerli 6zellik gosterip gostermedigini tespit etmek
amaciyla Ek-3’te yer alan temel bilesenler (principal components) ve egik dondiirme
(direct oblimin) yontemleri kullanilarak Ac¢imlayict Faktor Analizi (AFA) yapilmastir.
Faktorlerin birbiri ile iliskili oldugu diisiincesi iizerine kurulu analizlerde egik
dondiirme (direct oblimin) yonteminin kullanilmasi onerilmektedir (Biiyiikoztiirk,
2013, s. 126). AFA sonuglar1 Tablo 5’de verilmistir ve bu kapsamda tablo da tanimlar1
gegen;

Toplam= Faktoriin agikladig1 toplam 6z degeri

Varyans= Faktoriin 6l¢egin toplam etkisi igerisindeki payini

Kiimiilatif= Faktorlin toplam etkisi igerisindeki paymin onceki faktoriin etkisine
eklenmis halini ifade etmektedir.

Tablo 5 Faktor Analizi Sonuglari

1 10,871 35,069 35,069 10,871 35,069 |35,069
2 2,572 8,296 43,365 2,572 8,296 43,365
3 2,099 6,773 50,137 2,099 6,773 50,137
4 1,922 6,201 56,338 1,922 6,201 56,338
5 1,514 4,884 61,222 1,514 4,884 61,222
6 1,300 4,195 65,417 1,300 4,195 65,417
7 1,247 4,021 69,438 1,247 4,021 69,438

* Cikarim metodu: Birincil i¢erik analizi.

Buna gore, arastirmamizda kullanilan 6l¢ek Yedi alt boyuttan olusmakta ve toplam
veryansin %69,4’linti agiklamaktadir.

Ayrica, glivenirligi tespit etmek amaciyla Cronbach alpha analizi uygulanmis ve
6lcegin glivenirlik katsayisi1 0,929 olarak bulunmustur.

Sonug olarak gecerlik oran1 %50’den fazla ve giivenirlik katsayis1 0,70’ten biiyiik
oldugu igin gegerlik ve giivenirlik sartlar1 saglanmistir (Biiytikoztiirk, 2011: 168-171).
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4.7 Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde verilerin analizi sonucunda ulasilan bulgulara yer
verilmistir.
4.7.1 Katihmeilara Iliskin Bulgular

Arastirmaya Ek-4’te yer alan bulgulara gére toplam 136 kisi katilmistir. Katilimcilarin
cinsiyet, egitim diizeyi, yas ve calisma siiresi 6zelliklerine gore dagilimi Tablo 6’te
detayli olarak sunulmustur.

Tablo 6 Katilimcilarin Cinsiyet, Egitim Diizeyi, Yas ve Calisma Siiresi Ozellikleri

Degisken Grup n %
S Erkek 59 43,4
Kadin 77 56,6
Lise 20 14,7
On Lisans 6 4.4
Egitim Diizeyi Lisans 75 55,1
Yiksek Lisans 33 24,3
Doktora 2 1,5
25 yas alt1 21 15,4
25-30 43 31,6
Yas 31-40 52 38,2
41-50 19 14,0
50 yas lizeri 1 0,7
1 yildan az 6 4.4
1-3wyl 34 25,0
4—6yil 50 36,8
Calisma Siiresi 7-10 y1l 29 21,3
11-14 y1l 0 0,0
15-20 y1l 0 0,0
21 yil izeri 17 12,5
Toplam 136 100,0

Buna gore katilimeilarin %43,6’s1 erkek ve %56,6’s1 kadindir. Egitim diizeyine gore
katilimcilarin %14,7’si lise, %4,4’1 On lisans, %55,1°1 lisans, %24,3°1 yiiksek lisans
ve %1,5’1 doktora mezunudur. Yas gruplarina gore katilimeilarin %15,4°t4 25 yas
altinda, %31,6’s1 25-30 yas arasinda, %38,2’si 31-40 yas arasinda, %14’1 41-50 yas
arasinda ve %0,7’si 50 yas lizerinde bulunmaktadir. Son olarak katilimcilarin %4,4’i
1 yildan az, %25’1 1 — 3 yil, %36,8’1 4 — 6 yil, %21,3’40 7 —10 y1l ve %12,5’1 21 yil
izeri caligma siiresine sahiptir.

Ayrica, Sekil 12°de katilimceilarin yas gruplarina gore dagilimi cinsiyete gore ayrilarak
gosterilmistir.
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Sekil 12 Katilimcilarin Cinsiyet ve Yas Gruplarina Goére Dagilimi

Sekil 12°te goriildiigii lizere katilimcilar daha ¢ok 25-40 yas arasinda yer almaktadir.
40 yas altinda kadinlarin sayisi, 41 yas ve tizerinde ise erkeklerin sayis1 daha fazladir.
4.7.2 Olgek Maddelerine iliskin Tanimlayic1 Bulgular

Oncelikle arastirmada kullanilan 6lgegin alt boyutlarma iliskin tanimlayic istatistikler
incelendiginde ortaya ¢ikan bulgular Tablo 7°ta verilmistir. Bunun yaninda 6lg¢ek

maddelerine iliskin tanimlayici bulgular ile alakali tablolarda gecen;

Min: analizdeki en kii¢iik degeri

Maks: analizdeki en biiyiik degeri

Ort: aritmetik ortalamay1

Ss: Standart sapmay1 tanimlamaktadir.

Tablo 7 Olgek Alt Boyutlarmna liskin Tanimlayici Istatistikler

Calisma Ortami 136 |3 15 10,19 (2,42 59,9
Is Doyumu 136 [7 25 17,78 3,50 59,9
Calisan Egitimi 136 |3 15 10,00 (2,18 58,3
Odiil ve Terfi Imkanlari  |136 6 30 19,23 3,81 55,1
ﬁf‘;gi; Arkadaglart le| 00 7 by 412 Bo1  B4g
Yoneticiler ile Tliskiler 136 |6 25 16,24 3,33 [53,9
Maddi ve Sosyal Imkanlar [136 5 20 12,59 (3,26 50,6

* Ortalama puanin alinabilecek en yiiksek puana oranlanmasi ile hesaplanmistir.



Buna gore, en yiiksek olumlu degerlendirme %59,9 ile calisma ortamina ve is
doyumuna aittir. En diisiik degerlendirme ortalamasi ise %50,6 ile maddi ve sosyal
imkanlara aittir. Ayrica katilimcilarin olumlu degerlendirmeleri yoneticiler ile iliskiler
ile ilgili olarak %53,9; ¢alisma arkadaslari ile iligkiler ile ilgili olarak %54,8; calisan
egitimi ile ilgili olarak %58,3 ve 6diil ve terfi imkanlart ile ilgili olarak %55,1 olarak
bulunmustur.

Bu bdliimde ayrica alt boyutlara gore madde ortalamalar1 incelenerek katilimeilarin
degerlendirmeleri detayl olarak tespit edilmistir.
4.7.2.1 Calsma Ortam

Calisma ortamu ile ilgili alt boyutta yer alan madde ortalamalar1 detayli olarak
incelendiginde ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 8’te sunulmustur.

Tablo 8’te goriildiigii lizere; katilimcilar i¢ maddeden birine katilmislar, ikisinde ise
kararsiz kalmiglardir. Katilimcilarin ¢alisma ortamu ile ilgili katildiklar tek kan1 “igimi
diizgiin yapabilmek icin ihtiyag¢ hissettigim gerekli arag, gere¢ ve ekipmana sahibim”
maddesidir.

Tablo 8 Calisma Ortami Madde Ortalamalari

Isimi diizgiin yapabilmek icin ihtiyag

hissettigim  gerekli arag, gere¢ ve[l36 3,53 [1,05 |Katihyorum
ekipmana sahibim.
Calisma sartlar1 is giivenligi ve sagligi

136 (3,44 (0,93 |Kararsizim
acisindan uygundur.

Calisma ortami i¢in olusturulan fiziki
kosullar (gurultu., 1k'1.1m V? cevresel kirlilik, 135 1324 091 |Kararsizim
1sitma, ergonomi, giivenlik, havalandirma,

temizlik, aydinlatma) uygundur.

4.7.2.2 Maddi ve Sosyal imkanlar

Maddi ve sosyal imkanlar ile ilgili alt boyutta yer alan madde ortalamalari detayl
olarak incelendiginde ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 9’de sunulmustur.
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Tablo 9 Maddi ve Sosyal imkanlar Madde Ortalamalar

Kalite Yonetimi cergevesinde gorev tanimi
karsihiginda aldigim dcret yiikseltilirse 136 4,20 (0,84 |Katihyorum
yaptigim iste tatmin artar.

Kurumumun sundugu ek imkanlar (saglik,
giyecek, yemek ve yol hizmeti vb.) yeterlidir.
Kalite  YoOnetimi  ¢ercevesinde  goérev
tanimima gore aldigim iicretin skalasi sektor (136 2,69 1,20 [Kararsizim
kosullarina gore tatmin edicidir.

136 3,15 |[1,16 [Kararsizim

Kalite  YoOnetimi  cercevesinde  gorev
tanimmma uygun olarak yaptigim 15136 2,55 (1,16 [Kararsizim
karsiliginda aldigim iicret tatmin edicidir.

Tablo 9’de goriildiigii iizere; katilimcilar dort maddeden birine katilmisglar, tiglinde ise
kararsiz kalmiglardir. Katilimcilarin maddi ve sosyal imkanlar ile ilgili katildiklar1 tek
kan1 “kalite yometimi ¢ercevesinde goérev tammi karsiliginda aldigim iicret
yiikseltilirse yaptigim iste tatmin artar” olmustur.

4.7.2.3 Yaoneticiler ile iliskiler
Yoneticiler ile iliskiler ile ilgili alt boyutta yer alan madde ortalamalar1 detayli olarak

incelendiginde ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10 Yéneticiler ile Iliskiler Madde Ortalamalar1

Basl 1dus Snetici Lo
aglt oldugum — yoneticim = bilgl - vely 35 by 65 b 50 | Katiyorum
tecriibesini paylagmay1 sever.

Bagli oldugum yoneticimle iletisimim agik

(igtenlikle) ve giivene dayalidir. 136 3,48 |[1,13 |Kararsizim

Bagli oldugum yoneticim kurumun misyon
ve vizyonuna ulagsmak igin ekip ruhundan 136 3,47 [1,12 |Kararsizim
faydalanmaktadir.

Bagli oldugum yoneticim isimle alakali
beklentilerini acik bir sekilde 136 3,43 (1,13 |Kararsizim
belirtebilmektedir.

Bagli oldugum yo6neticim sorun ve
isteklerimi  hizli  bir sekilde ¢ozime|136 (3,17 [1,06 |Kararsizim
kavusturur.

Bagli oldugum ydneticim yeni fikir ve

oOnerilere agiktir. * 136 2,54 [1,17 |Kararsizim

* Orijinal halinde olumsuz olan madde ters kodlama yapilarak ¢evrilmistir.
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Tablo 10’da goriildiigii izere; katilimcilar altt maddeden birine katilmiglar, besinde ise
kararsiz kalmislardir. Katilimeilarin yoneticiler ile iliskiler ile ilgili katildiklar1 tek
kan1 “bagli oldugum ydneticim bilgi ve tecriibesini paylagmay: sever” maddesidir.

4.7.2.4 Calisma Arkadaslan ile Tliskiler

Calisma arkadaslar ile iligkiler ile ilgili alt boyutta yer alan madde ortalamalar1 detayl
olarak incelendiginde ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 11°da sunulmustur.

Tablo 11°da goriildiigii lizere; katilimcilar dért maddeden birine katilmiglar, tigiinde
ise kararsiz kalmiglardir. Katilimcilarin ¢alisma arkadaglan ile iligkiler ile ilgili
katildiklar1 tek kanmi “kalite ydnetimi ¢ercevesinde birlikte ¢alistigim mesai
arkadaslarimla karsilikl saygi, sevgi ve giivene dayali bir iliskim bulunmaktadir”
olmustur.

Tablo 11 Calisma Arkadaslari Ile Iliskiler Madde Ortalamalari

Kalite Yonetimi c¢ergevesinde birlikte
calistigim mesai arkadaglarimla karsilikli
saygl, sevgi ve giivene dayali bir iliskim
bulunmaktadir.

136 3,79 (0,86 |Katihiyorum

Kalite Yonetimi cergevesinde g¢alistigim

) 136 3,48 (1,01 |Kararsizim
ekiple ¢caligmaktan memnunum.

Kalite Yénetimi . arkadas] I
. a‘1t.e . Onetimi, rvnesal arkadaslarimla 136 1345 098 |Kararsizim
iletisimime katki saglamistir.

Kalite Y0onetimi, ortak ¢aligma alanlarinda
mesai arkadaslarimla sorun g¢ikmadan{136 (3,40 (0,97 |Kararsizim
daha rahat caligmaya katki saglamaktadir.

4.7.2.5 Cahsan Egitimi

Calisan egitimi ile ilgili alt boyutta yer alan madde ortalamalar1 detayli olarak
incelendiginde ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 12°de sunulmustur.
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Tablo 12 Calisan Egitimi Madde Ortalamalari

Kalite YoOnetimi kapsaminda uygulanan
egitim programlarimin kisisel gelisimime (136 3,58 (1,02 |Katihyorum
katk1 sagladigina inantyorum.

Kalite Yonetimi kapsaminda aldigim
egitimleri kolayca uygulaya bilmekteyim.
Egitim ile ilgili taleplerim yeterli diizeyde
degerlendirilmektedir. *

136 3,29 (0,99 |Kararsizim

136 3,12 [1,06 |Kararsizim

* Orijinal halinde olumsuz olan madde ters kodlama yapilarak ¢evrilmistir.

Tablo 12’de goriildiigi lizere; katilimcilar dért maddeden birine katilmiglar, ikisinde
ise kararsiz kalmislardir. Katilimcilarin ¢alisan egitimi ile ilgili katildiklar1 tek kani
“kalite yonetimi kapsaminda uygulanan egitim programlarinin kisisel gelisimime katki
sagladigina inaniyorum” maddesidir.

4.7.2.6 QOdiil ve Terfi imkanlar

Odiil ve terfi imkanlar ile ilgili alt boyutta yer alan madde ortalamalari detayli olarak
incelendiginde ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 13’de sunulmustur.

Tablo 13 Odiil ve Terfi imkanlart Madde Ortalamalari

[simden  aldigim  zevk, terfiinin
gerceklesmesi veya terfi olanaklarmin (136 (3,63 [1,09 |Katihyorum
sunulmasi durumunda artar. *

Kalite Yonetimi kapsaminda yaptigim
isin beni ileride daha yiiksek kademelere 136 3,29 [1,02 |Kararsizim
getirecegine eminim.

Terfi ve atamalarda liyakat (bilgi, beceri,
egitim, denetim) belirleyici olmaktadir. *

136 (3,28 |1,44 |Kararsizim

Kalite Yonetimi kapsaminda yaptigim is
yoneticilerim tarafindan takdir 136 3,15 |1,05 |Kararsizim
edilmektedir.

Kalite Yonetimi kapsaminda yaptigim is
hakkinda  yoneticilerim  tarafindan
basarilar ve basarisizliklar hakkinda
bilgilendirme yapilmaktadir.

136 (3,08 |1,05 |Kararsizim

Kalite Yonetimi kapsaminda isini iyi

1 2,7 1,14 K
yapan herkes i¢in terfi olanaklar1 vardir. SORNIE (9 T RIAI

* Orijinal halinde olumsuz olan madde ters kodlama yapilarak ¢evrilmistir.
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Tablo 13’de goriildiigii izere; katilimcilar altt maddeden birine katilmiglar, besinde ise
kararsiz kalmiglardir. Katilimeilarin 6diil ve terfi imkanlar ile ilgili katildiklar tek
kan1 “isimden aldigim zevk, terfiinin gerceklesmemesi veya terfi olanaklarinin ortadan
kalkmast durumunda azalir” maddesidir.

4.7.2.7 1is Doyumu

Is doyumu ile ilgili alt boyutta yer alan madde ortalamalar1 detayli olarak
incelendiginde ortaya ¢ikan sonuglar Tablo 14’de sunulmustur.

Tablo 14’de goriildiigi lizere; katilimcilar bes maddenin tamamina katilmiglardir.
Katilimeilar galistiklart kurumdan ayrilmanin duygusal olarak zor oldugunu, is
tanimlarin1 severek ve isteyerek yaptiklarini, ¢alismalarmin gurur verici oldugunu,
kisisel becerilerini kullanarak bir seyler yapabilme imkaninin olmasi bakimindan
memnun olduklarini ve yaptiklari isin zevkli oldugunu belirtmislerdir.

Tablo 14 Is Doyumu Madde Ortalamalar1

Kalite Yonetimi kapsaminda calistigim
kurumdan ayrilmak benim i¢in duygusal 136 3,58 (0,99 |Katihiyorum
olarak zor olur.

Kalite YOnetimi kapsaminda is tanimimi
severek ve isteyerek yapiyorum.

136 3,57 (0,88 |Katihyorum

Kalite Yonetimi k d 1
e 'o?e 1m1~ apsiln.l'm"a cAHISMAR 36 3,54 (0,93 |Katilhyorum
gurur verici oldugunu diisiiniiyorum.

Kalite  YoOnetimi kapsaminda  kisisel
becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme 136 3,54 [0,98 | Katilhyorum
imkaninin olmasi bakimindan memnunum.

Kalite Yonetimi kapsaminda yaptigim is

zevklidir. 136 3,54 0,94 |Katillyorum

4.7.3 Arastirmanin Hipotezlerine fliskin Bulgular

Arastirmaya katilan toplam 136 katilimcinin g¢alisma ortami, maddi ve sosyal
imkanlar, yoneticiler ile iligkiler, caligsma arkadaslari ile iligkiler, calisan egitim, 6diil
ve terfi imkanlar ile ilgili olusturulan hipotezlerin is doyumu iizerindeki etkileri ve is
doyumunda cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim durumuna gore farkliliklar ile ilgili
hipotezlerin bulgularina EK-5’te yer verilmistir.

Bunun yaninda hipotez iliskin bulgularda kullandigimiz regresyon, t-testi ve
ANNOVA analizlerinde gegen r: korelasyon katsayisini yani hipotezin genel olarak
ornekleme uygun olup olmadigini, r’: determinasyon (belirleme) katsayisini yani
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kolerasyonun karesine esitlerken ve etkiyi belirlerken, F: ANOVA testi sonucunda
hesaplanan katsayisini yani ikiden ¢ok 6rnek kiitle ortalamalarinin karsilagtirilmasinda
kullanilirken, B: regresyon dogrusunun egimini yani beta katsayisini ifade ederken,
s.hata: standart hata katsayisini yani 6rnekleme hatasi veya se¢ilen 6rneklemin standart
sapmasi baska bir deyisle drneklem istatistiginin anakiitle parametresinden ortalama
ne kadar saptigimin 6l¢iilmesi olarak tanimlanirken, B: Standardize beta katsayisini, t:
t-testi degerini yani iki degiskene ait olan ortalamalarin birbirinden farkli olup
olmadigini test ederken, p: olasilik degerini yani yapilan karsilastirmada istatistiksel
anlaml1 farkin olup olmadigini tespit etmeye yardimci olurken ve deger kiigiildiikge
anlamli farkliligin kanit1 artirmasi olarak tanimlanirken, Sd: Serbestlik derecesi yani
bir istatistiksel modeldeki degisim olasiligi, Post-Hoc: Coklu karsilatirma testi
anlamia gelmektedir.

4.7.3.1 Hipotez 1 (Calisma Ortaminin Is Doyumu Uzerindeki EtKisi)

“H1: “Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine rahat olacaklart
calisma ortami olusturulmasi personellerin is doyumunu anlamli olarak arttirir”
hipotezinin test edilmesine yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda elde
edilen bulgular Tablo 15’de verilmistir.

Tablo 15 Calisma Ortamimin is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Sabit 10,027 0,895 11,199 | 0,000

Calisma Ortami 0,789 0,088 0,613 8,982 |0,000
* Bagimli Degisken: Is Doyumu

Buna gore, calisma ortami (x) ve is doyumu (y) arasindaki regresyon esitligi
y=10,027+0,789x olarak bulunmustur. Calisma ortaminin is doyumu tiizerinde diistik
diizeyde pozitif (r=0,613) ve anlamli (p=0,00) bir etkisi bulunmaktadir. Sekil 14 ’te
degiskenler arasindaki iligki regresyon dogrusu ile gosterilmistir.
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Sekil 13 Calisma Ortamnin Is Doyumu Uzerindeki Etkisini Gosteren Regresyon

Dogrusu

Buna gore, Ho reddedilmis, Hi kabul edilmistir. Sonug olarak; “H1: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerine rahat olacaklari ¢alisma ortami

olusturulmasi personellerin is doyumunu anlamli olarak arttirir” kabul edilmistir.

4.7.3.2 Hipotez 2 (Maddi ve Sosyal Imkanlarin is Doyumu Uzerindeki Etkisi)

“H2: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin ekonomik ve sosyal

olanaklar hazirlanmasi personellerin is doyumunu anlamli olarak arttiryr” hipotezinin
test edilmesine yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen

bulgular Tablo 16’te verilmistir.

Tablo 16 Maddi ve Sosyal imkanlarin Is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Sabit 7,894 0,837 9,431 |0,000
Maddi  ve Sosyal | g, 0,062 |0725 12,190 | 0,000
Imkanlar

* Bagimli Degisken: Is Doyumu

Buna gore, maddi ve sosyal imkanlar (x) ve is doyumu (y) arasindaki regresyon esitligi
y=7,894+0,750x olarak bulunmustur. Maddi ve sosyal imkanlarin is doyumu {izerinde

54




orta diizeyde pozitif (r=0,725) ve anlamli (p=0,00) bir etkisi bulunmaktadir. Sekil 14’te
degiskenler arasindaki iliski regresyon dogrusu ile gosterilmistir.
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Maddi ve Sosyal imkanlar

Sekil 14 Maddi ve Sosyal imkanlarin Is Doyumu Uzerindeki Etkisini Gosteren
Regresyon Dogrusu
Buna gore, Ho reddedilmis, Hi kabul edilmistir. Sonug olarak; “H2: Kalite yonetimi

sistemleri kapsaminda kurum personellerin  ekonomik ve sosyal olanaklar
hazirlanmasi personellerin is doyumunu anlamli olarak arttirir” kabul edilmistir.

4.7.3.3 Hipotez 3 (Yoneticiler ile Iliskilerin Is Doyumu Uzerindeki EtKisi)

“H3: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin idarecileriyle iyi
iligkiye sahip olmalar: ve idarecileri tarafindan deger verilmesi personellerin ig
doyumunu anlamli olarak arttirtr” hipotezinin test edilmesine yonelik olarak yapilan
regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 17°da verilmistir.

Tablo 17 Yoneticiler ile liskilerin s Doyumu Uzerindeki Etkisi

Sabit 4,516 0,836 5,400 {0,000

Yoneticiler Ile Tliskiler |0,786 0,048 0,814 16,218 |0,000

* Bagimli Degisken: Is Doyumu
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Buna gore, yoneticiler ile iligkiler (x) ve is doyumu (y) arasindaki regresyon esitligi
y=4,516+0,786x olarak bulunmustur. Yoneticiler ile iliskilerin is doyumu iizerinde
diisiik diizeyde pozitif (r=0,814) ve anlamli (p=0,00) bir etkisi bulunmaktadir. Sekil
15’te degiskenler arasindaki iligki regresyon dogrusu ile gosterilmistir.
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Yéneticiler ile iligkiler

Sekil 15 Yoneticiler Ile iliskilerin Is Doyumu Uzerindeki Etkisini Gsteren

Regresyon Dogrusu

Buna gore, Ho reddedilmis, Hi kabul edilmistir. Sonug olarak; “H3: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerin idarecileriyle iyi iliskiye sahip olmalari ve
idarecileri tarafindan deger verilmesi personellerin is doyumunu anlamli olarak
arttirty” kabul edilmistir.

4.7.3.4 Hipotez 4 (Cahsma Arkadaslan ile iliskilerin is Doyumu Uzerindeki
Etkisi)

“H4: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda aynit birimde ¢alisan kurum personelleri

arasinda iyi iligkiye sahip olmalari ve takim ruhu meydana getirerek hareket

edilebilmesi personellerin is doyumunu anlamli olarak arttirir” hipotezinin test

edilmesine yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular
Tablo 18’de verilmistir.
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Tablo 18 Calisma Arkadaslari Ile Iliskilerin is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Sabit 8,516 1,195 7,129 {0,000

Calisma Arkadaslar ile

s 0,656 0,083 0,565 7,928 0,000
igkiler

* Bagimli Degisken: Is Doyumu

Buna gore, calisma arkadaslart ile iligkiler (x) ve is doyumu (y) arasindaki regresyon
esitligi y=8,516+0,656x olarak bulunmustur. Calisma arkadaglar ile iligkilerin is
doyumu {izerinde orta diizeyde pozitif (r=0,565) ve anlamli (p=0,00) bir etkisi
bulunmaktadir. Sekil 16’da degiskenler arasindaki iliski regresyon dogrusu ile
gosterilmistir.

Buna gore, Ho reddedilmis, Hi kabul edilmistir. Sonug olarak; “H4: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda ayni birimde ¢alisan kurum personelleri arasinda iyi iliskiye
sahip olmalart ve takim ruhu meydana getirerek hareket edilebilmesi personellerin is
doyumunu anlamli olarak arttirir” kabul edilmistir.
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Sekil 16 Calisma Arkadaslari Ile Iliskilerin is Doyumu Uzerindeki Etkisini

Gosteren Regresyon Dogrusu
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4.7.3.5 Hipotez 5 (Cahsan Egitiminin Is Doyumu Uzerindeki EtKisi)

“H5: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine planlanan egitimler
personellerin is doyumunu arttirtr” hipotezinin test edilmesine yonelik olarak yapilan
regresyon analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 19°de verilmistir.

Tablo 19 Calisan Egitiminin is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Sabit 11,255 0,665 16,929 | 00,000

Calisan Egitimi 0,593 0,057 0,669 10,423 |,000

* Bagimli Degisken: Is Doyumu.

Buna gore, calisan egitimi (x) ve is doyumu (y) arasindaki regresyon esitligi
y=11,255+0,593x olarak bulunmustur. Calisan egitiminin is doyumu {izerinde orta
diizeyde pozitif (r=0,669) ve anlaml1 (p=0,00) bir etkisi bulunmaktadir. Sekil 17°de
degiskenler arasindaki iligki regresyon dogrusu ile gosterilmistir.
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Caligan Egitimi

Sekil 17 Calisan Egitiminin Is Doyumu Uzerindeki Etkisini Gdsteren Regresyon

Buna gore, Ho reddedilmis, Hi kabul edilmistir. Sonug olarak; “H5: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerine planlanan egitimler personellerin is
doyumunu arttirir” kabul edilmistir.
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4.7.3.6 Hipotez 6 (Odiil ve Terfi Imkanlarinin is Doyumu Uzerindeki EtKisi)

“H6: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerine taktim edilen odiil
veya terfi olanagi personellerin is doyumunu manidar bir sekilde arttirr.” hipotezinin
test edilmesine yonelik olarak yapilan regresyon analizi sonucunda elde edilen
bulgular Tablo 20°de verilmistir.

Tablo 20 Odiil ve Terfi Imkanlarmin is Doyumu Uzerindeki Etkisi

Sabit 7775 1.281 6,071 |0,000
s NI 0,520 0065 |0567 7.964 (0,000
Imkanlar

* Bagimli Degisken: Is Doyumu

Buna gore, o6diil ve terfi imkanlar1 (x) ve is doyumu (y) arasindaki regresyon esitligi
y=7,77+0,52x olarak bulunmustur. Odiil ve terfi imkanlarinin is doyumu iizerinde orta
diizeyde pozitif (r=0,567) ve anlaml1 (p=0,00) bir etkisi bulunmaktadir. Sekil 18’de
degiskenler arasindaki iliski regresyon dogrusu ile gosterilmistir.
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Odiil ve Terfiimkanlari

Sekil 18 Odiil ve Terfi Imkanlarinin Is Doyumu Uzerindeki Etkisini Gdsteren
Regresyon

Buna gore, Ho reddedilmis, Hi kabul edilmistir. Sonug olarak; “H6: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerine taktim edilen 6diil veya terfi olanag
personellerin is doyumunu manidar bir sekilde arttirir.” kabul edilmistir.
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4.7.3.7 Hipotez 7 (Is Doyumunda Cinsiyete gére Farklihk)

“H7: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerinin cinsiyet tiiriine
gore is doyumu kademeleri arasinda manidar bir baskalik bulunmaktadyr” hipotezinin
test edilmesine yonelik olarak yapilan iliskisiz 6rneklemler t-testi sonucunda elde
edilen bulgular Tablo 21’de verilmistir.

Tablo 21 Is Doyumunda Cinsiyete Gére Farklilik

Kadin 59 18,36 (3,67

1,02 1,693 (134 093
Erkek 77 17,34 3,32

* {liskisiz 6rneklemler t-testi
Buna gore; kadin katilimci sayis1 59, ortalamasi 18,36 olmusken standart sapmasi ise
3,67 olmustur. Buna karsilik erkek katilimcilarin sayist 77, ortalamasi 17,34 ve
standart sapmas1 3,32 seklinde olmustur. Is doyumlar1 birbirinden farkli oldugu

bulunmustur (foes: 134 = 1,693). Buna gére, Kadin calisanlarinin is doyum seviyeleri
(X=18,36) erkek caligsanlarin is doyumu diizeylerinden (X= 17,34) daha yiiksektir.
Buna ragmen is doyumunun cinsiyete gore anlamli farklilik gostermedigi tespit
edilmistir (p>0,05). Yani cinsiyet, katilimcilarin algiladiklar1 i doyumu {izerinde
anlaml bir farklilik olusturmamaktadir.

Buna gore, Ho kabul edilmis, Hi reddedilmistir. Sonug olarak; “H7: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerinin cinsiyet tiiriine goére is doyumu
kademeleri arasinda manidar bir baskalik bulunmaktadir” reddedilmistir.

4.7.3.8 Hipotez 8 (Is Doyumunda Yasa gore Farkhlk)

“H8: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin yas kategorilerine
gore ig doyumu kademesi arasinda manidar bir baskalik goriilmektedir” hipotezinin
test edilmesine yonelik olarak yapilan varyans analizi (ANOVA) sonucunda elde
edilen bulgular Tablo 22°de verilmistir.
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Tablo 22 is Doyumunda Yasa Gore Farklilik

(1) 25 yagalt1 21 (15,76

(2) 25-30 43 117,86

1<3

108,229 |1545,153 |135 3,082 0,030 1<4

(3) 31-40 52 118,23

(4) 41 yas ve
lizeri

20 (18,55

*Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

Buna gore; 41 yas ve lizeri yas grubunun is doyumunu anlamli farkliliga katilma
oraninin en yiiksek oldugu (18,55), sonra 31-40 yas arasinda oldugu (18,23) ve en
diisiik 25 yas alt1 (15,76) oldugu goriilmiistiir. Standard sapma en diisiik 25 yas altinda
ve en yliksek 25-30 yas arasinda ¢ikmistir. Yani 25-30 yas arasi katilim orani en fazla
degiskenlik gostermektedir. is doyumunun yasa gore anlamli farklilik gosterdigi tespit
edilmistir (p<0,05). Yani yas, katilimecilarin algiladiklari is doyumu tizerinde anlamli
bir farklilik olugturmaktadir. P degeri 0,05 ten kiigiik oldugu ve farkin hangi yas
gruplar1 arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan post-hoc ¢oklu karsilastirma
testleri sonucunda 25 yas alt1 katilimeilarin is doyumlart ile 25-30 yas ve 31-40 yas
arasindaki katilimcilar arasinda anlamli fark bulunmustur. 25 yas alt1 her iki gruptan
da anlamli olarak daha diisiik ortalamaya sahiptir.

Buna gore, Ho reddedilmis, Hi kabul edilmistir. Sonug olarak; “H8: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerin yas kategorilerine gore iy doyumu
kademesi arasinda manidar bir bagkalik goriilmektedir” kabul edilmistir.

4.7.3.9 Hipotez 9 (Is Doyumunda Egitim Diizeyine gore Farklilik)

“H9: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin egitimlerine gore is
doyumu diizeyleri arasinda manidar bir farkhiik goriilmektedir” hipotezinin test
edilmesine yonelik olarak yapilan varyans analizi (ANOVA) sonucunda elde edilen
bulgular Tablo 23°de verilmistir.
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Tablo 23 is Doyumunda Egitim Diizeyine Gore Farklilik

Lise 20 |17,35

On Lisans | 6 [18,00
Lisans 75 | 17,96
Lisansusta | 35 [17,60

7,552 1645,830 | 135 | 0,202 |0,895| **

* Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

** Gruplar arasinda fark bulunmadigi i¢in yapilmamastir.

Buna gore; is doyumunda egitim diizeyine gore farklilifa katilma oranin en fazla
oldugu 6n lisans (ortalama 18,00), sonra Lisans mezunlarinda yiiksek oldugu (
ortalama 17,96) ve en diisiik olan Lise mezunlarinin ( ortalama 17,35) goriilmistiir.
Standart sapma en diisiik Lise mezunlarinda ve en yiiksek On Lisans mezunlarindadir.
Yani On Lisans mezunlarinda katilim orani en yiiksek degiskenlik gdstermektedir. Is
doyumunun egitim diizeyine gore anlamli farklilik gdstermedigi tespit edilmistir
(p>0,05). Yani egitim diizeyi, katilimcilarin algiladiklart i doyumu iizerinde anlaml
bir farklilik olusturmamaktadir.

Buna gore, Ho kabul edilmis, Hi reddedilmistir. Sonug olarak; “H9: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerinin egitimlerine gore is doyumu diizeyleri
arasida manidar bir farklilik goriilmektedir’ reddedilmistir.

4.7.3.10 Hipotez 10 (is Doyumunda Cahsma Siiresine gore Farklihk)

“H10: Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum personellerin ¢alisma siirelerine
gore is doyumu diizeyleri arasinda manidar bir farklilik gériilmektedir” hipotezinin
test edilmesine yonelik olarak yapilan varyans analizi (ANOVA) sonucunda elde
edilen bulgular Tablo 24’te verilmistir.

Tablo 24 is Doyumunda Calisma Siiresine Gore Farklilik

1 yildan az 6 19,00

13yl B4 [17,15
4—6yil 50 17,16 |86,028 |1567,354 |135 |1,798 |0,133|**
710yl 29 [18,76
21 yil izeri 17 18,76

* Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
** Gruplar arasinda fark bulunmadigi i¢in yapilmamustir.
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Buna gore; Is doyumunda galisma siirelerine gére farkliligi olduguna inanab 1 yildan
az calisanin en yiiksek oranda oldugu (ortalama 19,00), sonra 7-10 yil ile 21 yil iizeri
calisanda oldugu ( ortalama 18,76) ve en diisiik 1-3 y1l arasinda ¢alisanda (ortalama
17,15) gorilmiistiir. Standart sapma en diistik 21 yil {izeri ¢alisanda ve en yiiksek 1
yildan az g¢alisanda ¢ikmustir. Yani 1 yildan az g¢alisanin katilim orani en fazla
degiskenlik gostermektedir. Bu kapsamda Is doyumunun calisma siiresine gore
anlaml farklilhik gostermedigi tespit edilmistir (p>0,05). Yani calisma siiresi,
katilimcilarin algiladiklari is doyumu lizerinde anlamli bir farklilik olusturmamaktadir.

Buna gore, Ho kabul edilmis, Hi reddedilmistir. Sonug olarak; “H10: Kalite yonetimi
sistemleri kapsaminda kurum personellerin ¢alisma siirelerine gére is doyumu
diizeyleri arasinda manidar bir farklilik goriilmektedir” reddedilmistir.

4.7.3.11 Hipotezlere iliskin Genel Sonuc

Hipotezlerin tamaminin test edilmesi ve sonuglarin ayri ayr1 verilmesinden sonra
ortaya ¢ikan bulgular Tablo 25’te 6zetlenmistir. Buna gore is doyumun, cinsiyet tiiriine
gore farkindaligi, calisanlarin egitime gore farkindaligi ve kurum c¢alisanlarin ¢alisma
stirelerine gore farkindaligi olduguna dair hipotez ret edilmistir.

Buna karsilik is doyumunu artiracagina yonelik olan, ¢aligma ortami, ekonomik ve
sosyal olanaklar, idarecileri ile ilgili iliskilere sahip olma, kurum personellerin kendi
aralarinda iyi iligkilere sahip olma, kurum calisanlarin aldig1 egitimler, 6dil ve terfi
olanaklari, yas kategorisi ile alakali hipotezler kabul edilmistir.
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Tablo 25 Hipotezlere Iliskin Genel Sonug

1. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerine rahat olacaklart ¢alisma ortami
olusturulmasi personellerin i doyumunu anlamli olarak
arttirir.

0,613 Kabul Edildi

2. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerin  ekonomik ve sosyal olanaklar
hazirlanmasi personellerin is doyumunu anlamli olarak
arttirir,

3. Kalite yoOnetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerin idarecileriyle iyi iliskiye sahip olmalari
ve idarecileri tarafindan deger verilmesi personellerin is
doyumunu anlamli olarak arttirir.

0,725 Kabul Edildi

0,814 Kabul Edildi

4. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda ayni birimde
calisan kurum personelleri arasinda iyi iliskiye sahip
olmalar1 ve takim ruhu meydana getirerek hareket (0,565 Kabul Edildi
edilebilmesi personellerin iy doyumunu anlamli olarak
arttirnr.

5. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerine planlanan egitimler personellerin is (0,669 Kabul Edildi
doyumunu arttirir.

6. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerine taktim edilen 6diil veya terfi olanag (0,567 Kabul Edildi
personellerin is doyumunu manidar bir sekilde arttirir.

7. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerinin cinsiyet tiiriine gore is doyumu -
0,093 Reddedildi

kademeleri  arasinda  manidar  bir  bagkalik

bulunmaktadir.

8. Kalite yoOnetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerin yas Kkategorilerine goére is doyumu (0,030 Kabul Edildi
kademesi arasinda manidar bir bagkalik goriilmektedir

9. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerin ¢alisanlarin egitime gore is doyumu (0,895 Reddedildi
diizeyleri arasinda manidar bir farklilik goriilmektedir

10. Kalite yonetimi sistemleri kapsaminda kurum
personellerin ¢alisma siirelerine gore is doyumu [0,133 Reddedildi
diizeyleri arasinda manidar bir farklilik goriilmektedir.
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5 SONUC VE ONERILER

Arastirmanin bu boliimiinde; elde edilen bulgulara dayali olarak ulagilan sonuglara ve
Onerilere yer verilmistir.

Kalite yonetim sistemleri ¢ercevesinde peyzaj sektoriinde calisanlarin is doyumunun

incelenmesi amaciyla yapilan bu calismaya toplam 136 calisan katilmistir. Kadinlar

daha fazla oranda olsa da cinsiyete gore birbirine yakin sayilarda katilimcidan olusan
orneklem grubunun yaklasik olarak {igte ikisi 25-40 yas arasindaki bireylerden

olugsmaktadir ve bunlarin %80°1 lisans ve iizerinde egitim diizeyine sahiptir. Calisma
stirelerine gore ise katilimcilarin yaklagik %80’i 1-10 yil arasi galisma siiresine
sahiptir. Caligma sonucunda ulasilan sonuglar sunlardir:

Peyzaj sektoriinde calisanlarin i doyumunu ortaya c¢ikaran etkenler olan
calisma ortami, ¢alisan egitimleri, 6dil ve terfi imkanlari, ¢alisma arkadaglar
ile iligkiler, yoneticiler ile iliskiler ve maddi ve sosyal imkanlar ile ilgili olumlu
degerlendirmeleri genel olarak %50-60 Araliginda orta diizeydedir.
Calisanlar, caligma sartlari ile ilgili olarak; “katiliyorum” olarak diizeyinde olsa
da ihtiyac hissettikleri gerekli arag, gere¢ ve ekipmana olduklarini, bagh
olduklar1 yoneticinin bilgi ve tecriibesini paylasmayr sevdigini, birlikte
calistiklar1 mesai arkadaslar ile karsilikli saygi, sevgi ve giivene dayali bir
iligkileri bulundugunu belirtmislerdir.

Peyzaj sektoriinde calisanlarin is doyumlart ise %60 olarak hesaplanmistir.
Katilimeilar 13 doyumlariin gostergesi olarak calistigim kurumdan ayrilmak
benim i¢in duygusal olarak zor olur, is tanimimi severek ve isteyerek
yapiyorum, kalite yonetimi kapsaminda g¢aligmanin gurur verici oldugunu
diistiniiyorum, kisisel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkaninin
olmast bakimindan memnunum ve yaptigim 1is =zevklidir kanilarina
“katiliyorum” cevabit vermiglerdir. Ancak katilimcilar, goérev tanimi
karsiliginda aldiklar1 tcret yiikseltilirse ve terfi olanaklar1 sunulursa is
doyumlarinin artacagii ve egitim programlarinin kisisel gelisimlerine katki
sagladigini belirtmislerdir.

Calisma ortami, maddi ve sosyal imkanlar, 6diil ve terfi imkanlari, yoneticiler
ile iligkiler, calisma arkadaslar ile iligkiler ve ¢alisan egitimi is doyumunu
anlamli olarak arttirmaktadir.

Calisanlarin i3 doyumlar1 yasa gore anlamli farklilik gdstermekte ancak
cinsiyet, egitim diizeyi ve c¢alisma siiresine gore anlamli farklilik
gostermemektedir.

Belirtilen sonuglardan sonra asagidaki 6nerilerde bulunmak miimkiindiir:

Is doyumu, ¢alisma ortam, galisan egitimleri, 6diil ve terfi imkanlari, ¢alisma
arkadaslar ile iligkiler, yoneticiler ile iliskiler ve maddi ve sosyal imkanlarin
%50-60’lardan daha yukarilara ¢ikarilmasi i¢in ¢alismalar yapilmalidir.
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Calismamizda sonucunda ulasilan is doyumu ve calisma sartlar1 arasindaki
iliskiler g6z 6niinde bulundurularak is doyumunun arttirilmasina biitiinciil bir
bakis acgisi ile yaklasilmalidir.

Kalite yonetim sistemlerinin kurumlarda kiltiir haline gelmesi, gelisim
gostermesi, devamliligin saglanmasi, kurum personellerinin sahip olduklar
idrak, beceri, kuruma duyduklar aidiyetlik duygusu ve istiraki ile orantilidir.
Kalite yonetim prosesi kapsaminda kurum personellerinin kabiliyetleri,
gereksinimleri ve degerleri 6nem arz etmektedir. Bu ogeler kalite yonetim
anlayisin1 ve performansimi direk etkilemektedir. Is tatmininde farklilik arz
eden degiskenler iyilestirildiginde kurum c¢alisanlarinin  doyumu
yiikseltilebilecek, dolayisiyla bununla paralel kurumun kalite yodnetim
performansini da rehabilite edecektir.

Yapmis oldugumuz calisma bize agikca gostermektedir ki peyzaj sektoriinde
calisanlarin is doyumlar1 gorev tanimlarina karsiliginda elde ettikleri iicret ve
baska maddi imkanlar, elde edecekleri 6diil ve terfi olasilig1 ya da imkanlari
ve kurumda almis olduklar1 egitim imkanlarindan etkilenmektedir. Caligma
sonucunda aldigimiz cevaplara gore en ¢ok rahatsiz olunan ve en az doyum
saglayan konu iicret ve bu anlamda gosterilen adalettir. Muhakkak ki ticret
kurum ¢alisanlariin performansini dogrudan etki eden ana 6gelerden biridir.
Bu konuda ana 6neme sahip kurumlarin organizasyon yapisinda licret
politikasina sahip olmalar1 ve gorev tanimlari arasinda ehemmiyet, zorluk,
benzerlik veya farklilik g6z Oniinde bulundurarak {icret yonetiminin faal
olarak uygulanmasidir. Bu yolla, kurumda yapilacak memnuniyet anketleri
ile benzer gorev tanimlara ait pozisyonlarda ¢alisan personellerin {icretle
alakali algilar1 denetlenmeli ve insan kaynaklar1 birimi tarafindan iicret ve
diger haklar konusunda olumsuz algi ortadan kaldirilmalidir. Bdylelikle
calisanlarin kurum hakkinda inandig1 olumsuz alginin giderilmesiyle kuruma
olan aidiyetlik hisleri ve is doyumlar1 artirilabilir.

Is doyumuna etki eden diger bir faktor ise terfi ve 6diil sartlaridir. Kurumlarin
stirekli lyilestirme kapsaminda gerceklestirilen perfonmans
degerlendirmelerde kesinlikle terfi olanaklari ve mesleki olarak gelisimini
artiracak imkanlara yer verilmelidir. Yiiksek gayret gosteren ve katma deger
saglayan g¢alisan1 odiillendirmek ve 6zendirmek i¢in gerekli 6diil sistemleri
olusturulmalidir. Bununla birlikte basarma duygusu calisanlarda devamli
sicak tutularak, ¢alisanin bagli oldugu yonetici tarafindan 6zgiivenleri yiiksek
tutulmalidir. Motivasyon araclarindan biri olan yonetici takdiri i doyumunda
onemli unsurlardan biridir. Bu cer¢evede baktigimizda peyzaj sektoriinde
caliganlarda bu alanda yapilacak olumlu degisim veya donilisim is
doyumlarin1 artiracaktir.

Bagka doyum etkenlerine gore daha az etkisi olsa da kurum galisanlarinin
almis olduklar1 egitim imkanlar1 i doyumunu etkileyen etkenlerden biridir.
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Egitim sadece bireyin gelisimini artirmaya katki saglamayip, ayni1 zamanda
kurum personellerinin motivasyonunu yiikseltici bir etkiye sahip olacaktir.
Boylelikle hem kurum calisanin kalitesini yiikselmesine hem de kuruma
katma deger saglamaya katkisi olacaktir. Bu anlamda peyzaj calisanlarinin bu
tiir etkinliklerden istifade etmesine set olunmamali bilakis yoneticiler
tarafindan tesvik edilmelidir ve bdylelikle ¢alisanlarda artan is doyumuyla
peyzaj sektoriindeki ise bakis acis1 olumlu yonde degisecek ve peyzaj
sektoriiniin liretkenligi artacaktir.

Is doyumu anlaminda gelistirilmesi gereken etkenlere ragmen, peyzaj
sektoriinde calisan personellerin isletmelerdeki kalite yonetim sistemleri
cergevesinde calismanin gurur verici oldugunu diistinmektedirler ve
yaptiklari isi zevkli bulmaktadirlar. Peyzaj sektorii ¢alisanlarin genel olarak
calistiklar1 kurumda kalite yonetim sistemleri ¢ercevesinde yaptiklari islerini
severek yaptiklarini belirtmis ve bu iste yeteneklerini kullanarak bir seyler
yapma firsat1 elde ettikleri i¢in yaptiklari isten memnun olduklarini ifade
etmislerdir.

Son olarak, yapmis oldugumuz arastirmadan yola ¢ikarak peyzaj sektoriinde
is doyum kademelerinin ve is doyumuna etki eden unsurlarin kalite yonetim
sistemini kullanmayan kurumlarda paralellik gosterip gostermedigi yeni bir
inceleme alani olabilir. Ayn1 sekilde peyzaj sektoriinde galiganlara yonelik

elde edilen Tirkiye sonuglart ile farkli bir iilkenin sonuglart mukayese
edilebilir.
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EKLER

Ek-1: Degerleyici Formu

Sayin Degerleyici,

Peyzaj sektoriinde kalite yonetim sistemleri ¢ercevesinde calisanlarin is doyumunu
belirlemeye yonelik istanbul Medeniyet Universitesi Endiistri Miihendisligi Anabilim
Dali Ogretim Uyesi Dr. Ogr. Uyesi Fatih Oztiirk damigmanlifinda yaptigim tez
calismamda paylasacagim bu anket konu hakkinda ihtiya¢ hissettigim bilgiyi elde
etmeyi hedeflemektedir.

Bu anket formundan elde edilecek sonuglar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik
icinde degerlendirilecek olup degerleyici kimligi bilinmemekte olup verilen cevaplar
kesinlikle gizli tutulacaktir. Iki boliimden olusan bu anketin A béliimiinde demografik
bilgilerinizi, B boliimiinde ise verilen yargilara katihm diizeyinizi 1-Kesinlikle
katilmiyorum ve 5 — Kesinlikle Katiliyyorum arasindaki dlgekte belirtmeniz yeterli
olacaktir.

Anketteki bilgileri eksiksiz, tarafsiz ve dogru doldurarak gercek diisiincelerinizi
samimiyetle ifade etmeniz, ¢calismanin giivenilirligini arttiracaktir.

Calismaya gosterdiginiz ilgi, ayirdiginiz zaman ve yaptigimiz katki igin
tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dilerim.

Abdulhamit Tutan
Istanbul Medeniyet Universitesi
Fen Bilimleri Enstitiisii
Miihendislik Yonetimi
Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Ek-2: Anket Sorulari

ekipmana sahibim.

BOLUM A
1.Cinsiyetiniz
Erkek 10
Bayan 20
2.Egitim Diizeyiniz
Lise 10
On Lisans 20
Lisans 30
Yiiksek Lisans 40
Doktora 50
3.Yasiniz
25 yas alt1 10
25-30 20
31-40 30
41-50 40
50 yas iizeri 50
4.Calhisma Siireniz
1 yildan az 10
1-3wyil 201
4 -6yl 30
7-10 yil 4 0
11-14 y1l 50
15-20 yil 6 [1
20 y1l iizeri 7 0
BOLUM B
Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiltyorum
Katilmiyorum Katiliyorum|
5. Calisma sartlart  is
giivenligi ve sagligi agisindan |1 ] 2 30 4 O 50
uygundur.
6. Caligma ortami igin
olusturulan fiziki kosullar |1 O 20 30 4 O 50
(giirtiltii, iklim ve cevresel
kirlilik, 1sitma, ergonomi,
giivenlik,havalandirma,
temizlik, aydinlatma)
uygundur.
7. Isimi diizgiin yapabilmek
icin  ihtiya¢  hissettigim {1 O 2 O 3 O 4 O 50
gerekli arag, gere¢ ve
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8. Kalite
cergevesinde gorev tanimima
uygun olarak yaptigim is
karsiliginda aldigim  iicret
tatmin edicidir.

Y 6netimi

10

2 O

30

4 O

5 O

9. Kalite
cergevesinde gorev tanimima
gore aldigim ticretin skalasi
sektor kosullarina gore tatmin
edicidir.

Y 6netimi

10

2 O

30O

4 O

5 O

10. Kurumumun sundugu ek
imkanlar  (saglik, giyecek,
yemek ve yol hizmeti vb.)
yeterlidir.

10

2 O

30

4 O

5 O

11.Kalite
cergevesinde gdrev tanimi
karsiliginda aldigim  tcret
yiikseltilirse yaptigim iste
tatmin artar.

Y onetimi

10

2 O

30

4 O

5 O

12.Bagli oldugum yoneticim
isimle alakali beklentilerini
acik bir sekilde
belirtebilmektedir.

10

2 O

3 O

40

5 O

13.Bagli oldugum yoneticim
yeni fikir ve  Onerilere
kapalidir.

1[0

2 O

30O

4 O

5 O

14.Bagh oldugum
yoneticimle iletisimim agik
(ictenlikle) ve gilivene
dayalidir.

10

2 O

3 O

40

5 O

15.Bagli oldugum ydneticim
sorun ve isteklerimi hizli bir
sekilde ¢oziime kavusturur.

10

2 O

3 O

4 O

5 O

16.Bagli oldugum yoneticim
bilgi ve tecriibesini
paylagmayi sever.

10

2 O

3 O

40

5 O

17.Bagli oldugum yoneticim
kurumun misyon ve
vizyonuna ulagsmak i¢in ekip
ruhundan faydalanmaktadir.

10

2 O

3 O

4 O

5 O

18.Kalite Y 6netimi
cercevesinde calistigim ekiple
calismaktan memnunum.

10

2 O

3 O

4 O

5 O
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denetim)
olmamaktadir.

belirleyici

19.Kalite Yo6netimi

cercevesinde birlikte |1 O 2 O 30O 4 5 1
calistigim mesai

arkadaglarimla karsilikli

saygl, sevgi ve gilivene dayali

bir iligkim bulunmaktadir.

20. Kalite Yonetimi, mesai

arkadaslarimla  iletisimime |1 ] 2 O 30 4 0 5 O
katk1 saglamistir.

21.Kalite YoOnetimi, ortak

caligma alanlarinda mesai |1 [ 2 O 30O 4 5 1
arkadaglarimla sorun

cikmadan daha rahat

caligmaya katki

saglamaktadir.

22 Kalite Yonetimi

kapsaminda uygulanan egitim |1 ] 2 [ 30O 4 O 5 O]
programlarinin kisisel

gelisimime katki sagladigina

inantyorum.

23.Kalite Y onetimi

kapsaminda aldigmm 1 O 2 O 3 4 O 5 O
egitimleri kolayca uygulaya

bilmekteyim.

24 Egitim ile ilgili taleplerim

yeterli diizeyde 1 [J 2 O 3O 4 [ 50
degerlendirilmektedir.

25. Kalite Yonetimi

kapsaminda yaptigim isin |1 [J 2 O 30 4 [ 5 [
beni ileride daha yiiksek

kademelere getirecegine

eminim.

26.Kalite Yonetimi

kapsaminda  yaptigim  is|1 OJ 2 O 30O 4 O 5 O
yoneticilerim tarafindan

takdir edilmektedir.

27 Kalite Yonetimi

kapsaminda  yaptigim is |1 O 2 O 30 4 0 5 O
hakkinda yoneticilerim

tarafindan basarilar ve

basarisizliklar hakkinda

bilgilendirme yapilmaktadir.

28. Terfi ve atamalarda

liyakat (bilgi, beceri, egitim, 1 ] 2 O 3 O 4 5 O

77




29. Isimden aldigim zevk,

terfiinin gerceklesmemesi |1 ] 2 O 30O 4 5 1
veya terfi olanaklarinin ortan

kalmas1 durumunda azalir.

30. Kalite Y 6netimi

kapsaminda isini iyi yapan |1 [] 2 O 30 4 0 5 O
herkes icin terfi olanaklari

vardir.

31. Kalite Y 6netimi

kapsaminda ¢aligmanin gurur |1 ] 2 O 30 4 0 5 O
verici oldugunu

diistinliyorum.

32. Kalite Yonetimi |1 [ 20 30 4 5 [
kapsaminda  yaptigim s

é?%ll(laflt:e Y6netimi

kapsaminda calistigim |1 2 O 30O 4 O 5
kurumdan ayrilmak benim

icin duygusal olarak zor olur.

34 Kalite Yonetimi

kapsaminda is  tanimmmi |1 ] 20 30 4 O 50
severek ve isteyerek

yaptyorum.

35.Kalite Yonetimi

kapsaminda kisisel |1 O 2 [ 30O 4 O 5 O]

becerilerimi  kullanarak bir
seyler yapabilme imkaninin
olmasi bakimindan
memnunum.
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Ek-3 : Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi

Total Variance Explained

Rotation Sums
Extraction Sums  ©of Squared

of Squared Loadings®
Loadings

Component ~ Cumulative % Total

1 35,069 7,676
2 43,365 2,240
3 50,137 5317
4 56,338 4915
5 61,222 6,874
6 65,417 2,699
7 69,438 1,726
8

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 122 89,7
Excluded® 14 10,3
Total 136 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,929 31
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Ek-4 : Katihmailar ile flgili Bulgular

FREQUENCIES VARIABLES=CNS
/ORDER=ANALYSIS.

Frequencies
Statistics
Cinsiyet
N Valid 136
Missing 0
Cinsiyet
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
Valid  Erkek 59 434 434 434
Kadin 77 56,6 56,6 100,0
Total 136 100,0 100,0

* Custom Tables.
CTABLES

/VLABELS VARIABLES=CNS EGT YAS CLS_SURE DISPLAY=LABEL

/TABLE CNS [C][COUNT F40.0, COLPCT.COUNT PCT40.1] + EGT [C] [COUNT F40.0,
COLPCT.COUNT PCT40.1] +

YAS [C] [COUNT F40.0, COLPCT.COUNT PCT40.l1] + CLS_SURE [C] [COUNT F40.0,

COLPCT.COUNT PCT40.1]

/CATEGORIES VARIABLES=CNS EGT YAS CLS_SURE ORDER=A KEY=VALUE EMPTY=INCLUD
E

/CRITERIA CILEVEL=95.

n Y%
Cinsiyet Erkek 59 43 .4
Kadin 77 56.6
Egitim DOzeyi Lise 20 14,7
On Lisans 6 4.4
Lisans 75 55.1
Yiksek Lisans 33 243
Doktora 2 1.5
Yas 25 yas alti 21 15.4
25-30 43 31,6
31-40 52 38,2
41-50 19 14,0
50 yas Gzeri 1 7
Galigma Saresi 1 yildan az 6 4.4
1-3wil 34 25,0
4 -6 yil 50 36.8
7 -10 wil 29 21,3
11-14 yil 0 0
15-20 yil 0 0
21 yil Ozeri 17 12,5

XGRAPH CHART=([COUNT] [BAR]) BY YAS[c] BY CNS[c]
/COORDINATE SPLIT=YES.
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Ek-5 : Hipotezlere Gore Bulgular

REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT ISDOYUMU
/METHOD=ENTER CLSMORTM.

Regression
Variables Entered/Removed®
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Calisma Enter
Ortamlh
a. Dependent Variable: ls Doyumu
b. All requested variables entered.
Model Summary
Change Statistics
Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change
1 388" 151 145 323672 151 23,820
Model Summary
Change Statistics
Model df1 df2 Sig. F Change
1 1 134 ,000
a. Predictors: (Constant), Calisma Ortami
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 249,548 1 249,548 23,820 ,000°
Residual 1403,834 134 10,476
Total 1653,382 135

a. Dependent Variable: ls Doyumu
b. Predictors: (Constant), Caligma Ortami
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REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT ISDOYUMU
/METHOD=ENTER MADSOSIMK.

Regression

Variables Entered/Removed®
Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Maddi ve . Enter

Sosyal
imkanlar®

a. Dependent Variable: ls Doyumu
b. All requested variables entered.

Model Summary
Change Statistics
Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change
1 422° 178 72 3,18483 178 29,005
Model Summary
Change Statistics
Model df1 df2 Sig. F Change
1 1 134 ,000
a. Predictors: (Constant), Maddi ve Sosyal Imkanlar
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 294,204 1 204204 29,005 ,000°
Residual 1359,179 134 10,143
Total 1653,382 135

a. Dependent Variable: l$ Doyumu
b. Predictors: (Constant), Maddi ve Sosyal Imkanlar
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Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Maodel B Std. Emmor Bela t
1 {Constant) 12,087 1,092 11,073
Maddi ve Sosyal Imkanlar 452 084 422 5,386
Coefficients®
Model Sig.
1 (Constant) ,000
Maddi ve Sosyal Imkanlar ,000
a. Dependent Variable: |5 Doyumu
GRAPH
/SCATTERFLOT (BIVAR) =MADSOSIMKE WITH IspDoyuMu
/MISSING=LISTWISE.
Graph
800 * * s »
. [
L] L]
[ ]
0,00 - -
[ ] L]
T — * L L .
E [ ] [ ]
] _'___,1-'“"‘ [ ]
15,00 T -
5 L — | s @ .
& .
L ]
10,00 | -
.
[ ]
800
B.00 8,00 10,00 12,00 14,00 8,00 1800 mn00

Maddi ve Sosyal imkanlar
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BEGRESSION
JMISEING LISTWISE
JETATISTICS COEFF OQUTS R RNOVA CHANGE
JCRITERIA=PTN({.05) POUT (.10}
JHOORIGIN
/DEPENDENT ISDOYUMU
/METHOD=ENTER YONETICI.

Regression

Variables Entered/Removed®

“ariables Variables
Model Entered Remaoved Method
1 Yaneticiler lle Enter
iligkiler”

a. Dependent Variable: i; Droyrumu
b. All requested varables entered.

Model Summary

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change
1 3612 130 124 3,27580 30 20,087
Model Summary
Change Statistics
Model dff df2 Sig. F Change
1 1 134 Jaoo
a. Pradictors: {Ceonstant), Yoneticiler lle lligkiler
ANOVA®
Sum of
Model Sgquares df Mean Square F Sig.
1 Regression 215,635 1 215,635 20,097 .I]'Elﬂh
Residual 1437,748 134 10,729
Total 1653,382 135

3. Dependent Vanable: i; Droyumu

b. Predictors: {Constant), Y8neticiler lle lliskiler
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BEGRESSICN
/MISSING LISTWISE
FSTATISTICS COEFF OUTS R ANOVA CHANGE
fCRITERIA=PIN({.05) POUTI{.L10})
FHOCORIGIN
/DEPENDENT ISDOYUMU
/METHOD=ENTER AEKRDAS,

Regression

Variables Entered/Removed®

Variables Variables
Model Entared Remaoved Method
1 Caligma Enter
._f-‘«.rk_ada;lan
fle Tligkiler”

a. Dependent Variable: i; Doyumu
b All requested vanables entered.

Model Summary

Change Statistics

Adjusted R Std. Emor of the R Square
Medel R R Square Square Estimate Change F Change
1 5657 318 A4 2,88812 218 62,852
Model Summary
Change Stafistics
Model dff df2 Sig. F Change
1 1 134 oo
a. Predictors: (Constant), Calisma Arkadaglan ile iligkiler
ANOVA®
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 527,000 1 527,800 2,852 .000®

Residual 1125482 134 B.360

Total 1653,382 135

a. Dependent Variable: i;. Doyrumu
b. Predictors: {Constant), Galisma Arkadaglan ile lligkiler
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Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Emor Beta t
1 (Constamt) B.516 1,185 7120
Galigma Arkadaslan ile JB56 .0as3 565 7.828
lligkiler
Coefficients®
Model Sig.
1 (Constamt) oo
Galigma Arkadaslan ile 000
Iligkiler
a. Dependent Vanakble: i§ Dhoyumu
ERLFH
FSCRTTERFLOT (BIVAR) =RRKADAS WITH i@DDYUHU
JMISSTING=LISTWISE.
Graph
600 ]
- [
i ] L] [ ]
[ ] [ ] _F'___FF"_
] ] - L] ] L I o ]
0,08 ] » [ ] f:{f_ﬂ_ T
4 . 1 .
[ - L] L) e ] - -
2 . . o s EensEy .
= R¥ Lnsar =0, 510 _'_'_‘_,_:-"-'-FF;- L ] [ ] [ ]
§~ 15,00 :ff_ﬂ_; +—& # & #
» L ] ] ]
A pr__,f-ﬂ" 1 .
1008 ]
M
]
500
7,50 0,00 1250 15,00 1750 20,00

Calisma Arkadaslan lle lliskiler

86



REGRESSION
/MIZSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVZ CHANGE
JCRITERIZ=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT I3DOYUMU
/METHOD=ENTER EGITIM.

Regression

Variables Entered/Removed”

Wariables Variables
Model Entered Removed Method
1 Caligan Enter
Egitimi®
a. Dependent Variable: Is Doyumu
b. All requested varnables entered.
Model Summary
Change Statistics
Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change
1 44778 ,200 194 3,14261 200 33,415
Model Summary
Change Statistics
Model df1 df2 Sig. F Change
1 1 134 ,0oo
a. Predictors: (Constant), Galisan Egitimi
ANOVA®
Sum of
Medel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 330,002 1 330,002 33415 ,DDﬂb
Residual 1323,381 134 9,876
Total 1653,382 135

a. Dependent Variable: Is Doyumu

b. Predictors: (Constant), Calisan Egitimi
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Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10,621 1,267 8,381 ,000
Cahsan Egitimi J16 24 A47 5,781 ,000

a. Dependent Variable: Is Doyumu

GRAPH
/SCRTTERPLOT (BIVAR) =EGITIM WITH ISDOYUMU
/MISSING=LISTWISE.

Graph
25,00 » —
. !
. . .
.
. . Y . [ 3 . ,,"”’/
20,00 » ] —
. . . r”"’f
. . .
= _ . ,@/ .
E R Linear = 0,200 . M s .
> 4500 s . »
8 . . . . . !
e .

10,00

5,00

200 4,00 E.00 .00 10,00 12,00 1400

Cahsan Egitimi
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REGRE3SION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANCVA CHANGE
/CRITERIA=PIN({.05) POUT(.10)
/HOORIGIN
/DEPENDENT IgDoyuMuU
/METHOD=ENTER ODULTERFI.

Regression

Variables Entered/Removed”

Vanables Wariables
Model Enterad Removed Method
1 Odiil ve Terfi . Enter
imkanlan®

a. Dependent Variable: is Doyumu

b. All requested variables entered.

Model Summary

Change Statistics

Adjusted R Std. Error of the R Square
Model R R Square Square Estimate Change F Change
1 56T A21 316 2,89392 321 63,425
Model Summary
Change Statistics
Model df1 df2 Sig. F Change
1 1 134 ,0oo
a. Predictors: (Constant), Odil ve Terfi Imkanlan
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 531,165 1 531,165 63,425 ,000°
Residual 1122217 134 8,375
Total 1653,382 135

a. Dependent Variable: is Doyumu

b. Predictors: (Constant), Odil ve Terfi Imkanlan
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Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7,715 1,281 6,071 ,000
Odiil ve Terfi imkanlan 520 065 567 7,964 ,000

a. Dependent Vaniable: is Doyumu

GRAFH

/SCATTERPLOT (BIVAR) =ODULTERFI WITH I3DOYUMU

/MISSING=LISTWI3E.

Graph
2500 L I L——
. ] -
[ . e
..
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200 . o oo 4o o5
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’ fffffffffﬂ !
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Odiil ve Terfi imkanlan
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/VARIABLES=I3DOYUMU
/CRITERIZ=CI(.95).

T-Test
Group Statistics
Cinsiyet N Mean Std. Deviation = Std. Error Mean
Is Doyumu  Erkek 59 18,36 3,67 ATT28
Kadin 7 17,34 3,32 , 37869
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of t-test for Equality of
Variances
F Sig. t
Is Doyumu  Equal variances assumed 2,518 ,115 1,693
Equal variances not 1,671
assumed
Independent Samples Test
t-test for Equality of Means
Mean Std. Error
Sig. (2-tailed) Difference Difference
Is Doyumu  Equal variances assumed 093 1,01827
Equal vanances not 097 1,01827
assumed
Independent Samples Test
t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Difference
Lower Upper
Is Doyumu  Equal variances assumed - 17112 2,20766
Equal variances not -.18822 222476
assumed
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ONEWAY I3DOYUMU BY YAS
/STATISTICS DESCRIPTIVES
/MISSING ENALYSIS
/PO3THOC=TUREY ALPHA(0.03).

Oneway
Descriptives
is Doyumu
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation  Std. Error  Lower Bound =~ Upper Bound
25 yas alti 21 15,76 1,04 22738 15,2866 16,2372
25-30 43 17,86 3,89 ,59304 16,6637 19,0573
31-40 52 18,23 3,74 51932 17,1882 19,2734
41 yag ve Uzeri 20 18,55 3,02 67463 17,1380 19,9620
Total 136 17,7794 3,49961 ,30009 17,1859 18,3729
Descriptives
is Doyumu
Minimum  Maximum
25 yas alt 13,00 18,00
25-30 7,00 25,00
31-40 8,00 25,00
41 yas ve lizen 14,00 23,00
Total 7,00 25,00
ANOVA
is Doyumu
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 108,229 3 36,076 3,082 -
Within Groups 1645153 132 11,706
Total 1653,382 135

Post Hoc Tests
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Multiple Comparisons

Dependent Variable:  Is Doyumu
Tukey HSD
95% ..
Mean

() Yas (J) Yas Difference (I-J)  Std. Emrer Sig. Lower Bound

25 yas alt 25-30 =210 91085 102 -4,4666
31-40 247 ,58460 -4.7707
41 yas ve Gizen 279 1,06897 -5,5696

25-30 25 yas alt 2,10 91085 102 - 2715
31-40 - 37 70522 953 -2,2053
41 yas ve Gzen -69 92602 B79 -3,0991

31-40 25 yas alt 247 ,58460 - V1671
25-30 37 70522 953 -1.4647
41 yas ve Gizen -32 ,90022 985 -2,6617

41 yas ve izen 25 yas alh 2,?9. 1,06897 0066
25-30 69 92602 B79 -1,7200
31-40 32 90022 985 -2,0232

Multiple Comparisons

Dependent Variable: Is Doyumu
Tukey HSD
95% Confidence .
(I) Yas (J) Yas Upper Bound
25 yas alti 25-30 2715
31-40 -, 1671
41 yas ve Gzen -,0066
25-30 25 yas alt 4 AG86
31-40 14647
41 yasg ve Gzen 1,7200
31-40 25 yas alt 47707
25-30 22053
41 yas ve uzen 20232
41 yas ve izen 25 yas alh 5,5696
25-30 3,0991
31-40 26617

* The mean difference is significant at the 0.05 level.
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ONEWLY igDOY'JMU BY EGT
/STATISTICS DESCRIPTIVES
/MI3SING RNALYSIS

/POSTHOC=TUREY RLPHA(0.05).

Oneway
Descriptives
is Doyumu
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation =~ Std. Error  Lower Bound ~ Upper Bound
Lise 20 17,35 3,10 69311 15,8993 18,8007
On Lisans G 18,00 400 163299 13,8023 221977
Lisans 75 17,96 3,63 41954 17,1240 18,7960
Lisanststi 35 17,60 3,46 58439 16,4124 18,7876
Total 136 17,7794 3,49961 ,30009 17,1859 18,3729
Descriptives
is Doyumu
Minimum = Maximum
Lise 14,00 25,00
On Lisans 14,00 24,00
Lisans 7.00 25,00
Lisansiisti 8,00 24,00
Total 7,00 25,00
ANOVA
is Doyumu
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 7,652 3 2517 202 895
Within Groups 1645,830 132 12,468
Total 1653,382 135

Post Hoc Tests
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Dependent Variable: Is Doyumu
Tukey HSD

Multiple Comparisons

95% ...
Mean
(1) Egitim Duzeyi  (J) Egitim Duzeyi  Difference (I-J)  Std. Error Sig. Lower Bound
Lise On Lisans -,65 1,64362 979 -4,9268
Lisans -,61 ,B8863 ,.902 -2,9223
Lisansisti -,25 ,98978 .994 -2,8255
On Lisans Lise 65 1,64362 979 -3,6268
Lisans 04 1,49810 1,000 -3,8582
Lisansisti AD 1,56023 .994 -3,6598
Lisans Lise 61 ,B8863 902 -1,7023
On Lisans -,04 1,49810 1,000 -3,9382
Lisansisti 36 12283 ,959 -1,5209
Lisansisti Lise 25 ,98978 ,994 -2,3255
On Lisans -40 1,56023 .994 -4,4598
Lisans -,36 12283 ,959 -2,2409

Dependent Variable: Is Doyumu
Tukey HSD

Multiple Comparisons

95% Confidence .
(I) Egitim Dizeyi  (J) Egitim Diizeyi ~ Upper Bound
Lise On Lisans 3.6268
Lisans 1,7023
Lisansisti 23255
On Lisans Lise 49268
Lisans 39382
Lisansisti 4 4598
Lisans Lise 29223
On Lisans 3,8582
Lisansisti 2,2409
Lisansisti Lise 28255
On Lisans 3,6598
Lisans 15209

95



ONEWAY ISDOYUMU BY CLS_SURE
/STATISTICS DESCRIFTIVES
/MISSING RNALYSIS
/POSTHOC=TUREY ALPHAZ (0.05).

Oneway
Descriptives
is Doyumnu
95% Confidence Interval for
Mean
N Mean Std. Deviation =~ Std. Error  Lower Bound Upper Bound
1 yildan az 6 19,00 5,69 2,323719 13,0265 24,9735
1-3yl 34 17,15 297 50863 16,1122 18,1819
4 -6yl 50 17,16 3,38 AT754 16,2003 18,1197
7-10wil 29 18,76 3,90 02373 17,2761 20,2411
21 yil Gzeni 17 18,76 2,86 69414 17,2932 20,2362
Total 136 17,774 3,49961 ,30009 17,1859 18,3729
Descriptives
is Doyumu
Minimum =~ Maximum
1 yildan az 12,00 25,00
1-3wyl 10,00 25,00
4-6yl 7,00 25,00
7-10wl 8,00 25,00
21 yil Gzeri 14,00 23,00
Total 7,00 25,00
ANOVA
is Doyumnu
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 86,028 4 21,507 1,798 33
Within Groups 1567,354 13 11,965
Total 1653,382 135

Post Hoc Tests

96



Multiple Comparisons

Dependent Variable: Is Doyumu

Tukey HSD
95% ..
Mean
(I) Caligma Siiresi  (J) Caligma Stresi  Difference (-J)  Std. Emror Sig. Lower Bound
1 yildan az 1-3yl 1,85 153166 146 -2,3839
4-6yil 1,64 149445 133 -2,2939
7-10yl 24 155134 1,000 -4,0498
21 yil izen 24 164252 1,000 -4,3082
1-3yl 1 yildan az -1,85 153166 146 56,0897
4-Gyil -01 ,76889 1,000 -2,1398
7-10yl -1,61 87434 353 -4,0301
21 yil izen -1,62 102147 516 -4,4598
4-6yl 1 yildan az -1,84 149445 133 65,9739
-3yl 01 ,76889 1,000 2,139
7-10yl -1,60 80738 282 -3,8319
21 yil izen -1,60 AT113 A67 -4,2910
7-10yl 1 yildan az -24 155134 1,000 -4,5326
-3yl 1,61 87434 353 -,8070
4-6yil 1,60 80738 ,282 -6347
21 yil izen -01  1,05658 1,000 -2,9287
21 yil tizen 1 yildan az -24 164252 1,000 -A.7787
-3yl 162 102747 516 -1,2245
4-6yil 1,60 9713 A67 -1,0816
7-10yl 01 105658 1,000 -2,9166
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