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ONSOZ
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OZET

HIBRIT IS OZELLIKLERI KURAMI CERCEVESINDE
MAVI YAKALI CALISANLARIN iS MOTIVASYONU

Arastirmada hibrit is 6zellikleri kurami g¢ercevesinde “stres” ile “baglilik” olgusu
birlestirilerek is¢i, operatdr, mavi yakali ve yan sanayi ¢alisanlarinin motivasyonunu
O0lcmek amaci ile Tiirkiye’de en iyi liretim pratiklerine sahip isletmelerde rastgele
secilmis 479 kisi ile anket caligmast yapilmis ve “yan sanayi ¢alisan1 olmas1”, “is tanim
farkliliklar1” ve “calisma yili” ile “motivasyon” arasinda énemli bir iligki bulunmustur.
Bakim-onarim, iiretim, kalite-depo ¢alisanlarinin sirasiyla motivasyon derecelerinin
azaldigi, hibrit is 6zellikleri kurami ve diger degiskenler ile motivasyon arasinda giiclii
bir iligki saptanmistir. Calisma sonuglariyla algoritma denemesi yapilmis, 6z yeterlik,
ozerklik, geribildirim, baglilik ve streste anket sonuglarina gére motivasyon derecesi
hesaplanarak en yiliksek dereceye bakilmistir. Farkli hesaplama yontemlerinde

motivasyon derecesi 0.78’den (en yliksek: 1.00) asag1 diismemistir. Stresin motivasyona

azaltic1 etki yaptigin1 g6z ardi etmemek gerektigi ortaya ¢ikmaigtir.

Sonuglar SPSS ve LISREL ile test edildiginde test giivenilirligi 0.90 ¢ikmistir. SPSS
ve LISREL sonuglarinda tiim etkilerin karsilikl1 etkilesimi hesaplanip, etki dereceleri
bulunmustur. Geribildirim ve stresin motivasyona etkisinin digerlerinden diisiik
cikmistir.

Calismada hibrit is 6zellikleri kurami ve ona etki eden degiskenlerin mavi yakalilarin
motivasyonuna etkisinin olduk¢a yiiksek oldugu saptanmistir. Motivasyon olgusunun
“vererek” degil, “lireterek™ de olabilirligi stnanmis ve rekabette Ustiinliik, iste verimlilik

ve hayatta mutluluk i¢in motivasyon kaynaginin giinliik aktiviteler oldugu goriilmiistiir.
Anahtar kelimeler: hibrit is Ozellikleri, stres, oOrglitsel baglilik, motivasyon, 6z

yeterlik, 6zerklik, geribildirim, yalin tiretim, mavi yakali ¢alisan

Tarih:Nisan 201
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ABSTRACT

MOTIVATION OF BLUE-COLLAR WORKERS WITHIN THE
FRAMEWORK OF HYBRID JOB CHARACT ERISTICS THEORY

This study combines stress and relatedness within the framework of hybrid job
characteristics theory to measure the motivation of laborers, operators, blue collar and
ancillary workers. Results of survey with randomly selected 479 people in leading
industrial corporations in Turkey showed a strong correlation between the workers’
motivation and being an ancillary industry worker, differences in job description and
years of work. Findings showed a decreasing motivation in maintenance, repair,
production and quality-store workers, respectively; a strong link between motivation
and hybrid job characteristics theory with other variables. An algorithm experiment was
conducted with obtained results. The motivation degree was calculated with the results
of survey on self-efficacy, autonomy, feedback, relatedness and stress, and the highest
degree was analyzed. Different calculation methods showed the degree of motivation as

0.78 (max. 1.00). Study reveals the need not to disregard the mitigating impact of stress.

Results, tested by SPSS and LISREL, showed test reliability as 0.90. Degree of
impact was found by calculating an interaction of all variables in SPSS and LISREL
results. The impact of feedback and stress on motivation found to be lower than of other

variables.

The impact of hybrid job characteristics theory and other variables on the motivation
of blue-collar workers was found to be quite high. The possibility of motivation by
“producing”, rather than “giving” was tested and simple daily activities were found to

be the source of motivation for successful competition, productive work and happy life.

Keywords: hybrid job specifications, stress, relatedness, motivation, self-efficacy,
autonomy, feedback, lean manufacturing, blue collar workers
Date: April 2016
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BOLUM 1. GIRIS

Giliniimiiz kiiresellesen is diinyasinda degisimin ve belirsizligin hakim oldugu ortam
ve sartlara uyum saglamak isteyen igletmeler, miisteri beklentilerinin degismesi sonucu
gelisen rekabet kosullarinda degisen birgok faktorleri dikkate almak durumundadirlar
Uluslararas1 Pazarin zorlamasi ile gelisen bu durum karsisinda isletme faaliyetlerini
verimli siirdiirme mecburiyeti ile kars1 karsiyadirlar. Aksi durumda pazardaki rekabette
oyunculuk sansin1 kaybetmektedirler.

Sirketlerin bir¢ok oyuncunun oldugu rekabet sartlarindan ¢ekilmelerin en biiyiik
nedeni farkinda olduklar1 veya olmadiklar1 gizli kayiplardir. Isletmeler bu kayiplari
Olcemedikleri igin biiyiikligi konusunda da karar vermemekte yada hig
gorememektedirler (Utas,2001). isletmenin rekabet edebilmek igin salt maliyet
verilerini sorgulamasi yeterli olmayip bunun yaninda sistemin biitiinii sorgulama
ihtiyacina gereksinim oldugu  goriisii yayginlik kazanmistir. Bu ihtiya¢ sonucu
isletmeler Ulusal veya Uluslararas1 kabul gormiis yeni politikalar ve stratejiler
gelistirmekte yada benimsemektedir(Utas ,2011).

Bu gelistirilen stratejilerden en Onemlisi, insan kaynagmin daha  verimli
kullanilmasina yonelik insan merkezli yaklasimlardir. Bunun en 6nemli nedeni sinirsiz
pazar kavramu ile basa ¢ikmanin yolu sinirsiz kaynakla ¢6zmek miimkiin olamayacagi
ongoriisii 1le  kaynaklart verimli kullanilmasina yonelik gelistirilen yeni ydnetim
anlayislardir. Yeni yonetimin biitiinsel anlayis1 sonucu siireg 1yilestirmelerine ek olarak
dontistiirme siirecindeki insanlarin da stratejilerine katmasi kaginilmaz olmustur.

Yeni bakis agis1 ile isletmeler tiim siiregleri analiz etmek ve gerekli olan kiyaslamay1
yapabilmek i¢in farkli yollar uygulamakla birlikte benzer kiyaslama metodolojileri
uygulamaktadirlar (Utas,2011). Kiyaslama sonucu mevcut durum ile ulagilmasi istenen
ihtiyacin arkasinda ki faktorler asagida Sekil 1.1.’de goriildiigii gibi, bir isletmeyi basit

anlamda verimli ¢aligmaya zorlayan dis ve i¢ faktorlerdir.



Bir isletmeyi  Verimli Cahsmaya Zorlayan Faktdrler

D1s Faktorler i¢ Faktérler

/-Kekﬂberiu Cesitlemesinden Dolay: Karin
Kiigtilmesi

+Geligime Olan Tlginin Azalmasi ve
Gevsemesi

*Metodolojik Bazh Yonetimin Eksikligi
+*Bilingli Egitim Verilmemesi

~Segencklerin Artmas: ve Miisterilerin
Diisik Fiyata Olan flgisi

«Kaliteli Ve Cok Cesitli Urinlere
Olan Istekler

<Uriin Giivenilirligi , Servis

: p l
+Cok Cesitlilikte Uriin , Az Miktarda Ve Kisa *Yionetim Ve Ekipman Kayiplan Azaltilmas:
Zamanda Misteriye Ulagtnlmas: *Venmlilik  Artmimas:

*Faikli Olmak Maliyet Bilincinin Yayginlastirilmasi
*Giigli Liderlik *Bireysel Bazda veya
«Cevre ve Ts Giivenligi Takim Galigmasmin Yapilmas:

Safir Kaybm Insan ve Makinenin
Hedeflenmesi Fabrikann Yapisal Yapisal Degisimi
Degigimi Thtiyact

Gerekli ihtiyag : Toplam Verimli Yénetim

Sekil 1.1. Isletmeyi Etkileyen Faktorler

Bu faktorlerin birgok isletmeye oOzgli farkli unsurlart vardir. Bu faktorler
cergevesinde isletme rekabet ortamina girmek ve kapasitesini artirmak ister ise mevcut
tiretim kosularinda ilgili talebe uygun hale getirmek gibi zorunlulukla karsi karsiya
kalmaktadir. Ayrica klasik anlayisa ek olarak Kalite, Hiz ve Maliyet degiskenlerinden
daha 6nemli ve oncelikli durum haline gelen Cevre, Sosyal Sorumluluk Caligmalar1 ve
Is Giivenligi de isletmenin onceliklerinde yer almistir. Bu cercevede ii¢ tip isletme
bi¢iminden sz edilebilir;

1. Geleneksel Yonetim Anlayisin1 Devam Ettiren Isletmeler

2. Mevut Duruma Uyum Saglamaya Calisan Isletmeler

3. Miikemmel Y6netim Sistemlerini Stratejilerine Koyan Isletmeler.

Her ii¢ isletme anlayis farkli ¢6ziim yOnetmeleri gelistirmelerinin sonucu farkl
arayisin da Oniinii agmustir. Ortak olan goriis, yeni ylizyilin {iretim sistemleri daha
karmasik ve bilginin 6n planda oldugu bir durumdur. Bunun en Onemli nedeni,
makineler ve proseseler son teknolojiler ile donatilmis olup birgok disiplin bir aradadir.
Calisanin siirece hakim olmasi ve yonetmesi i¢in bilgiye, 6z yeterlilige, motivasyona
uzun donem sirket avantaji i¢in bagliliga ve tiim bunlarla basa ¢ikabilecek stres

yonetimine ihtiyag vardir.



Bu ihtiya¢ karsisinda isletmeler kaynaklarini ve siire¢ doniistiiriiciilerini yani mavi
yaka ve yan sanayii olarak adlandirilan ¢alisanlarin ¢alisma sartlarini tekrar
degerlendirmeye almasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir.

Stratejini merkezine giren ve tezin ana konusu olan mavi yaka ve yan sanayii olarak
adlandirilan c¢aliganlar saat iicretli ¢alisanlardir. Tezin konusu, ¢alisanlarin motivasyonu
sonucu gerekli faaliyetlere yonlenip yonlenmediginin test edilmesidir. Ayrica insan
merkezli caligma sonucu yapilmasi gereken aktivitelerin isletmeye ne gibi fayda
sagladig1 konusu da uygulama baslig1 altinda incelenmistir.

Inceleme adimlarinda isletmelerin mevcut kosularmin anlasilmasi énemlidir. Orgiit
kiiltiiriiniin temeli {izerine sekillenen bu c¢aligmalar1 orgiitlere 6zgl kiiltiirlerden
ayirmamak gereklidir. Bu cergevede arastirma kapsamindaki sirketler Tiirkiye sartlarin
biiyiik 6l¢ekli en 1yi sirketler konumundadir.

Oncelik olarak yukarda bahsedilen anlayis farkliliklari olan sirketlerin temel
farkliliklar1 konusuna baktigimiza her {i¢ isletmeninin de ayni sartlardan etkilendigini
ayn kiiltiirel ¢evre kosullarina sahip oldugunu unutmamak gerekir. Yukarda sozii edilen
sirketler incelendiginin de beklenti ayn1 olmakla birlikte uygulama ve sonuglar
birbirinden farklidir. Bu durumun nedeni c¢alisana karsi gosterilen tutum ve

davraniglardir.

1.1. Geleneksel Yonetim Anlayisim Devam Ettiren Isletmeler

Bu tip isletmeler oldukca yaygin olup tezin konusu olan ve motive edilmesi gereken
insan asagida Sekil 1.2..°de resmedildigi gibi, yalniz ve sorumluluk duygusu olmayan
gorev insanidir. Uretilen iiriin ve iireten makine konusunda bilgisi yoktur ya da ilgisiz
oldugu goriisii hakimdir (Baltag, 2011). Bu tip sirketler insana gorev ve sorumluk
disardan verilebilecegi goriisii hakimdir. Bu nedenle siire¢ doniistiiriiciisii olan insan
sadece ara¢c konumundadir. Amag¢ insan kaynagini c¢alisma kosullarini disipline
etmektir. Verimlilik felsefesinin temelinde yatan yonetim anlayis1 disiplinli olmak ve

yazili veya sozlii talimatlardir uygulamaktir (Utas, 2001).
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Sekil 1.2. Geleneksel Yaklasim Modeli

1.2. Mevut Duruma Uyum Saglamaya Cahsan Isletmeler

Bu tip isletmelerde insan odakli motivasyon teorileri dogrultusunda insan mutsuz ve
endiselidir goriisii kabul edilmistir. Bu nedenle bu tip sirketler, uluslararas1 arenada
rekabet edebilmek icin 6nceliklerini degistirme yolunu benimsemis sirketleridir. ilgili
sirketlerin takip ettigi standartlar metotlar ve buna bagli insan kaynaklar1 uygulamalari
ve belirli bir Orgiit kiltirii altyapisina sahip sirketlerdir. Calisanlarin aktivitelere
katilim1 benimsenmistir. Insan kaynaklarinda daha secici davranmakta ise uygun
eleman se¢imi 6n plandadir. Ekip ¢aligmasinin énemi anlasilmistir. Kalite standartlari,
calisma standartlar1 yazili olarak vardir. Uluslararasi arenada calismak istemektedirler.
Stirekli daha 1yi nasil yapilmalidir arayist hakimdir.

Ancak ig¢lerindeki bazi kiigiik capli sirketler veya aile sirketlerinin niyetleri
degismesine ragmen geleneksel uygulamalar1 devam ettirme egilimindedirler.
Entegrasyon ve kabullenme siirecleri agr1 ilerlemektir. Profesyonel ydnetici
calistirdiklarina ragmen doniisiimleri yavastir, ¢iinkii yoneticilerin yonetim anlayislarini
da duygusal iliski modelleri devam etmektedir (Baltas, 2010). Ornegin isletmelerde
calisani lideri degil babasi roliinii devam ettiren yoneticiler vardir. Bu tiir isletmelerde

kisisel iliskiler 6n plandadir.



1.3. Miikemmel Yonetim Sistemlerini Stratejilerine Koyan Isletmeler.

Bu tip isletmeler asagida Sekil 1.3.’de giiniimiiz kosullarinda gegerli olan ve ‘en iyi
isletme’ olarak adlandirilan isletmelerdir. Oncelikle ydnetim etkisi ile biitiinlesme ve
bunun sonucu dogan bilgi ihtiyaci ile birlikte, insan harekete gecer. Motivasyon olarak
adlandirilan bu hareket yonetim anlayisi ile sirketin ¢ikarina gore yonlendirilmektedir.

Bir is yapabilmek i¢in siire¢ doniistiiriicliniin mutlu, isini seven, sirket hedefleri ile
kendi hedeflerini igsellestirmis ve sirketine bagli bir calisan olmast 6n sart

konumundadir. Diger bir sart da bu iligkilere liderlik edecek yoneticilerdir.

Entegrasyon Bilgi

Calisan ihtiyaci

Motivasyon Yonetim

Sekil 1.3 insan Merkezli Sistemler

Bu isletmelerin tiimiinde motivasyon anlayisa ek olarak uygulama metotlarina ve
araglarina ihtiyaglar1 vardir. Ornek olarak TQM,TPM,5S Yalin Uretim Alt1-Sigma ve
Siire¢ Analizleri gibi araglar isletmelerin stratejilerine girmistir. Tiim bu araglar Kalite
Sistemleri semsiyesi altinda kullanilmaktadir. Bu farkli araglarin kullanimin yoénelik
farklilik sirketi yonlendiren yonetim veya danigsmanlarin bakis acist ile ilgilidir (Utas,
2001). Son dénemlerde adi cok duyulan miikemmel sistemler Yalin Uretim (Utas,2011)
semsiyesi altinda uygulanmakta. Kullandig1 araglar yukarda sozii edilen benzer
araglardir.

Ornegin sekil 1.4.‘de yalin siire¢ akis1 goriilmektedir. Bu siire¢ adimlar1 ve prosesse
icindeki ara kademeler birbiri ile baglantili ve birbirini denetler durumundadir. Amag
prosesisin durmaksizin akmasini saglamaktadir. Akisin doniistiiriiclileri igin tiim
asamalarm bilir ve isin akisindan sorumludur. Ideal yonetim asamasinda calisana isi

durdurma yetkisi verilir.
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Sekil 1.4. Yalin Yaklasim

Kaynak: www.navigator.com (10.02.2016, 12:01)
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Sevkryat

Son yillarda “operasyon miikemmelligi” kavrami da giindemdedir. Bu kavramin ana

temasi, sirketlerin yukaridan asagiya yonetim anlayisi ile degerlerin Onemi ve

standartlasma olarak Ozetlenmektedir. Diger modellerden farki, “ uyum, uyum ve

fonksiyon temelli iyilestirmeler” diye agiklanmaktadir. Bu kapsamda son yillarda bazi

arastirmalarda “en iyi isletme” olarak segilen isletmelerde Onceliginin “biitiinlesmis

yonetim sistemi” oldugunu bildirmektedirler (TRACC, 2016).
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Bu tip isletmelerin i¢inde calisanlar sekil 1.5.’de gosterildigi gibi mutludur.
Motivasyonu, bagliligi yiiksek ve sorumluluk bilinci ile ¢aligmaktadir. Calisan siireg
icinde ara¢ konumunda degil rol model insanidir. Siirecinin biitiiniin farkindadir.

Calisanlarin otonomi seviyeleri yiiksektir.
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Sekil 1.5. Miikemmel Model

Bu durumun biitiiniine baktigimizda miikemmel sistemlerin yap1 taslar sekil 1.6.’da
goriilecegi tlizere yonetim kademelerin yiiksek derecede benimseme sonucu ile
sekillenen yapilardir. Temel olarak ulagsmak istedigi nokta {iriin talebini ihtiya¢ aninda

tiretmek ve ¢alisanin prosesi durdurma yetkisine ulastigi miikemmel durumdur.
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Sekil 1.6. Miikemmel Yaklasimin Yapi Taslar

1.4. Is Ozellikleri Kavram

Yukarda sozii edilen modeller calisanin motive edilmesine yonelik bircok kuram
gelistirilmistir. Bu tezin igerigine uygun olan motivasyon kurami Is Ozellikleri
kuramidir. Ancak degisen rekabet sartlarim1 gbz Oniine alindiginda gerceveye yeni
degiskenlerin eklenmesini ve bu degiskenler dikkate alinarak Olgiilmesi gerekligi
ongoriilmiistiir. Bu degiskenler Baglilik, Stres ve Oz Yeterliliktir. Bu kuram ortaya
ciktig1 andan itibaren lizerine ¢ok arastirma yapilmis ve karsit kuramlar da ortaya
atilmistir. Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilmis Is Ozellikleri Modeli baz1
arastirmacilar tarafindan elestirilmistir. (Asan, 2001) Mesela, Medcof (1995), bu
kuramin gorev biitiinliigli ve geribildirimle psikolojik iligkiler arasinda istatistiksel
anlamli bir iliski bulamamistir. Arastirma sonug¢lari modeli biitiinii itibari ile
desteklemekle birlikte istatistiki agidan anlamli bulmamiglardir. .

Eklenen Baglhlik kavrami bazi kaynaklarda i¢ enerji olarak tanimlanmaktadir.
Baglilik kavram olarak Katilm, Gérev Alma, Hirs, Igsellestirme, Fokuslanma ve I
Enerjidir (Barbera, Karen M., 2015). Baglilik taniminin da tek bir tarifi yoktur. Orgiitsel
baglilik, calisanin orgiitiine karsi hissettigi bagin giiciinii ifade etmektedir. Orgiitsel
baglilik duygusunun, orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigine inanilmakta, bu

cercevede, Orglitsel bagliligin ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi



istenmeyen sonuglart azalttigi, ayrica sonuglara olumlu yonde katkida bulundugu ileri
stiriilmektedir.

Tez calismas1 kapsaminda kullanilan baglilik modeli Martin ve Nicholls (1984,
1985, 1987) olusturmustur. Bu modele gore, firmalara ait dagimik gibi goriinen
bilgilerin ayn1 yone dogru birlestirilerek biitiine dair bilgi vermesi gerekliligi
vurgulanmaktadir. Temelde vurgulanan, isyerlerinde ya da sirketlerde, orgiitsel baglilik
catisinda olmasi gereken bazi 6zellikler mevcut iken, bu unsurlarin birbirlerinden uzak
olmasi insanlarin onlar bir biitiin olarak gormelerine engel olmaktadir. Bu baglamda bu
model bir yap-boz oyununa benzetilmektedir. Bu modele gore isverene, gormeleri
istenilen genel ¢ergeve bir biitiin olarak sunulur ve kisiler belli bir amaca yonlendirilir.
Diger yandan, is stresi ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Stres ile
baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen en 6nemli ¢alismalar Mathieu ve Zajac (1990), ve

Mowday, Porter ve Steers’in (1982) calismalaridir.

1.5. Is Ozellikleri Kavraminin Hibrit Kavram Déniismesi

Yukarda sozii edilen tanimlara gore olusan yeni durum, ¢alisanin benzer durumlara
gore farkli davranis gosterebileceginin isaretidir. Baglililiga ek olarak motivasyon da
hareket yani enerji olarak tanimlanmaktadir. Tezin ¢ergevesi icinde bir ana digeri ara
degisken olarak iki enerji kaynagi vardir.

Enerji kaynaklarinin birbirileri ile olan iliskilerini degerlendirdigimizde ii¢ fakli
durum ile karsilagabiliriz. Ornegin, baghlig: yiiksek motivasyonu diisiik bir calisan is
sonuglaria yonelik hareket ettirebiliriz. Diger taraftan bu durumun tersi de gegeridir.
Ayni zamanda her iki degiskenin ayni enerji giiciine sahip olmasi da miimkiindiir. Bu
farkliliklar ayn1 ¢erceve icinde ayni1 anda bulunmasi ve farkli davranabilme 6zelligini
Gostermesi nedenle ile hibrit bir yapidan soz edilebilir. Bu durum bir¢ok kaynak da
s0zl edilen baglilikla motivasyon arasinda pozitif iliski vardir teorisini desteklemektedir
Bu farklilik 6ngoriisii ¢ergevesinde tezin ¢ergevesinin de hibrit makinalarin 6zelliklerine
benzemesi nedeni ile Hibrit (Hibrid,wikipedia.org, 2016) kavrami kullanilmistir. Ancak,
Tezin amac1 Hibrit Motivasyon Kuram: gelistirmek degildir.

Asagida Sekil 1.7.°de ¢izimi sunulan hibrit olarak ¢alisan is 6zellikleri kurami iginde
ki bu enerji kaynaklari zaman zaman beraber calisan iki ayr1 giic kaynagi seklinde

doniisebilmektedir. Bu kaynaklar birbirinin takviyesi veya yedegi konumundadir. Bir



calisan iki farkli yoldan gelen giic kaynagiyla beslendiginde daha fazla giiclenir ve
beklenin iistiine performans gosterebilir. Sonug¢ olarak hareket ettirici i¢sel enerjinin

hangi kaynaktan beslendigi ayri1 bir arastirma konusu olabilir.

{ Coveok |

Sekil 1.7. Hibrit Gii¢ Kaynagi: Motivasyon ve Baghhk

Diger degiskenler olarak, Is 6zellikleri kuram icine eklenen 6z yeterlik ve stres,
cagimizin yeni ihtiyaglar1 sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur. Is stresi, calisanin is
stireclerine devam ederken, gerek isin kendine 6zgili yapisindan, gerek calisanin kendi
kisiliginden kaynaklanan bir uyumsuzluk ve buna kars1 verdigi tepki olarak
tanimlanabilir. Bu tepki i¢sel kaynakli olup 6gretilen bir bilginin sonucu olarak ortaya
ctkmamaktadir, ¢iinkii tarihsel bir gelisimi vardir. (Senyigit, 2004).

Oz yeterlik ise degisen ¢alisma kosularinda kisinin daha cok is yapmasi ve ¢cok yonlii
olmasi sonucu kisiden beklenen ise karsi tutumu ve yapabilme inancidir. Insanlarin
dogruyu yapmak yerine insana gore neyin dogru oldugu konusu daha 6nceliklidir.
Kisinin is i¢in sahip oldugu beceriye olan inanci kisinin kendi igsel cevabidir. Bilgi
beceresi az olup inanci yiiksek, bilgisi ¢ok olup inanci diisiik ¢alisana rastlamak
miimkiindiir.

Bu tez calismasi kapsaminda, Is Ozerkligi, Oz Yeterlik, Is Stresi, Geribildirim,
Motivasyon, Orgiitsel Baglilik degiskenleri ile Yalmn Uretim uygulamalarindan olan

5S,Toplam Verimli Yonetim (TPM),Uretim Miikemmelligi yaklasimlar1 aralarindaki

10



iliskilerin uygulamada olusturdugu etkileri 479 mavi yaka ve yan sanayi g¢alisanlari
acisindan aragtirilmstir.

Mavi yakali personelin verimlilik ve performansini artirict faktorler sektér ve
calisanlarin niteliklerine gore degisiklik gosterebilmektedir. Objektif degerlere yakin bir
sonug alabilmek i¢in sektorler ve yoresel bazda arastirmalarin yapilmasi gerekmektedir.
Arastirmanin evren ve Orneklem grubunun belirlenmesinde bu yaklasim dikkate

alinmustir.

1.6. Tezin Yapisi

Tezin birinci bolimii olan Giris’te arastirmanin amaci, konusu, onemi, g¢ergevesi,
kavramlari, yontemi, icerigi ve yapisi hakkinda 6n agiklayici bilgi verilmistir.

Tezin ikinci bolimii olan Cerceve: Kavramlar ve Is Ozellikleri Kurami’nda
kuram ve kavramlarin literatiir arastirmasi yapilmis olup temel kaynaklar ve giincel
kaynaklar olarak tarama ozetleri seklinde verilmektedir. Ayrica, arastirmanin kavramlari
olan stres, baglilik, motivasyon, 6z yeterlik, 6zerklik, geribildirim ve yalin {iretim gibi
degiskenler ile is 6zellikleri kurami agagida Sekil 1.8.de gosterildigi gibi, tiim tanimlari,
modelleri ve teorileriyle ayrintili olarak agiklanmaktadir.

Is Ozellikleri Ara Degigken
Yeni Bilegenleri
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1 o2 eg e

' Geri Bildirim
:

Ara Degigken

Sekil 1.8. Arastirmanin Modeli

Tezin ii¢lincli boliimii olan Yontem’de arastirmanin konusu, amaci, temel ve diger

sorulari, hipotezleri, modeli, 6rneklemi, yontemi, yapisi, kullanilan ¢ergeve ve dlgekler,
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veri toplama yoOntemi ve araci, 6lgme araci, enstriimanlari, kisitlar1 ve varsayimlari,
yararlanilan analiz tiirleri agiklanmaktadir.

Tezin dordiincii boliimii olan Uygulamalar’da 6z-yeterlik kavraminin uygulamalari,
egitim sisteminin kurulmasi, egitim kaynaklar1 ve merkezleri, iste 6zerklik kavraminin
uygulamalari, Toplam Verimli Yonetim, geribildirim kavramimin uygulamalari,
standartlar ve onu uygulama nedeni ve amaglari, gorsel fabrika modeli ve uygulamalari,
operasyon ile ilgili miikemmellik arag ve tekniklerine yer verilmektedir.

Tezin besinci bolimii olan Bulgurlar’da arastirmanin  bulgulari, 6rneklem
dagilimlari, motivasyon, 6zerklik, 6z yeterlik, is stresi, geribildirim, orgiitsel baglilik ve
deneysel uygulama puanlarinin farklilasmalarinin incelenmesi, bunlarin arasindaki
iliskilerin incelenmesi, Hackman ve Oldham teorisi ile tez calismasi sonuglari
arasindaki iliskilerin incelenmesi ve yapisal esitlik modeli analizini ele almaktadir.

Tezin altinct ve son bolimii olan Tartisma ve Sonug’ta izlenimler, yorumlar ve
Onerilere yer verilmektedir. Kaynake¢a’da tezde yararlanilan yerel ve uluslararasi kitap,
makale ve internet yayini kaynaklar alfabetik sirayla listelenmektedir. Ekler’de
arastirmada kullamilan eklere yer verilmektedir. Ozge¢mis’de yazarin akademik

0zgegmisine yer verilmektedir.
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BOLUM 2. LITERATUR CERCEVE VE
KAVRAMLAR

2.1. Literatiir Taramasi
Kavram ve kuram tanimlari, modelleri ve teorilerine gegmeden Once, kuram ve
kavramlarin literatiir taramasi yapilmis olup, temel kaynaklar ve gilincel kaynaklar

olarak tarama Gzetleri asagida verilmektedir.

2.1.1. Kavramlarla Tlgili Literatiir Taramasi

Tezin bu kisminda tez konusuyla ilgili literatiir taranarak arastirma konusuyla alakali
baslica kaynaklar 6zet halinde asagida verilmektedir. Kaynak ozetleri temel ve giincel

kaynaklar diye ikigruba toplanarak alfabetik sirayla listelenmektedir.

2.1.1.1. Temel Arastirmalar
Adams (1963, 1965), Hakkaniyet Teorisi’nde ¢alisanin isyerine girisi, iicreti,

yiikselmesi, bilinirlik kazanmasi gibi degerli sonuglar karsiliginda deneyim, caba,
egitim gibi Orgiite girdi saglayarak karsilikli bir degisim siireci yasadigini
belirtmektedir. Locke (1966, 1967, 1968), Hedef Belirleme Teorisinde calisanin
isindeki performans hedeflerinin o isi ne kadar iyi yapacagi sorusu vardir, yani
performans hedeflerinin igerigindeki farkliliklarin gorev performans: ile iliskili
oldugunu, 6zgiin ve zor hedeflerin, kolay ve herkesin yapabilecegi ya da belirsiz
hedeflerden daha yiiksek performans diizeylerini saglayacagimi Ongdrmektedir.
Goodman ve Friedman (1971), Hakkaniyet Teorisinin motivasyonel siiregteki girdi-¢ikti
algilar, farazi 6teki tercihi ve hakkaniyet algilar1 gibi onemli degiskenleri 6lgmekte
basarisiz oldugunu belirtmektedir. Deci (1972a, 1972b), Biligsel Degerlendirme Teorisi
caligmasinda ddiillerin igsel motivasyona etkisini arastirmis ve kisinin c¢alisanin
yetkinlik ve gelecegini belirleme algilarim1 artiran odiillerin igsel motivasyonunu
artirdigini, bu algilar1 azaltan etkenlerin i¢sel motivasyonu da azalttiini gostermistir.
O’Reilly ve Roberts (1975), kisilik 6zellikleri kontrol altinda tutuldugunda isyerindeki
pozisyon ile ig tatmini arasinda anlamh bir iliski oldugu gdstermistir. Campbell ve
Pritchard (1976), Vroom’a ait Deger-Aragsallik-Beklenti modelinin is performansi
Olcimiine uygun olmadigini gostermistir. Frost ve Mahoney (1976), geribildirim

gelmediginde gorevlerin performans iizerinde ¢ok az etkisi olabilecegini gostermistir.
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Karniol ve Ross (1977), performansa bagli odiillerin varliginin igsel motivasyonu
artirdigini gostermistir. Bandura (1977), Sosyal Ogrenme Teorisi ile insanin 6grenme ve
kavrama oOzelliginin roliine ve motivasyon siirecine etki eden c¢evresel faktorlerin
Onemini vurgulamistir. Bavelas ve Lee (1978), 6zgiin, zor ve belirgin hedeflerin gorevi
yerine getirmek icin daha yiiksek bir ¢abayr sagladigini belirtmistir. Campion ve Lord
(1982), bireysel hedeflerin belirlenmesinde yetenegin 6nemini vurgulamistir. Kernis vd.
(1982), Hedef-davramis farkliliklarinin kisisel diizenleme mekanizmasini galistirmasi
icin ¢alisanlarin kisilerin ilgilerini aktif bir bi¢imde kendi hedef ve standartlarina
yoneltmeleri ve odaklanmalar1 gerektigini vurgulamistir. Matsui, vd. (1983), hedef ve
davranig arasindaki farkliliklarinin daha yiiksek caba diizeyi ile iliskilendirmislerdir.
Ryan vd. (1983), olumlu geribildirimin i¢csel motivasyonu yiikselttigini gostermistir.
Bandura ve Cervone (1983), 6zgiin ve zor hedeflerin daha fazla caba sarf ettirdigini
gostermistir. Harackiewicz vd. (1984), performansa dayali ddiillerin igsel motivasyonu
diistirebilecegini gostermistir. Locke vd. (1984), insanin performans diizeyinin hedef
belirlemede rol oynadigini gostermistir. Tubbs (1986), 6zgiin ve zor hedeflere sahip
kisilerin, kolay hedefleri olan bireylerden daha iyi performans gosterdiklerini
belirtmistir. Deci ve Ryan (1985), insanin kendi gelecegini belirleme ve yetkinlik
duygulart lizerindeki etkileri araciligiyla igsel motivasyonunu etkileyebilen performans
geribildirimi ve taninma gibi gevresel faktorleri incelemislerdir. Furnham ve Zacherl
(1986), is tatmini ile kisilik yapist iligkisine yonelik olarak disadoniikliik kisilik tipi ile
1$ tatmini arasinda pozitif yonlii, nevrotisizm ve psikotizm ile negatif yonlii bir iligki
tespit etmistir. Klein (1989), hedef-davranis farkliliklarmin bilissel ve davranigsal
reaksiyonlara yol a¢gmasi icin, bireyin hedefin 6nemli olduguna inanmasi gerektigini
ifade etmistir. Shouksmith (1989), profesyonel veterinerler {izerine bir mesleki etkinlik
analizi ile birlikte bir is motivasyon &lgegi uygulamistir. Locke ve Latham (1990),
Hedef Belirleme Teorisine gore performans diizeyini incelemistir. Mowday (1991),
bireylerin {icretlendirmeye karsi tasarlanmig davramiglara katilma olasiligini
incelemistir. Gist vd. (1991), zor hedeflerin performans {izerindeki etkisinin
aragtirmiglardir. Meyer ve Allen, (1991), orgiitsel baghligin ii¢ bilesenini
arastirmiglardir. Sheehan (1993), Hakkaniyet Teorisine iliskin olarak, algilanan
haksizligin calisanlarin performansina olan etkisini arastirmistir. Phillips vd. (1996),

kisilerin hedefine ulastiktan sonra hedef ve standartlarini yiikseltebilecegini bulmustur.
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Brown vd. (1997), hedeflerin belirlenmesinde insanin ruh halinin etkili oldugunu

belirtmistir

2.1.1.2. Giincel Arastirmalar
Deci ve Ryan (2000), i¢sel motivasyonu artiran ve azaltan etkenleri arastirmislardir.

Judge, vd. (2000), algilanan is 6zellikleri, is karmasiklig1 ve is tatminini incelemislerdir.
Judge (2000), tatmin diizeyi yiiksek isgiicline sahip Orgiitlerin daha verimli ve karh
olacagini ve orgiitlerin isgiiclinlin tatminini zihinsel gii¢c gerektiren isle saglamasinin en
iyi yolu oldugunu gostermistir. Huey-Ming Tzeng (2002), hemsirelerde mesleki tatmin
seviyeleri ve is birakma niyetlerini arastirmislardir. Yousef (2003), Porter’in orgiitsel
baglilik 6lceginin boyutlugunun Batili olmayan kiiltiirlerde gecerliligini arastirmistir.
Castillo ve Cano (2004), fakiilte icerisinde is tatminini agiklayic1 faktorler konulu
calismasinda, Herzberg ve Mausner tarafindan aciklanmis olan is tatmini modeli ve
Snyderman’n (1959) is motivasyonu ve hijyen faktorleri modeline gore,
akademisyenlerin is motivasyonu ve hijyen faktorleri kismen ya da biiyiik olgiide
mesleki tatminle iligkili oldugunu gostermistir. Camphell vd. (2004), is yapilirken
yonetim ve calisanlarin birbirine danigabildigi, calisanlarin alinan kararlara ve is
tanimlarinin olusturulmasina kayilabildigi isyerlerinde i tatmin diizeyinin daha ytliksek
oldugunu gostermislerdir. Ozmen vd. (2005), akademisyenlerde orgiitsel baghlik ve
mesleki bagliligin incelenmesinde akademisyenlerin mesleki baghiliklarinin bilgi is¢isi
olarak tasidiklar1 6zellikler nedeniyle oOrgiitsel bagliliklarindan daha yiliksek oldugunu
belirlemiglerdir. Sahal (2005), orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki iligkileri
6l¢miislerdir. Boylu vd. (2007), akademisyenlerin kisisel 6zellikleri ile orgiitsel baglilik
diizeyleri arasinda anlamli farkliliklar gézlendigini belirtmislerdir. Asan ve Erenler
(2008), 1s tatmini ile yasam tatmini arasinda bir iligkinin oldugunu ve cinsiyet degiskeni
acisindan bir farklilik gézlemlememislerdir. Meyer vd. (2009), orgiitsel baghiliga iliskin
yaklagimlar1 incelemislerdir. Serinkan ve Bardake¢i (2009), akademik personelin is
tatminleri ve tiikkenmislik diizeylerini aragtirmislardir. Giil ve Oktay (2009), demografik
ozelliklerden yalmizca egitim diizeyinin calisanlarin iicret, kariyer, is tatmini ve
performans diizeylerini farklilastirdigin1 gostermislerdir. Turung ve Kabak (2009),
motivasyon faktor dnceliklerini analitik hiyerarsi metodu ile incelemislerdir. Basim ve
Sesen (2009), orgiitsel adalet algis1 ve orgiitsel vatandaslik iliskisinde is tatmininin
aracilik roliinii arastirmiglardir. Bayraktaroglu, (2009), iskolikligin alt boyutlar1 olan
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isten zevk alma ve ise giidillenme hissi ile duygusal ve normatif baglilik arasinda
olumlu ve anlamli iligkiler, ise giidiilenme hissi ile devam baglilig1 arasinda anlamli bir
iliski bulundugunu gostermistir. Dogan (2009), orgiit iklimi algist ile katilimcilarin
demografik oOzellikleri iligskisi ve is tatmini algis1 ile katilimcilarin demografik
ozellikleri iligkisi ve orgiit ikliminin i tatmini iizerinde etkisini arastirmistir. Karakas
(2010), calisanlarin yonetime katilmasinin is tatminleri iizerindeki etkilerini
arastirmigtir. Celik (2010), turizm sektdriinde ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ve is
tatmini arasindaki iligkiyi arastirmistir. Ersar1 (2010), strese neden olan faktorleri, stres
yonetim tekniklerini ve bunlarin ¢alisan motivasyonuna etkilerini incelemistir. Kii¢iik
(2010), orgiitsel baglilik ile is tatmininin mesleki motivasyonuna etkilerini aragtirmistir.
Kara (2010), mutluluk ve basarinin is tatminiyle iliskisini incelemistir. Yilmaz, Ekici,
(2006), calisanlarin oOrgiitsel iklim ve is stresi faktorlerine dair davranislarini
arastirmistir. Citak (2010), motivasyon ve is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisina
etkisini aragtirmistir. Kavi (2010), kaba gii¢ gerektiren mesleklerde ¢alisanlarin sosyo-
demografik 6zelliklerine gore is doyumlar1 ve motivasyon diizeylerini aragtirmistir. Tor
(2011), verimliligi etkileyen ve is tatminine etki eden demografik faktorlerin ¢alisanlar
tizerindeki etkilerini incelemistir. Sat (2011), bankacilik sektdriinde c¢alisanlarin
tilkkenmislik ve is doyum diizeylerini incelemistir. Aydogmus (2011), kisilik 6zellikleri
ile 13 tatmini arasindaki iligkileri incelemistir. Machado vd. (2011), yiiksekdgrenim
kurumlarindaki  akademik personelin  mesleki tatmin ve motivasyonlarini
arastirmiglardir. Mamiseishvili ve Rosser (2011), is tatmini ile fakiilte verimliligi
arasindaki iliskiyi aragtirmistir. Tirkoglu (2011), 6zel bir isletmede gérev yapan ¢alisan
portféyiinlin i tatmini ve tatminsizligine yol agan faktorleri, bu faktorlerin 6nem
derecelerini  ve Orgiitsel baghliklarim1  incelemistir. Baran ve Pali¢ (2011),
akademisyenlerin akademik kariyere iligkin tutumlarini incelemislerdir. Caligkan,
(2011), orgiitsel performansin artirilmasinda motivasyonel davranislarin etkili oldugunu
ve yenilik¢i ve girisimci davramiglarin aracilik etkisinin oldugunu belirlemislerdir.
Erkus, (2011), orgiitsel adalet ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkilerde is tatmininin
aracilik roliinii test etmislerdir. Mert (2011), is tatmininin alt boyutlarinin orgiitsel
vatandaglik tizerindeki etkisini arastirmistir. Cetin ve Basim (2011), psikolojik
dayanikliligin is tatmini ve orgiitsel baglilik tutumlarindaki roliinii arastirmiglardir. Bas

(2011), psikolojik yildirma, orgiitsel giiven ve is tatmini kavramlari arasindaki karsilikli
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iligkiyi incelemistir. Dagdeviren, (2011), is doyumunu etkileyen faktorleri incelemistir.
Ahmadi (2012), mesleki motivasyon iizerinde temel faktor etkisini incelemistir.
Westover (2012), degisen global g¢evrede is memnuniyeti ve mesleki 6zellikleri
anlayabilmek i¢in Handle (2005) modelini uygulamis ve gelistirmistir. Tekingiindiiz
(2012), orgiitsel giiven ve i tatmin boyutlar ile kisisel 6zelliklerin orgiitsel baglilik
boyutlar1 lizerine etkisini incelemistir. Somuncuoglu (2013), psikolojik gii¢clendirme ile

1s tatmini arasindaki iligkileri arastirmistir.

2.1.2. s Ozellikleri Kuramn ile Ilgili Literatiir Taramasi

Is 6zellikleri kuram ile ilgili birgok calisma yapilmustir. Bu ¢alismalardan baslicalar

asagida siralanan alt bagliklar halinde gruplandirilmaktadir:

2.1.2.1. Ozellik Sayis1 Faktor Analizi
Bu grupta yer alan eserlerde is 6zellikleri kuraminda ozellik sayisi faktor analizi ile

aranmistir. Hackman ve Lawler (1971) dort faktér demisler, Hackman ve Oldham
(1975; 1976) besinci is 0zelligi olarak ‘gorev anlamliligint’ eklemisler. Fried ve Ferris
(1986), genglerde bes, yaslilarda ti¢ faktdr demislerdir. Birnbaum, Fahr ve Wong
(1986), dort faktor (cesitlilik, kimlik, 6zerklik ve geribildirim) demislerdir. Kulik,
Oldham ve Langner (1988), bes demisler. Katz (1978), Lee ve Klein (1982), Dunham,
Aldag ve Brief (1977), bes faktor demisler. Dunham (1976) ve Dunham, Aldag ve Brief
(1976), bes faktor bulamamis. Idaszak ve Drasgow (1987) alt1 faktér bulmustur: bes
temel i Ozellikleri ve 6lgme aracinin olumsuz puanlanan sorulari. Harvey, Billings ve
Nissan (1985) bes faktore ilaveten bir yontem faktorli bulmustur. Idaszak ve Drasgow
(1987) olumsuz ciimleleri olumluya g¢evirip bes faktér bulmuslar. Kuick, Oldham ve
Lagner (1988) bes faktorlii ¢oziimleme elde etmislerdir. Zaccaro ve Stone (1988) isin

akli ve fiziki sartlari, glivenligi gibi ilave is 6zellikleri bulmuslardir.

2.1.2.2. Isin Oznel ve Nesnel Ozellikleri
Bu grupta yer alan eserlerde isin oznel ve nesnel ézellikleri incelenmistir, yani ¢alisan

algisinin isinin nesnel 6zelliklerini yansitip yansitmadigini ve 6zellikler nesnel olarak
degistirildiginde 6znel olarak ne kadar algilanabilecegi. Fried ve Ferris (1987), Taber ve
Taylor (1990) meta-analiz ile isin nesnel olarak degisimi ¢alisan algisini etkiledigini
bulmuslardir. Algera (1983); Oldham, Hackman ve Pearce (1976); Stone ve Porter
(1978) ve Hackman ve Lawler (1971) aynmi 6zellikleri farkli yontemlerle 6l¢miisler ve
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yiiksek korelasyon bulmuslar. Spector ve Jex (1991), Johns, Xie ve Fang (1992) is

ozelliklerinde kisisel algilarin kullanilabilecegini bulmuslardir.

2.1.2.3. Psikolojik Durumlarin Etkileri
Bu grupta yer alan eserlerde psikolojik durumlarin etkileri incelenmistir, yani

‘dogrudan isin &zellikleri mi yoksa isin dzelliklerinin sebep oldugu “Onemli Psikolojik
Durumlar” m1 kisi ile ilgili gercek getirilere sebep oluyor’ sorusuna cevap aranmis.
Hackman ve Oldham (1976) ilk deneye dayali destegi vermistir. Wall, Clegg ve Jackson
(1978) “Onemli Psikolojik Durumlarin” ara degisken olabilecegini gostermislerdir.
Helphistine, Head ve Sorenson, 1981; Hunt, Head ve Sorenson, 1982; Becherer,
Morgan ve Richard, 1982 psikolojik durumla sonug¢ degiskenleri arasindaki ilgilesimin,
is Ozellikleri ile sonug¢ degiskenleri arasindaki ilgilesimden yiiksek oldugunu
bulmuslardir. Champoux (1991) “Onemli Psikolojik Durumlarin” etkisinin gecerli
oldugunu bulmustur. Behson, Eddy ve Lorenzet (2000) metaanaliz c¢alismasinda
uygulama ag¢isindan ii¢ agsamali modelin yararli olduguna isaret etmistir. Todd ve Kent
(2006) is ozellikleri ve oOrglitsel vatandaglik arasindaki iligkide psikolojik durumun

kismi aract degisken rolii oynadigini bulmustur.

2.1.2.4. Biiyiime Ihtiyac1 Giiciiniin Diizenleyici Degiskeni
Bu grupta yer alan eserlerde biiylime ihtiyaci giicliniin diizenleyici degisken olup

olmadig arastirllmistir. Fried ve Ferris, 1987; Loher, Noe, Moeller ve Fitzgerald, 1985
gibi arastirmacilar gii¢lii rol oynadigini sdylerken, Graen, Scandura ve Graen (1986
roliin giliglii olmadigin1 belirtmislerdir. Medcof (1991) ve Champoux (1991) rol
oynadigina dair gii¢lii destek bulmustur. Fok, Hartman, Patti ve Razek (2000), Saavedra
ve Kwun (2000) rol oynadigin1 gostermistir. Bloom, Yorges ve Ruhl (2000) diizenleyici

olmadigini belirtmistir.

2.1.2.5. Psikolojik Zenginligi Olan Isler

Bu grupta yer alan eserlerde psikolojik zenginligi olan islerin kisisel ve orgiitsel
getirileri aragtirilmistir. Hackman ve Oldham (1975; 1976) dort tane kisisel ve orgiitsel
getiri var der, Loher, Noe, Moeller, Fitzgerald (1985), Fried, Ferris (1987), Champoux
(1991) Onerilen getirilerin, performans getirileri hari¢, mevcut oldugunu gdsterir.

Campion ve Morgeson (2007), Morgeson, Dealeney-Klinger ve Hemingway (2005),
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Durant, Kramer, Perry, Mesch, Paarlberg (2006), Todd, Kent (2006), Kernan (2007),
Morrison, Cordery, Girardi, Payne (2005) Humphrey vd., (2007).

2.1.2.6. Cesitli Sektorler

e s ozellikleri modelinin cegitli sektorlerde testine yonelik ¢alismalar (Idaszak,
1998; Ross, 1999; Thakor ve Joshi, 2005; Cleave, 1993; Edgar, 2000; Kivimaki, 2001;
Wong, 1991; Champoux, 1980).

e Is ozellikleri modeli ve is tatmini arasindaki iliskileri inceleyen calismalar
(Catanzaro, 1997; Schjoedt, 2003; Thomas, vd, 2004; Edwards, 1999; Oztiirk, vd, 2006;
Sahin, Sahin, 2002).

e s ozelikleri ve liderlik arasindaki iliskiyi inceleyen calismalar (Yeh, 1995;
Chiou, Chen, 2005; Piccolo ve Colquitt, 2006).

e  Moderator etkileri lizerine calismalar (Sanchez, 1997; Wong, 1999; Dodd,
Ganster, 1996; Vegt, vd, 1998).

e s Ozellikleri modeli ile diger motivasyon modellerini karsilastiran calismalar
(Cheser, 1998; Farias, Varma, 2000).

o Is ozellikleri modelinin insan kaynaklarinin gelisimine etkisini inceleyen

calismalar (Torraco, 2002).
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2.2. ARA DEGISKENLER STRES VE BAGLILIK

Bu boliim, arastirmaya kavramsal ve kuramsal cer¢eve olusturmak amaciyla is
ozellikleri kurami ve ona etki eden degiskenlerin kavram tanimini, model/teorilerini,
Olciimiinli, uygulamasinm1 ve aralarinda etkilesimini bilimsel gelisim seyrinde
aciklamaktadir. Boliimde ayn1 zamanda arastirma alaninda kullanilan diger kavramlar

da nazara verilmistir, ¢linkli arastirmanin kuram c¢ercevesi belirlerken ve aciklanirken

Geri
bildirim

onlardan da yararlanilmistir.

Baghhk

Oz
Yeterlik

Sekil 2.9 Arastirmanin Degiskenleri

2.2.1. Ara Degisken Stres

Stres, bilindigi gibi, insan viicudunun ¢esitli icten ve distan gelen uyaranlara verdigi
fizyolojik ve psikolojik tepkidir. Stres modern hastalik olarak bilinir, ¢iinkii giiniimiizde
kisi hangi alanda ne gorevi yapsa, mutlaka stres kavramiyla karsilasir. Bu durumda
ancak isin stres diizeyi hakkinda konusmak kaliyor. Zira is yerinde, calisan ¢esitli icten
ve distan gelen etkenlere maruz kalir ve ister istemez stresle basa ¢ikmaya calisir.

Stresin, halk arasinda bilindiginin aksine sadece olumsuz yanm yoktur. Kisi iizerinde
olumlu ve olumsuz duygular uyandirarak fiziksel ve duygusal etkiler yaratir. Is stresi

isyerinde son yirmi yilda artmigtir (Erdogan, Unsar ve Siit, 2009). Isle iliskili stres hem
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diinyada, hem Tiirkiye’de artmistir. Bu durum sadece isyerlerini degil, ayn1 zamanda
carpict bir sekilde ¢alisani da etkilemektedir, 6zellikle saglik sorunlarini ¢gogaltmaktadir.
Bunun sebebine kiiresellesme de denilebilir. Kisideki stresin kaynagi disaridan
olabildigi gibi, kendisinin olup bitenlere bakis agis1 da olabilir. Bir insan devamli strese
maruz kalirsa, onda bir¢ok psikolojik ve bedensel rahatsizliklar ortaya ¢ikabilmektedir.
Kendisi stresle basa cikabiliyorsa, asir1 gerilim ve yipranmadan korunabilir. Ancak
stresle basa c¢ikamiyorsa, o zaman bir dengesizlik ortaya cikar ve ona fiziksel ve
psikolojik yiik biner. Insan bu duruma bir siire dayanabilir, ama uzarsa stres belirtileri
kendini gosterir ve bir tiikenmislik duygusu ya da hastaliga davetiye ¢ikarir. Bu seyir is
hayatinda da aynmidir. Uzun siire isyerindeki stresle basa c¢ikamayan calisan stresin
olumsuz yonleriyle karsilasir, verimliligi diiser, isten sogur. Stresle basa ¢ikabilmek icin

stresin tanimini koymak gerekmektedir.

2.2.1.1. Stres Kavrami

Diinya dillerine “stress” ya da “stres” olarak gecen kelimenin kokii Latince
“estrica”dir. Bu kelime “insan sagligt ve huzuruna tehlike isareti, bir uyar1 olarak
algilanan ve dolayisiyla yetersiz bir sekilde ele alinan olaylara gosterilen, belirgin
olmayan fizyolojik ve psikolojik tepkileri” ifade eder. (Senyigit, 2004) Stres bircok
tanima sahiptir: “nesne ve kisinin bu i¢ ve dis gii¢lerin etkisi ile bi¢giminin bozulmasi ve

99, ¢

carpitilmasina kars1 bir direng”; “biitlinliigii koruma ve asil duruma dénmek i¢in ¢aba
harcama”; “tiim ¢evresel, bireysel ve orgiitsel etmenlerin belli oranlarda etkili oldugu,
kisinin tutum ve davranislarina yon veren bir durum”; “bedensel ve ruhsal olarak
zorlayan tehditler karsisinda yeni bir uyum saglama ¢abasi”.

Stres kavramini ilk kullanan bilim adami olarak iinlenen Profesdr Hans Selye, stresi
kisinin farkli dis etkenlere (stresorlere) karsi gosterdigi genel bir tepki olarak
tanimlarken, insanlara stresin kendisinin degil, distress’in yani yipranmanin zarar
verdigini belirtir. Selye’nin her stres durumunun insanda mutlaka bir iz biraktig1r ve
stresli durumdan c¢ikabilmek igin belirli bir bedel 6dedigini sodyler. (Selye, 1956)
Lazarus da kisinin karsilagtigi olumsuzluklar karsisinda kayiplar olarak tanimlar. Mason

ise stresi kisiye 6zel olan bir tepki oldugunu ve strese maruz kalan her insanin stresten

olumsuz etkilenmeyecegini sdyler. (Erdogan, 1996)
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Genel itibariyle strese ‘bir eylemin ya da durumun kisi iizerinde yarattigi fiziksel
veya psikolojik zorlanma’ denilebilir. Stres, kisinin stres ¢ikaricilara karsi sergiledigi
genel bir tepkidir. Genel olarak olumsuz bir durum olarak kabul edilen stres, kisaca,
kisinin olumsuzluk olarak algiladig1 etkenlere verdigi bir tepkidir.

Hayatin bir¢ok alaninda karsilasilan stres uyaricilari, stresle basa ¢ikma yontemleri
ile ilgili bir¢ok arastirma yapilmistir. Bunlar genel yaklagimlardan baglayarak dar ve
cok 6zel is kollarina kadar gitmektedir. Yapilan arastirmalarin bir¢ogu kendi iskollarina
hitap etmekle beraber stresin ve uyaricilarinin sadece is yeriyle smirli olmadigi igin
genel olarak calisanin 6zel ve sosyal hayati da ele alinmaktadir. Aragtirmalarda birgok
Olciim, analiz ve yontem kullanilmaktadir. Onlardan birka¢i Ornek olarak
siralanmaktadir:

1. Dogrulayict faktor analizi ile is ortamina yonelik stresi 6lgmek icin yapilan bir
Olcek gelistirme calismasinda “bireysel”, “kisiler arasi”, “gevresel”, “6zel yasam” ve
“Orgiitsel” olmak iizere 5 adet birincil sira ve “bireysel” alt boyutunun i¢inde 4 adet
ikincil sira alt boyut olusturulmustur. (Tatar, 2009)

2. Stres yapan faktorler, stres yonetim teknikleri, stres yapan faktorler ve stres
yonetim teknikleri ¢alisanin motivasyonunu ne kadar etkiledigini dlgen bir arastirma
gostermistir ki, is motivasyonu yiiksek, calisma stresi ve stresle basa ¢ikma teknikleri
ise orta diizeydedir (Ersar1, Naktiyok, (2012).

3. Stresle basa cikma teknikleri ile motivasyon arasinda anlamli bir iligki
bulunurken, is stresi ile is motivasyonu arasinda anlamli bir iliski saptanamamaistir.
Calisanin i motivasyonunun, i§ stresinin ve stresle basa ¢ikma tekniklerinin kontrol
degiskenlerine (demografik 6zellikler) bagl olarak degisip degismedigini belirlemek
icin T-testi ve Anova varyans analizleri yapilmistir. Bulgular, motivasyon, stres ve
stresle miicadele teknikleri degiskenlerinin bazi kontrol degiskenlerine bagli olarak
degistigini gostermektedir. Calisanlarin orgiitsel iklim ve is stresine bagli davranislarini
ve c¢agr1 merkezi sektoriinde is tatmini {izerindeki etkileri analiz edilmistir. Calismanin
sonuclar1 orgiitsel iklim ile is tatmini arasinda pozitif ve is stresi ile is tatmini arasinda
negatif iligkiyi gdstermistir. Bununla beraber, ¢agri merkezlerinde orgiitsel iklimin is
tatminini olumlu ve is stresinin is tatminini olumsuz etkiledigi goriilmiistiir (Yilmaz,

Ekici, 2006).
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4. Orta kademe otel yoneticilerinin Orgiitsel stresleri ile oOrgiitsel bagliliklar
arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismada Antalya’daki bes yildizli grup otel isletmelerinde
calisan 97 orta kademe yoOneticisi ile anket calismasi yapilmistir. Verilerin
degerlendirilmesi icin frekans tablolar1 diizenlenmis, giivenilirlik (Cronbach's Alpha),
faktor, Pearson korelasyon ve varyans analizleri ve T testi kullanilmigtir. Faktor analizi
sonucu dort oOrgiitsel baghilik faktoriine isaret etmistir (duygusal baglilik, devam
bagliligi-alternatiflerin eksikligi, devam bagliligi-yatirimlar/yan bahisler ve normatif
baglilik). Orgiitsel stres ile orgiitsel baglilik ve orgiitsel baglilik bilesenleri arasindaki
iligkiler, Pearson korelasyon analizi ile test edilmis olup orgiitsel stres ile duygusal
baglilik arasinda anlamli negatif iliski bulunmustur. Sonu¢ olarak, oOrgiitsel stres
azaldikc¢a, duygusal baglilik ve normatif baghiligin arttigi goriilmistir. (Uzun, Yigit,
2011)
2.2.1.2. Is Yerinde Stres ve Kaynaklari

Is stresi, calisanin isini yaparken isin gerektirdiklerinden ve kendi sahsiyetinden
kaynaklanan uyumsuzluk ve buna karsi gosterdigi tepki olarak tanimlanmaktadir.
(Senyigit, 2004) Is stresi ¢ogunlukla, ¢alisanin yorgunluk ve huzursuzlugu yiiziinden
saglik sorunlar1 yasamasi ve iste verimliligin diismesi olarak ortaya ¢ikar (Sauter ve
Murphy, 1995). Is yerinde stres is yerinde iistlenilen rol, is ortamu, is iliskileri, is yeri
yapisi ve iklimi, ve kariyer gelisimine baghdir.

Modern igyerinde calisan bir insan is gilivencesi ve rekabet gibi kaygilardan dolay:
devamli bir stres altinda ¢alisir. Bu durum ¢alisan1 ¢alistig1 yer ve konum gézetmeksizin
olumsuz etkileyebilmektedir. Is stresini tetikleyen etkenler sdyle siralanabilmektedir:
tatminkar olmayan ticret, isin niteligi, gorev ve yetki dengesizligi, uzun ve yorucu
caligma saatleri, zor c¢alisma kosullar1 ve c¢alisma arkadaglar1 ile tartisma ve
anlagmazliklar, gelisme ve yilikselme olanaklarmin eksikligi, igin stresli bir is olmasi,
asir1 sorumluluk, yetkide yetersizlik ve ¢alisanlarin egitim diizeylerinin diigiik olmasi,
yonetimin uygulamalarin1 elestirememe, is giivencesi kaygisi, meslegin itibarh
sayllmamasi, geng¢ veya ileri yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu, unvan vs.
Bu siralamaya her isin 6zelliginden dolay1 ortaya ¢ikan ve baska yerlerde goriilmeyen
degiskenleri de katmak gerekir. Is stresinin kisinin 6zel yasami ve genel olarak
hayatiyla karsilikli  etkilesim i¢inde oldugunu da g6z Onilinde bulundurmak

gerekmektedir. (Agma, 2007)
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Is yerinde stresle basa ¢ikma bireysel cabadan ziyade toplu bir yaklasim gerektirdigi
gibi stres kaynaklarinin belirlenmesi de genis kapsamli girisim gerekmektedir. Zira
burada bireysel farkliliklar1 géz 6niinde bulundurmak Snemlidir. Mesela, bir calisan
belli bir is siirecine katlanirken, digeri zorlanabilir ve sarsici bir stres yagayabilir. Bunun
altinda calisanin tecriibesi, ise yaklasgimi ve isten beklentisi gibi etkenler
yatabilmektedir. (Newstrom, Davis, 2002)

Stres siirecinde calisanin kisiligi 6nemli rol oynamaktadir. A tipi kisilik yapisinda
calisanlar ciddi stres altinda girdiklerinde B tipi kisilik yapisina gore kalp
rahatsizliklarina daha fazla yakalandiklari bildirilmistir. (Mullins, 1993) A tipi kisilik
yogun diirtiileri olan, saldirgan, ihtirasli, rekabet¢i ve zamana kars1 yarisan kisi olarak
tanimlanir. Mutlak ve devamli miicadeleci kisiliklerdir. Basariyr yakalama istegi,
siirekli zaman darlig1, saldirganlik ve haset, A tipi kisiligi tanimlayan 6zelliklerdir. B
tipi kisiligin Ozellikleri de sunlardir: esneklik, agiklik ve rahatlik, sabir, asir1 hirs
yapmaz, diizenli ¢alisir. (Bozkurt, 2004) Bir ¢alisanda iki tip kisilik de bulunabildigi
gibi burada 6nemli olan ¢alisanin hem kendisine, hem isine, hem de beraber calistig is
arkadaslarina zarar vermeden uyumlu ¢aligsmasidir. (Giiney, 2000)

Is yerindeki strese etki eden genel olarak hayatimizda olup bitenler su sekilde
siralanabilir: isten atilma, ise yeniden uyum saglama, is alam degisikligi, is
sorumluluklarinda degisiklik, esinin ige baglamasi veya ayrilmasi, yoneticilerle sorunlar,
is saatinde veya sartlarinda degisiklik. (Schnake, 1990)

Stres kaynaklar1 ne kadar da calisanin kisiligine yiiklenirse yiiklensin, gevre etkisi
oldukca biiyiiktiir. Mesela, is yerinin evinden uzak olmasi, i geregi goriistiigi isyeri
disinda insanlar, tedarikciler, miisteriler, vardiya sistemi, is ve aile hedeflerinde

uyumsuzluk, mesleki yetersizlik kaygisi. (Tinaz, 2005)

2.2.1.3. Stres Belirtileri
Stres her isletmede ¢esitli seviyelerde mevcut olup is akisinit olumlu veya olumsuz
etkilemektedir. Strese maruz kalan c¢alisanlar zamanla c¢esitli belirtiler vermeye

baslamaktadir. Bu belirtiler bireysel ve orgiitsel belirtiler olarak iki gruba ayrilmaktadir.
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2.2.1.3.1. Bireysel Stres Belirtileri
Asagida fiziksel, davranigsal ve psikolojik olarak gruplandirilmis stres belirtileri
dogru miidahale edilmedigi silirece zamanla biiyiiyerek calisanin isten sogumasina,

hastalanmasina ve verimliliginin diigmesine neden olabilir (S6kmen, 2005):

a) Fiziksel Belirtiler: tansiyon yiikselmesi, sindirim bozuklugu, nefes darligi, bas
agrisi, yorgunluk, alerji ve mide bulantisi. Stres, fiziksel olarak iic donemli bir siire¢
olarak kendini gosterir. Ilk donem “alarm tepkisi” olarak adlandirilir. Bu dénemde
otonom sinir sistemi aktif caligir, salgi bezleri daha aktif ¢alisir ve viicuda verilen
adrenalin artar. ikinci donem ise “diren¢ dénemidir”. Bu dénemde organizma stresli
ortamda sorun yasamamakta gibi algilanir, halbuki yipranmakta ve yavas yavas
direngsiz hale gelmektedir. Uciincii dénem ise “tiikenme dénemidir” ve viicut strese
kars1 koyamaz hale gelir, hastalanir ve miidahale edilmezse 6liime gotiiriir. (Ciiceloglu,
1992)

b) Davranmigsal Belirtiler: uykusuzluk, uyuma istegi, istahsizlik, yemede artis,
konusma giicliikleri, sigara kullanma ve alkol kullanimi. Stres kisinin davranislarini
olumsuz etkiler, cilinkii yukarida sayilan stresin getirdigi davramislarda degisiklikler
kisinin hayatin1 olumsuz etkilemektedir.

c) Psikolojik Belirtiler: Is yerlerinde stresin yarattig1 gesitli psikolojik belirtiler de
mevcuttur. Bunlarin en 6nemlileri gerginlik, gec¢imsizlik, siirekli endise, yetersizlik

duygusu, telas ve hayal kirikligidir. (S6kmen, 2005)

2.2.1.3.2. Orgiitsel Stres Belirtileri

Orgiitsel stres sadece iiretim ve verim kaybina yol agmaz, ayn1 zamanda calisanin ise
devamsizligini ve saglik harcamalarini da artirmaktadir.

Cukur’a (2001) gore, oOrgiitsel stres belirtileri ve kaynaklar1 asagidaki gibi
siralanabilir:

e  Yoneticilerin hatali kararlar

e (Calisma iliskilerinde kesintiler

e (Calisanlar arasinda gegimsizlik

o Ise devamsizlik, ise gec gitme

e Isten ayrilma
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o s tatminsizligi
e  Orgiitsel moral zayifligi

e  Orgiitsel bagliligin azalmasi, yabancilagma.

Hem bireysel, hem orgiitsel stres belirtileri ayn1 anda goriilmeyebilir. Burada 6nem

verilmesi gerekenler belirtilerin yogunlugu ve siiresidir.

2.2.1.4. Stresle Basa Cikma Y Ontemleri
Stresle basa ¢ikma yontemleri bireysel yontemler ve orgiitsel yontemler olarak iki

grup seklinde incelenebilmektedir.

2.2.1.4.1. Bireysel Yontemler

Tutar’a (2000) gore, bireyler dort sekilde stresle basa ¢ikabilmektedir:

e Bedenle basa ¢ikma: Gevseme teknikleri, egzersiz ve beslenme programlari.

e Zihinsel basa ¢ikma: Gerilim ve uyumsuzlugu tetikleyicilerden uzak durma,
zihinsel diizenleme ve doniisiim teknikleri.

e Davranisla basa ¢ikma: Davranigla stresle miicadelenin en etkin yolu “A” tipi
davranis bigimlerinin degistirilmesidir.

e Inangla basa ¢ikma: Insanin kendisini manevi olarak gelistiren, i¢ zenginlik
kazandiran, etik degerlere uygun sekilde uygun yasayarak igsel huzuru saglamasi ile
stresle basa ¢ikmasi.

e Stresle basa ¢ikmanin diger bir yontemi ise DKBY (Degistir-Kabul Et-Bos ver-
Yasam Tarzin1 Yonet) modelidir. Bu model dort asamadan olusur: (Aydogan, 2002)

e Degistir: Bir ise baglamadan 6nce iyice diisiinmek, gerektiginde hayir demek ve
ardindan olumsuz durumu degistirmek ve neden oldugu stresi ortadan kaldirmak.

e Kabul Et: Kontrol edilemeyen kosullar1 6fkelenmeden kabul etmek ve pozitif
yaklagimi kaybetmemek.

e Bos ver: Isleri iist iiste eklememek, acelecilikten, 6fke ve rekabetten,
diismanliktan vazge¢mek.

e Yasam Tarzim1 Yonet: Cesitli egzersiz, diyet ve rahatlama yoOntemlerini

uygulamak ve stres kaynaklarini ortadan kaldirmak.
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Ayrica, calisanin bir birey olarak uygulayabilecegi diger stresle basa c¢ikma
yontemleri soyle siralanabilir:

e Pozitif hayal kurma,

e Egzersiz yapma,

e  Davranislarii kontrol etmesi,

e {letisim halinde olma,

e Hayata pozitif tutum sergilemek,

e Hobi edinmek,

e Disa doniik yasamak,

e  Tatili aktivitelerle degerlendirmek,

e Isini olabildigince giincellemek ve zenginlestirmek.

2.2.1.4.2. Orgiitsel Ydntemler

Su bir gercek ki, insanlar evden c¢ok is yerlerinde daha fazla zaman gegirmekte ve
calisma ortaminda yasadigi stresi ev ve aile ortamina tagimaktadirlar. Bunun devaminda
is yerinde verimi diigmektedir. Boyle bir durumla karsilasmamak i¢in is yerlerindeki
yoneticiler calisanlarinda stres vericileri 1yi tanimali, alacaklar tedbirler ve yiirtirliige
koyacaklar1 uygulamalarla hem kendilerini, hem ¢alisanini ve igyerini korurlar. Bu iste
onlarin en iyi yardimcilar1 da calisanlari olacaktir.

Is yeri acisindan da isyerindeki stres diizeyini diisiirmek icin yapilmasi gerekenler
sOyle siralanabilir:

e Ucret yonetimi

e Zaman yOnetimi

e  Stres yonetim egitimi

e Katilimer yonetim

e Asin is yiikii azaltilabilir

e  Terfi olanaklar1 agik tutulur

e (Calisanin yaptig1 ise daha fazla 6nem verilir

e s giivencesizligi ortadan kaldirilir

e Fiziksel i ortami1 ¢aligmaya elverisli hale getirilebilir

e Uzun ¢alisma saatleri ortadan kaldirilir
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e (alisanlan kaynastirmak i¢in sosyal aktiviteler diizenlenebilir
e (alisana egitimi ve kisiligine uygun isler verilir

e (Calisanlarin 6zel taleplerine cevap verilir

e Is-ev aras1 ulasim saglanabilir

e s ortaminda nese ve pozitifligi hakim kilabilir

e s zenginlestirilmesi

2.2.1.5. Stres ve Uretim Sahasi

Baglilik iligkisi 6nemli bir unsur oldugu i¢in bu tezin ara degisken bilesenidir.
Arastirmanin geneli ve modeli g¢ercevesinde stres konusu bulunmamaktadir. Bunun
sebebi olarak bu tez hazirlanir iken edinilen tecriibeler gostermistir ki, hizli rekabet
kosular1 nedeni ile iiretim sahasindaki ¢alisma en az pazarlama ekibi veya satis ekibi
kadar yogundur. Bu yogunlugun sebebi olan stres iliretim asamasinda olusan her birim
miisteriye teslim siliresinde aksaklik yasanmasi ihtimalidir. Kalitenin sorgulanacagi ve
on planda olacagi tiirliniin fabrikadan ¢ikmasi igin siirecin aksamadan ilerlemesi
gerekmektedir. Bu durum en ¢ok bakim ve kalite ekibini etkilemektedir. Siirecin dogru
islemesi i¢in yoneticiler ve ekip olarak ayrilmis olan tiim ¢alisanlarda bu hizli tempoya
uyum saglayarak c¢aligmaktadirlar. Son ylizyilin yonetim anlayist da bu bakis acisi ile
degismis siirecin aksamasinda ve olast ¢Oziimlerin saglanmasinda sorumluluk sadece
yonetim kademelerinin degil, ¢alisanlar1 da bu siirece ortak eden bir anlayis olarak
agiklanmaktadir.

Bu nedenle calisanlar acisindan siirekli emir veren ydnetici yering, Soru soran
yonetici talebi artmistir. Stres klasik psikoloji alanindan yayginlasarak iiretim alanina
transfer olmustur. Stres, klasik psikoloji alanindan c¢ikarak iiretim alanina transfer
olmustur. Stres korku ve kayip hissi yaratan uyaricidir; kisinin bu uyar1 sonucu verdigi
fiziksel veya psikolojik tepkidir.

Sonug itibari ile insan1 mesgul etmekte, ise odaklanmasini veya giinliik normal igleri
yapamaz duruma gelmesine neden olur. Uretim sahalarinda giinliik iiretim adedi, is
giivencesi kendinin degersiz iste ¢alistigina dair kaygi, iletisim sorunlari, sosyal ¢evre
yaratmama endisesi, diglanma endisesi, liretimi yetistirmeme endisesi, basarisizlik

endisesi gibi bir¢ok konular stres kaynagi olmaktadir.
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Asagida Sekil 10’de stresin derecesi ile baglilik arasindaki zithik anlatilmak
istenmektedir. Baglilig1 yiiksek calisanlar daha zor ve uzun zaman alan bir siireci
izlerler. Diisiik olanlar ise dereceleri daha yiliksek ve hizlica strese girerler. Stres, orgiit
yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi gereken Onemli bir kavramdir. Zira stres,
calisanlarin verimlilik, performans, tatmin ve davranislarini dogrudan veya dolayli
olarak etkilemektedir. Stres hem bireysel, hem oOrgiitsel nedenlerle ortaya
¢ikabilmektedir. Tez modelinde 6z yeterlilik i¢inde olan kisinin gelisimi ve rolleri ile
ilgili eksiklikler stres kaynagidir. Luthans’in tanimi ile bireysel stres kaynaklari, kisilik,

rol belirsizligi ve rol ¢catismasidir (Luthans, 1994).

Baghlik Derecesi

10

Diisiik Baghhk

Yiiksek Baghhk

Orgiitiin sorun ve tehditleri sonucu olusan stres derecesi

Sekil 2.10 . Stres ve Baghhk iliskisi (Derece/Siire)

Ayni sekilde rol belirsizligi, calisanin gorevlerini yerine getirirken istenilen ve
beklenilen performans diizeyini yakalayabilmesi i¢in gerek duydugu bilgiden yoksun
oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum stresin model i¢inde ele alinmasini zorunlu
kilmaktadir. Ayn1 zamanda stresin negatif bir faktér olarak tanimlamasi asilmasi zor bir
faktor olarak calisini oldukga etkilemektedir. Mavi yakali ¢alisanin mevcut gérevinin
ozellikle alt seviye islerinde verimi ¢ok hizli diismektedir. Ornegin, bakim ¢alisanina

zaman zaman iiretim isi verilmesi onu strese sokmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin bu
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konuya ¢ok dikkat etmesi gerekmektedir. Yine sik yasadigimiz bir sorun olarak, makine
operatorlerine yiikleme veya tasima isi verilmesinin makine arizalarini arttirdigini

gostermistir.

2.2.1.6 Is Stresi ile Orgiitsel Baglilik

Is stresi ile rgiitsel baglilik arasinda énemli davramigsal iliskiler bulunmaktadir. Bu
tezin hipotezleri kapsaminda yer alan is stresi ve Orgiitsel baglilik i¢in sorulan “stres,
motivasyonu ne derece etkilemektedir?”” ya da “is koluna gore baglilik derecesi yiiksek
veya diisiik ¢alisanda etkisi nedir?” sorular ile hipotezler olusturulmustur. Yapilan
arastirmalarda is stresi motivasyon ve oOrgiitsel baglilik konulart igin iki farkli sonug
cikarmistir:  bagliligt yiiksek olan c¢alisan stresten etkilenmemektedir; digeri ise
etkilendigi yoniindedir. Asagida Sekil 11°de gorildigii gibi, ters orantili bir iliski

vardir:

Stres

Baglhilik

Sekil 2. 11. Stres ve Baghlk iliskisinin Dengesi

Stres ile baglilik arasindaki iliskiyi inceleyen en 6nemli ¢alismalar Mathieu ve Zajac
(1990), ve Mowday, Porter ve Steers’in (1982) calismalaridir. Baglhiligin en 6nemli
davranigsal sonuglarindan bir digerini de is stresi olusturmaktadir. Mathieu ve Zajac
orgiitsel baglilig1 yiiksek olan calisanlarin, diger calisanlara gore stresten daha fazla
etkilendiklerini belirtmislerdir. Bu tiir ¢alisanlarin 6rgiitsel hassasiyetlerinin daha fazla
olmas1 orgiitsel tehlike, tehdit ve problemlerden daha fazla etkilenmelerine neden
olmaktadir. Tezin ara bileseni olan stres 6lgegimiz, degisim calismalar1 gercevesinde

mavi yakali calisana ek is yiikii getirmektedir. Calisan, iiretim aktivitesine ek olarak
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degisim siireglerindeki aktiviteleri igine faydali olacagini diisiinmez. Bunun ona isini
kolaylagtiran bir ara¢ oldugunu pratik c¢alismalar ile anlatilmasi ve egitilmesi
gerekmektedir. Bu tezin Ek’inde verilen anket sorulari, yukarida degindigimiz konulari
kapsayacak sekilde hazirlanmistir. Stres, yoOnetici ile calisan arasindaki iliskileri ve
aktivitelere olan tutumu gosterir.

Orgiit agisindan asir1 bagliligm ortaya cikarabilecegi diger bir olumsuz sonug ise,
calisanlardan bazilarinin kendilerini bu Orgiite adamalar1 sonucunda ortaya ¢ikan
davraniglaridir. Boyle bir ¢alisanin davraniglari hem c¢alisma arkadaslarini huzursuz
edebilir, hem de etkilesime girdigi isletme dis1 kisileri olumsuz etkileyebilir. Toplum
icinde pek ¢ok isletmede calisan bagliliginin diigsiik olmasi, toplum genelinde tiretilen
hizmet ve iirlinlerin miktar1 ve kalitesini olumsuz etkiler.

Sonug olarak, baglilik ile motivasyonun pozitif etkilesimi vardir. Stresin derecesine
gore calisanin motivasyonunda diisme egilimi vardir. Tezin analiz ¢aligmasinda bu
etkinin goriilmesi, hipotezlerimizden biridir. Motive, yani glidiilenmis ¢alisan is iiretme
cabasi igine girecektir. Modelde is sonuglar1 yine degisim yonteminin beklentilerine

gore dlgeklendirilmistir.

2.2..2. BAGLILIK

Baglilik, calisanin mevcut durumdaki amac¢ ve degerleri ile oOrgilitiin amag¢ ve
degerlerinin ortiismesidir. Calisanlar acisindan i1s 6zellikleri modelinde olmayan, ancak
is hayatinda ¢ok sik rastlanilan ve zor tanimlanan davranis bicimidir. Is modeli igindeki
alt bilesenler farkli kaynaklarda baglilik olarak arastirma konusu olmustur. Bu tespit is
modelinin eksikligi olarak degerlendirilmektedir. Ayni sekilde, i modelinin i¢inde
olmamakla birlikte Ozerklik ile oOrgiitsel baglilik konusunda bir iligki oldugu
belirtilmektedir (Wallace, 1995).

Wallace (1995) bir sirkette 6zerklik derecesi ne kadar yiiksek ise bagliligin da o
derece giiclii oldugunu savunmustur. Bu goriisiin ortaya koydugu degerlendirmeye gore
tecriibe ile belirlenen bazi durumlarda 6zerklik seviyesinin yiiksekligi isletmelerde
calisanin 6z yeterlik inanc1 artmaktadir. Bu duruma neden olan bilgi seviyesi de yiiksek
ise c¢alisanin bagliligi zayiflamaktadir. Ortaya konan bu goriisiin bazi durumlarda
isletmenin 6zerklik derecesi ile hi¢ ilgisinin olmayabilecegi de ayrica agiklanmaktadir.

Orgiit baglihgim saglayan alt unsurlar nelerdir sorusunu cevaplar iken, her calisan
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bireye 6zgli modeller ortaya konabilmektedir. Bu tezin anket ¢alismasinin da konusu
olan isletmelere baghlik, calisanlarin ekip c¢aligmalarini iyilestirme faaliyetlerinin
olusturulmasi ve yoneticisi ile arasinda kurdugu iliski ile ilgilidir.

Ayrica, “Orgiitsel baglilig: yiiksek calisganda motivasyonun etkisi var mi1?” sorusu bu
tezin inceleme konusudur. Olgek sorulari, iyilestirme faaliyetlerine katilim istegi ve
katilim sonucu kendisine sagladigi fayda olarak tasarlanmigtir. Asagida Sekil 12°de

baglilig1 etkileyen faktorler goriilmektedir.

Geribildirim,

Katilim

Stresi Azaltmak

Baghhk

Giiven, Sorumluluk Rol Model,
Ustlenmek Yetkinlik

Sekil 2.12. Baghhik Matrisi

“Uretim sektdriinde iicretli bir calisanin baglhlig1 ne olabilir” sorusu arastirmacilarin
zihnini hep mesgul etmistir. Baghilik ile ilgili yapilan arastirmalarda hangi tiir
sitketlerde oOrgiitsel bagliliga daha fazla gereksinim duyulur sorusuna da cevap
aranmistir. Sonug olarak, hizmet sektoriinde bu konunun daha 6nemli oldugu, buna
karsin imalat sektoriinde ve performansin sayisal 6l¢iildiigii imalat sektériinde daha az
onemli oldugu gozlemlenmistir. Ancak tecriibeyle tespit edilen bir nokta var: Tiirk
imalat sirketlerinde ¢ok yaygin olan duygusal iliskiler bu baglilig1 olusturabilir.
Ornegin, parca basi is yapan montaj firmalarinda kadmlarin erkeklere nazaran
bagliliklar1 daha yiiksektir. Bu nedenle bu tiir firmalarda kadin sayisi belirgin olarak
fazladir. Bu duruma benzer standart islerin yogun oldugu is kollarinda kalite, 6l¢me gibi
faaliyetlerin oldugu isyerlerinde kadinlarin secilmesi tesadiif degildir. Japon

firmalarinda yaygin olan duygusal iliskilerin ekip calismasi yaygin olan oOrgiitlerde
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Oonem derecesi yliksektir. Yoneticisini baba gibi gorenler ve sirkette ¢alismaktan gurur
duyan calisanlar1 da bu 6rnek i¢inde diisiinebiliriz. Bu degiskenin tezin gergevesi igine
girmesi konusundaki diisiince, ¢alisanin diirtii ile ilgili farkli durumlarini yok saymamak
olarak diistiniilmesindendir. Boyle bir durum tecriibe edilmistir, ama sebebi tecriibeye
dayal1 oldugu i¢in tatmin edici sonuglar alinmayabilir.

Arastirma sonuglarma gore bagliligin yiizlerce tanimi vardir. Her biri igin ayr1 bir
tartisma ¢ikmaktadir. Bu kavram konusunda arastirmalariyla iinlii Meyer ve Allen
(1997), lizerine uzlasilan bir tanima rastlanamadigini belirtmistir. Baghlik kavrami
karsiliksiz bir iligki tiirinde vardir. Tirkiye’deki bir firmada baglilik ile model
calismasinda, sirketteki c¢alisanlarin g¢ogu birbirleri ile birinci derece akraba olarak
secilmektedir. Ayrica, sirket yonetimi bu durumu tesvik etmektedir. Boyle durumlar
kolay izah edilemeyebilir, ancak ¢ok nadir rastlanan bir 6rnektir.

Orgiitsel baghilik kavrami birgok arastirmaci tarafindan farkli agilardan
tanimlanmustir. Ornegin, “bir bireyin kendi menfaatini ve maddi ¢ikarimlarini &n siraya
almaksizin, bir Orgiit ya da kurum igin calisma istegi duymasi, Orgiitiin amac ve
degerleriyle biitiinlesmesi ve bu oOrgiitte yer alma arzusu duymasi” (Balay, 2000);
“bireyin kendini tamamen isine verme ve bu durum iginde, zamani en faydali sekilde
kullanmak, ayrintilar1 gbéz Oniine almak, baskalariyla isbirligi yapmak, kendini ve
becerilerini gelistirmek, sahip oldugu yeteneklerinden gurur duymak, her zaman daha
lyisini yapmaya c¢aligmak” (Yiksel, 2001); “sadece maliyetler bakimindan ele
alindiginda, c¢alisanlarin o orgiit i¢in yaptig1 yatirim”; “kisinin ve orgiitiin amaclariin
ortismesi” (Hall vd., 1970); “bireylerin oOrgiitiine karsi baglilik duymasi” (Sheldon,
1971); “kisilerin o Orgiitiin faydasina olan amaglara duygusal bir sekilde baglanmas1 ve
toplumun, bir orgiitlin {iyesi olarak var olmak i¢in gii¢lii bir istek duymak” (Morrow,
1983) tanimlar1 baslicalar1 olup literatiirde en kabul gorenleridir. Orgiitsel baghligin
calisanlarin bir igletmede bulundugu stire zarfinda gerceklestirdigi gayret, emek ve elde
etmis oldugu statii, para gibi faktorlerin bulundugu, bireylerin ise bu kazanimlar
kaybetme korkusu ile orgiitlere bagliliklarinin arttig1 belirtilmistir.

Orgiitsel baglilik kavraminda insan ¢ok ©nemli bir etkendir. Orgiit igerisinde,
gereksinim ve ihtiyaglar1 karsilanan kisi, o orgiitte yer almaktan mutluluk duyar ve bu
duygunun siirekliliginin devam edebilmesi i¢in ¢aba gosterir. Bu noktada onemli bir

husus ise, her bireyde bu baglilik duygusunun esit olmamasidir (Giiglii, 2006).
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Orgiitlerde insan unsuru, bu kapsamda yer alan diger degiskenlere gore, kendi
ihtiyaglar1 ve memnuniyeti saglandig1r noktada orgiite baghlik ve fayda saglayan bir
unsur halini almaktadir. Bu baglamda insan unsurunun orgiit yonetimleri tarafindan
dogru sekilde géz Oniine alinmasi gerekmekte, verimli ve etkin bir sekilde biitiiniin
parcast halinde uygulamaya konulmasi dnerilmektedir (Vural, Coskun, 2007).

Calisanlarda orgiitsel baglilik, kurumlara ve yonetim sekillerine bagli olarak
gelismekle birlikte, calisanlarin orgilitiin  hedeflerini bilmesini, benimsemesini ve
uygulamasmi gerektirmektedir. Ozellikle son zamanlarda, orgiitlerde yer alan kalite
uygulamalar1 geregince de bu hedefler calisanlara dogru ve agik sekillerde ifade
edilmelidir. Bu baglamda, 6rgiit yonetiminin belirlenen hedefler ve hedeflere ulagsmada
kullanilacak faaliyetlere tam baglilig1 gerekmekte olup isbirlik¢i takim calismalarini 6n
plana almalar1 icap etmektedir. Bu kapsamda gerceklesen basarilar, belirli zamanlarda
one ¢ikarilmali ve bilgi aligverisinde bulunulmalidir. Bu takdirde 6rgiit basarist artacagi
gibi, calisanlarin orgiite baglilik duygular1 da kaginilmaz bir sekilde artacaktir (Vural,
Coskun, 2007).

Bu faktorlerin yaninda, Orgiit, kendi hedef ve degerlerini, calisanlarin hedef ve
degerler1 ile Ortiistiirebildikleri durumunda; c¢alisanlarin amaglar dogrultusunda
fedakarlik ile calisma istekleri, karsilastiklar1 sorunlara ¢6ziim bulma azimleri ve
mevcut Orgiitlin bir liyesi olma cabast biiyilk 6nem arz etmektedir (Vural, Coskun,
2007). Bu baglamda, oOrgiitsel baglilik genellikle Orgiitlerin yonetimi tarafindan
gelistirilmeye agik bir kavramdir. Bununla birlikte, oOrgiitsel bagliligin olugmasi
durumunda; calisanlarin mutluluk hissi, motivasyon ve performanslarinin olumlu yonde
etkilenecegi ve diisiikk personel degisimi siireci ile basarili sonuglara ulasilabilecegi
gercegi, yoneticiler tarafindan olduk¢a benimsenmis bir durumdur.

Yukaridaki bulgular1 6zetlemek istersek, orgiitsel baglilik kavraminin olustugu bazi
siirecler vardir. Bu siirecler: uyum asamasi, kimlik bulma asamasi ve icsellestirme
asamasidir. Uyum asamasinda c¢alisanlar belli bir sonu¢ dogrultusunda birbirleri ile
etkilesimde bulunmakta, kimlik bulma asamasinda c¢alisanlar, bulunduklarin orgiit
yapisinda yer almaktan gurur duymakta ve basari iliskiler kurmakta, igsellestirme
asamasinda ise calisanlar orgiit hedef ve degerlerinin kendisinin sahip oldugu yapilarla

ortiistiiglinii fark eder (Yiiksel, 2001).
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2.2.2.1. Orgiitsel Baghihgin Siniflandirilmasi
Orgiitsel baglilik kavrami, alanm ileri gelen arastirmacilari tarafindan belirli gruplar

altinda smiflandirilarak modellenmistir (Gtiglii, 2006):

2.2.2.1.1. Etzioni Orgiitsel Baghhk Modeli

Orgiitsel baglilik, Etzioni’nin bu modelinde ilk asamalarda “6rgiitsel katilim” olarak
tanimlanmis (Etzioni, 1961) ve bu model kapsaminda, oOrgiitte yer alan bireylerin
bagliliklari; yabancilastirict baglilik, firsatci baglilik, ahlaki baglilik olmak {izere
simiflandirilmistir (Etzioni, 1961). Bu baglamda yabancilastirict baglilik; kisinin orgiite
karst olumlu duygu ve tutumlart bulunmamasina karsin, hayatinda mevcut diger
secenekler yer almamasi sebebi ile orgiitte yer alisinin zorunlu devam etmesi, Orgiite
karsi olumsuz tutumlar ve duygulara sahip olmasina karsin mevcudiyetinin kurum
bilinyesinde siirmesi (Penley, Gould, 1988); firsatg1 baglilik, bireylerin bulunduklari
orgiitler ile ilgili iyi ya da kotii hislerinin ve tutumlarinin bulunmamasi, ¢alisanlar ve
Orgiit arasinda bulunan aligveris temelinin bulundugu, bununla birlikte Orgiit i¢inde
yaptiklar1 gorevler ile elde ettikleri karsilik ya da basarilarin devaminin olmasi igin
orgiitte kalma istegi bulunmasi (Etzioni, 1961); ahlaki baghlik ise calisanlarin gdrev
aldiklar1 orgiite yonelik olumlu yonelime sahip olmalari, degerlerinin ve amaglarinin
Orgiit yapisiyla Ortlismesi durumunda igsellestirmenin olustugu, bdylece kurumu

i¢sellestirme ve faaliyetlerde bulunma isteklerinin artmasidir (Mowday vd., 1982).

2.2.2.1.2. Kanter Orgiitsel Baghhk Modeli

Calisanlarin gereksinimleri dogrultusunda farklilasan davranislar1 Kanter stireklilik,
baglanma ve kontrol olarak siniflandirmis ve orgiitsel bagliligin bu degiskenler ile
farklilik gosterdigini bildirmistir. Bu baglamda, calisanlarin mevcut kurumlarindan
ayrilmalar1 durumunda olusabilecek maddi yiik sorununun olusmamasi ve kurumu ig¢in
fedakarlikla calismaya devam etmesi “siireklilik”, ¢alisanlarin kurum biinyesinde yerine
getirdigi gorevlerde calisma arkadaslari ile is birligi yapmasi ve bu siirecte calisanlar
arasinda duygusal yakinlik ve birlik duygusu gelismesi “baglanma”, bireylerin ¢ikar ve
hedeflerinin kurum misyon ve vizyonu ile ortiismesi ise “kontrol” modelidir (Kanter,

1968).
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2.2.2..1.3. Mowday, Porter ve Steers Orgiitsel Baghlik Modeli

Bu modele gore, orgiitsel baglilik hem davranigsal, hem de tutumsal olarak
biitlinlesmis, bu baglamda calisanlarin davraniglar1 temel alinarak tutumlart ve
tutumlarin da orgiitsel bagliligr arttirdigr bildirilmistir (Mowday vd., 1982). Tutumsal
acidan calisanlarin beklentilerinin Orgiitsel amaclarla 6zdeslesmesi ve bu dogrultuda
calisma istekliliginin artmasidir. Davranigsal baglilik, c¢alisanlarin  davranigsal
faaliyetlere bagliligi ile olusmaktadir. Yapilan ¢alismalarda da her iki tiir baghilik
arasinda doniimlii bir iliskinin oldugu ileri stirilmiistiir.

Bu modelde, ¢alisanlarin yer aldiklar 6rgiitlere karsi olan tutumlarina dnem verilmis
ve tutumsal bagliligin olustugu ileri siiriilmiistir. Bu baglamda Mowday, Porter ve

Steers, orgiitsel baglilig1 tutumsal baglilik ile ayn1 anlamda ele almustir.

2.2.2.1.4. O’Reilly ve Chatman Orgiitsel Baghhk Modeli

Psikolojik baglilik temellerine dayandirilan bu modelde, ¢alisanlarin gérev yaptiklari
kurumlarina yonelik bagliliklari, sadakatleri ve giiven duygularinin orgiitsel bagliligin
temelini olusturdugu belirtilmistir. Bu baglamda, bireylerin c¢alistiklar1 kurumlara
duydugu baglilik, uyum, giiven duygusunun kontrol ve uyum duygusunun yogunlagmasi

ile de 6zdesleme ve igsellestirme sonuglart olusmaktadir (O’Reilly, Chatman, 1986).

2.2.2.1.5. Meyer ve Allen Orgiitsel Baghlik Modeli

Meyer ve Allen orgiitsel bagliligi, orgiitli olusturan amag ve hedeflerin, bagli oldugu
degiskenler ile 6zdeslesmesi ve bu degiskenlere duyulan bagliligin orgiitsel baglilig
olusturtuldugunu ileri siirmektedirler. Bu baglamda, orgiitsel bagliliga sebep olan bu
degiskenler 6nem arz etmektedirler (Meyer, Allen 1990). Meyer ve Allen ileri
stirdiikleri bu model kapsaminda orgiitsel bagliliga sebep olan ii¢ farkli degiskeni:

duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baghlik olarak ele almiglardir.

A .Duygusal Baghlk

Bu degiskende bireyler, goérev yaptiklar1 kurumlara karsi duygusal baglilik
hissetmekte, boylece kurum ile 6zdeslesme ve Orgiitiin varligina katkida bulunma hissi
olusmaktadir (Meyer, Allen, 1990). Bu baglamda calisanlar, kurum ile 6destikleri

oranda duygusal baglilik hisleri gelismekte ve bu kurumda yer alma istekleri
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artmaktadir. Bu tip degiskende, bireyler kurumlarina karsi olumlu tutum igerisindedirler
ve kurum basarilart i¢in fedakarlik yapmaya goniilliidiirler. Bununla birlikte, ¢alisanlar
gorev yaptiklari kurumun ¢alisan1 olmak ile gurur duyarlar.

Duygusal baglilik degiskenin alt asamalar1 Meyer ve Allen tarafindan bazi faktorlere
baglanmistir. Bu faktorler asagidaki gibidir:

e Bireylerin yer aldiklar1 kurumlarda yaptiklar1 islerin gii¢, miicadele gerektiren ve
heyecanli olmasi,

e  Kurumlarin, ¢alisanlarindan beklediklerinin agik bir ifade ile belirtilmesi,

e Bireylerin kurumlarina yaptiklar1 hizmetlerin sebeplerini ve amaclarini
anlayabilmesi ve i¢sellestirmeleri,

e Kurum tarafindan belirlenen is tanimlarinin ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerine
uygunlugu,

e  Orgiitiin is tanimlarinda belirttikleri calisan gerek ve yeterliklerinin belirli olmasi
ve ¢alisanlarin bu kriteri saglanmasi,

e Kurum yoneticilerinin, ¢alisanlar tarafindan belirtilen fikirlere deger vermesi,

e Kurum biinyesinde yer alan ¢alisanlarin arasindaki iligkilerin samimi olmasi,

e Calisanlarin, gérev yaptiklar: kurumlara olan gelistirilmis giiven duygulari,

e Kurumun tiim ¢alisanlara esit yaklasim ve tutumu,

e (Calisanlarin yaptiklari islerde, kurumun bir parcasi olduklarin1 ve bu sebeple bu
zincirin bir halkasini olusturduklarina olan hisleri,

e  Kurum yoéneticilerinin, ¢alisanlara performanslarina yonelik geri doniitleri,

e (alisanlarin parcast olduklari is sorumluluklarinda fikirleri ile kararlara katkida
bulunabilmeleri.

B. Devam Baghlig:

Bu baglilhik tiiriinde, calisanlarin ¢alistiklart kurum disinda calisabilecekleri
imkanlarin bulunmamasi, bu sebeple de isten ayrilmalari durumunda mevcut
maliyetlerin fazla olacagi durumlardan olusmaktadir (Gautam vd., 2001). Maliyet
diisiincesinin yaninda, ¢alisanlarin gorev yaptiklart kurumda calistiklart siire ve bu
zaman zarfinda harcadiklar1 emek, kazandig: statii ve para ciktilar1 da kisinin gorev
yaptig1 kurumdan ayrilmasi ile kaybedecegi olgulardir. Bu kazanimlar kaybetmemek
icin de calisanlar bulunduklar orgiitlerde kalma ihtiyact hissederler (Vural, Coskun,

2007).
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Meyer ve Allen, devam bagliligini etkileyen faktorleri asagidaki gibi belirtmislerdir:

e Bireylerin bulunduklar1 kurumlarda kullandiklar1 bilgi, beceri ve yeteneklerinin
tamamini kurum degistirmeleri durumunda gegecekleri kurumda kullanabilme garantisi
olmamasi,

e Calisanlarin egitimlerinin yine mevcut kuruma uygun olmasi ve orgiit degisimi
durumunda olusabilecek egitim yetersizligi sorunlari,

e  Mevcut kurumun konumun degismesi ile olusabilecek yeni ¢evre sorunlari,

e Calisanlarin zamanlarmin biiylik kismin1 kendileri yerine kurumlarindaki
gorevlerine harcamalari,

e Calisanin mevcut kurumdan ayrilmasi durumunda isten ayrilma primlerinin
azalmasi ya da bu hakkin tamamen kaybedilmesi,

e (Calisanin yasadig1 yerlesim bolgesindeki gecmisi,

e (Calisanlarin kurumlarindan ayrilmalart durumunda, mevcut kurumdan ¢ok daha

iyi sartlar ve ozellikler igeren kurumlarin bulunmasi zorlugu.

C. Normatif Baghlk:

Bu degisken, calisanlarin yer aldiklari kurumlara karsi hissettikleri sorumluluk
duygusu ile ilgilidir. Bu sebeple calisanlar, her sartta yer aldiklari kurumda kalmalarinin
zorunlu oldugunu diisiiniir ve ¢alismaya devam ederler (Gautam vd., 2001). Calisanlarin
hissettikleri bu zorunluluk duygusu, bireyin ahlak duygusu ve degerleri ile iligkilidir. Bu
acilardan bu degiskenin bir zorunluluk durumu olusturmasi, c¢alisanlarda bu
tutumlarinin ahlaki oldugunu benimsemelerine sebep olmaktadir (Vural, Coskun, 2007).
Yapilan ¢alismalarda, normatif baglilik bi¢iminde bireylerin kendilerini isletmelerine
adadiklari, kurumlariin hedefleri ile biitiinlestikleri ve bu sebepler ile daha yiiksek
performans gosterdikleri belirtilmistir.

Bununla birlikte, calisanlarin sosyal durumlari ve statiileri de bu baglilik degiskenini
etkilemektedir. Bu degiskenin ¢alisanlarda olusturdugu duygular ise, “aslinda
kendilerini zorunluluk hissetmediklerine inandirmalar1, kuruma yararlar1 olduklar1 igin
ayrilmamalart gerektigi, kurumu birakma durumunda yasayacaklari sucluluk ve
yetistirilme tarzina gore yerine getirmeleri gereken sadakat” seklindedir.

Normatif baglilik degiskeni, orgiit kiiltiirii, calisanin yasi, egitimi, ¢aligma siiresi gibi

faktorlerden etkilenen bir baglilik bi¢imidir. Bu baglilik bi¢ciminde, birey kurumunun
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kendini kurumuna karsi sorumlu hisseder ve bu zorunluluk duygusu ile calismaya

devam eder.
2.2.2.1.6. Martin ve Nicholls’un Orgiitsel Baghlik Olusturma Modeli

Orgiite aidiyet, is yapmaya iliskin duyulan heyecan ve yonetime duyulan giiven
bizim modelimize daha uygun baglilik modelidir. Model iginde is 6zerkligi modelini
olusturan geribildirim, basariy1 paylasma, deger verme ve katilimi saglama bu modelin
ana kistaslaridir. Bu model rekabet baskisi altinda secilen stratejik modeldir. Calisan
tizerine odakli bu modelde yetenek ve yetkinlik artirilarak sorumluluk verilerek

herkesin katilimini saglamaktir.

Tez calismasi kapsaminda kullanilan modeli Martin ve Nicholls (1984, 1985, 1987)
olusturmustur. Bu modele gore, firmalara ait daginik gibi goriinen bilgilerin ayn1 yone
dogru birlestirilerek biitiine dair bilgi vermesi gerekliligi vurgulanmaktadir. Temelde
vurgulanan, isyerlerinde ya da sirketlerde orgiitsel baglilik ¢atisinda olmasi gereken bazi
Ozellikler mevcut iken, bu unsurlarin birbirlerinden uzak olmasi, insanlarin bu unsurlari
bir biitiin olarak gérmelerine engel olmaktadir. Bu baglamda, bu model bir yap-boz
oyununa benzetilmektedir. Bu modele gore isverene, gérmeleri istenilen genel cerceve

bir biitiin olarak sunulmakta ve kisiler belli bir amaca yonlendirilmektedir.

Martin ve Nicholls (1987), bu daginik 6zellikleri: bilgilendirmek, katilim saglamak,
basariy1 paylagmak, 6viing, giiven, sonuglara yonelik sorumluluk almak, otoriteyi

tanimak, kendini adanmis hissetmek ve alanda yetkinlik olarak tanimlanmistir.

Bu modele gore, “bilgilendirmek, katilim saglamak, basariy1 paylasmak” kriterleri
toplamda oOrgiite aidiyet duygusunu olusturmakta, biz-siz gibi ayrimlarin ortadan
kaldirilmasi ile bir biitiine hitap etmektedir. Bu dogrultuda, yonetimin ¢alisanlari
bilgilendirmesi, onlarin hem iiretim, hem karar siirecine dahil olmalar ve elde edilen

basarida paylar1 olduklarinin hissettirilmesi aidiyet duygusunu olusturmaktadir.

Is gorenlere aidiyet duygusunun kazandirilmasinda diger bir etkenler biitiinii de
“Ovling, gliven, sonuglara yonelik sorumluluk alma” kriterlerinin biitiinlestigi is

yapmaya kars1 duyulan heyecan faktoriidiir. Bu baglamda, is gorenler yaptiklar isler ile
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oviinmekte, hem kurumlarina, hem kendilerine gliven hissetmekte ve yaptiklari islerin
biitiiniinden dolay1 sorumluluk hissetmektedirler.

Bu modele gore orgiitlere aidiyet duygusunu kazandiran diger bir kriter ise,
“otoriteyi tanimak, kendini adanmis hissetmek ve alaniinda yetkinlik” faktorlerinin
biitiniidiir. Eger ¢alisanlar isverenlerine giivenmiyorlar ise, kuruma aidiyet duygusunun
olugsmas1 miimkiin degildir. Giiven duygusunun en 6nemli etkeni ise otoriteyi tanimak
olarak goriilmektedir. Bu baglamda ¢alisanlar, kurum yoneticilerinin hem tiretim, hem
calisanlar agisindan dogru ve etkin kararlar aldigina inanmaktadirlar. Bu duygu ile
kendileri kurumlarina adanmis hissetmektedirler. Diger bir unsur olan yetkinlik ise,
calisanlarin kendilerine verilen gorevleri yapabilecek yetenek ve bilgide olduklarini

hissetmeleridir ki, aslinda bu etken de otoritenin dogru karar mekanizmasi ile iliskilidir

2.2.2.1.7. Buchanan Orgiitsel Baghlik Modeli

Bu modele gore orglitsel baglilik, ¢alisanlar gorev yaptiklari kurumlarin amag ve
degerlerine duygusal baglilik hissetmekte ve kendini bu 6rgiite adamis durumdadir. Bu
baglilik ise Buchanan tarafindan biitiinlesme, sarilma ve diiriistlik olarak
siniflandirilmigtir. Biitiinlesme smifinda calisanlar, kurumun hedefleri ve kiltiri ile
biitliinlesmis, sarilma sinifinda ¢alisanlar, gorevlerinin gerektirdigi tiim sorumluluk ve
performanslara psikolojik olarak baglanmig; diirtistliik smifinda ise ¢alisanlar
kurumlarina sadakat ve yliksek samimiyetle duygular beslemektedirler (Giirkan, 2006).

Bu modellerden de anlagilacag iizere, orgiitsel baglilik olusan calisanlarda olusmasi
beklenen tutumlar “galisanlarin yer aldiklar1 kurumun ama¢ ve degerleri ile
0zdeslesmesi, orgiit i¢in fedakarlik yapma, kurum biinyesinde ¢alismaya devam istegi,

kendini kurumun bir pargasi olarak gérme ve igsellestirme” seklindedir.

2.2.2.1.8. Orgiitsel Baghhga Etki Eden Degiskenler
Orgiitsel baghlik tutumunun calisanlarda olusmasi durumunda hem bireyler hem de
kurumlar agisindan tutum dogrultusunda olumlu ya da olumsuz siiregler gelismektedir.

Bu siireclerin bagli oldugu degiskenler ise asagidaki gibidir:
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A. Kisisel Degiskenler

Bu degiskenler genel anlamda g¢alisanlarin kisiliklerine bagli olan deneyim, yas,
cinsiyet, kurumda gorev yapma siiresi, kurum beklentileri, irk, medeni durum, kidem
gibi degiskenlerdir (Balay, 2000; Stevens vd., 1978; Vural, Coskun, 2007; Gtiglii, 2006;
Morris, Sherman, 1981). Literatiirde bu alanda yapilan ¢alismalarda yer alan kisisel
degiskenler ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler incelendiginde orgiitsel bagliligin,
yas ve kidem degiskenleri ile arttigi, buna karsin egitim seviyesi (is alternatiflerinin
daha fazla olabilmesi sebebi ile) ile azaldigi; erkek galisanlarin sahip oldugu orgiitsel
baglilik duygusunun daha yiiksek oldugu (Aranya vd., 1986); yas ile ise dogru orantili
olarak arttigit (Meyer, Allen, 1984); medeni durumu bekar olan calisanlarin, ev
hayatlarina yonelik sorunlar olmamasi sebebi ile orgiitsel baglilik tutumlarinin yiiksek

oldugu, kidem ile orgiitsel baglilik arasinda dogru orant1 oldugu goriilmektedir.

B. Gorev Degiskenleri

Gorev bazl degiskenler is yiiki, isin 6zellikleri, sorumluluk, gérev ¢atismasi, gorev
belirsizligi, monotonluk, stres, is kosullari, sahiplik durumu, faaliyet, iliskiler gibi
faktorlerdir (Stevens vd., 1978; Agarwal, vd., 1999). Literatiirde bu alanda yapilan
caligmalarda yer alan gorev degiskenleri ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler
incelendiginde is yiikii ile isin tamamlanabilmesi i¢in gereken performans arasinda
negatif bir iliski bulundugu (Stevens vd., 1978); is niteligi ile orgiitsel baghilik pozitif
iliski oldugu (Hall vd., 1970); sorumluluk duygusunun artmas: ile Orgiitsel baglilik
tutumunun yiikseldigi (Stevens vd., 1978); gorev catismasi, monotonluk ve gorev
belirsizligi ile orgiitsel bagliligin negatif iliskili oldugu (Giiglii, 2006); is yeri kosullar
ile orgiitsel bagliligin arttig1 goriilmektedir.

C. Yapisal Degiskenler

Yapisal degiskenler ise, yonetim kademeleri, yonetim sekli, yetkilendirme sistemi,
kurum biiyiikliigli, kurum ig¢i iletisim, kurum igi terfi olanaklari, iicret, ¢alisan devir
sayisi, sosyal giivenlik sistemi, sendika, c¢alisma saatleri, kariyer imkanlar1 gibi
degiskenlerdir (Giiglii, 2006; Boylu wvd., 2007). Literatirde bu alanda yapilan
caligmalarda yer alan yapisal degiskenler ve Orgiitsel baglilik arasindaki iliskiler

incelendiginde yonetim kademeleri ile orgiit baglilig1 arasinda pozitif iliski oldugu; iist
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kademe yoneticilerinin, karar verme siirecinde bazi 6nemli 6zelliklere sahip olmasi,
yoneticilerin orgiitsel baglhiligini arttirdigi (Stevens vd., 1978); kurum i¢i kuvvetli
iletisimin hem yonetici, hem de calisanlar agisindan o6rgiit bagliligini arttirdigi (Tokat,
Serbet¢i, 2000); kurumda basarili gorevlere verilen oOdiilleri hem performans ve
motivasyonu, hem de oOrgiitsel baglilig1 arttirdigy; is karsiligi yapilan ticret 6demelerin

ve terfi ihtimalinin hem verimliligi, hem de orgiitsel baglilig: arttirdig1 goriilmektedir.

2.2.2.1.9. Orgiitsel Baghhk Ciktilar
Calisanlarin  orgiitsel baglilik seviyeleri hem bireylerin kendilerine, hem de
kurumlara farkli sekillerde etki edebilmektedir. Bu baglamda, orgiit baglilig: seviyeleri

ve bu seviyelere bagl olarak olusan ¢iktilar literatiirde asagidaki gibi belirtilmistir

(Randall, 1987):

A. Diisiik Seviyede Orgiitsel Baglilik

Bu seviyede, calisanlarin yaraticiliklarinin daha ¢ok ortaya cikabilecegi gibi, bireyler
kurumlar kendilerini tam olarak bagli hissetmemeleri sebebi ile kurum disindaki
alternatif is olanak ve kurumlarini arastirmada, incelemede daha etkin olabilirler.
Calisanlar acisindan diger onemli sonuclar, baglhlik ve ekibe sorumluluk duygusu
seviyesinin azlig1, mesleki geri gidis, terfi imkansizligi, stres ve maddi kayiplar seklinde
olabilir. Buna karsin, kurum agisindan bu diisiik diizey, calisanlarin devir dongiisii

kisaligi, ise devam sorunu, performans diisiisii olarak gerceklesebilir (Vural, Coskun,
2007).

B. Orta Seviye Orgiitsel Baglilik

Bu seviyede, c¢alisanlar kurumlarina saf ve smirsiz bir sadakat hissi
hissetmemektedirler. Calisanlar, kurumun ama¢ ve degerlerini timii ile kabul
etmemekle birlikte, baz1 degerleri kabul etmekte ve hizmeti siirdiirmektedir. Hizmet
stiresinin artig1 bireylerde ayrilma isteginin azalmasini, is tatmin duygusunun artmasint

gerceklestirebilir (Vural, Coskun, 2007).
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C. Yiiksek Seviye Orgiitsel Baglilik

Bu seviyede, calisanlar kurumlarina sonsuz bir baglilik duygusu ile hizmet verirler
ve kurumlarin amaglarini tam anlami ile benimserler. Bu bireylerin hem maddi
beklentileri karsilanmakta, hem de is performansi yiikselerek basarilari, takim
caligmalar1 ve tatmini artmaktadir. Bununla birlikte, yiiksek seviye Orgiitsel baglilik
hem kurum, hem c¢alisan agisindan gliven hissi uyandirir. Bu olgu sayesinde is
devamsizligi gibi bir faktor olusmaz. Buna karsin bu yiliksek baglilik c¢alisanlarin
yaraticiliklarini koreltebilir, fedakarca ve uzun zaman calisma istekleri sebebi ile hem
aile, hem de toplumla sorun yasayabilir, sorgulayarak davranista bulunma ve yasama

esnekligi azalabilir.

2.2.3. Giiniimiizde Orgiitsel Baghhk

Gliniimiizde orgiitsel baglilik kavrami, gerek akademisyenler gerekse uygulayicilar
tarafindan ilgiyle karsilanmasina ragmen heniiz net olarak tanimlanamadigi ve cesitli
acilardan kavram kargasasinin yasandigi goriilmektedir. Orgiitsel baglilik kisaca,
calisanin Orgiite karsi olan sadakat tutumudur ve calistig1 oOrgiitiin basarili olabilmesi
i¢in gosterdigi ilgidir. Orgiite baglilik tutumunda, yas, orgiit ici kidem gibi bireysel
degiskenler ve is tasarimi, yoneticinin liderlik vasiflar gibi orgilitsel degiskenler 6nemli

rol oynamaktadir.

2.2.3.1 Sirketlerde Orgiitsel Baghihk

Yukaridaki agiklama bu tezin smirlarini belirlemektedir. Bu sinir dikkate alinarak
tezin ilerleyen boliimlerinde ele alinacak ve calismaya konu olan sirketlerin iyi
anlasilmasini saglayacaktir.

Bu kapsamda teze konu edilen sirketler, uluslararasi bagliliklar1 olan ve Tiirkiye’deki
“en 1yl uygulayict” olarak tanimlanan en iyi sirketler konumundadir. Bu sirketlerin
marka algilar yiiksektir. Sirketlerin degisim stratejileri uygulama siireci kapsaminda
mavi yaka olarak adlandirilan calisanlarin, degisime katilim aktivitelerinin olup
olmadig1 yoniindeki davranislari temel bir sorunu ortaya koymaktadir. Bu sorunun
¢Ozlimii ¢alisanlarin aktivitelere katilmasina veya katilmamasina sebep olan nedenlerin

ortaya konmasi ile saglanabilir.
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Teze konu olan isletmeler iki sekilde agiklanmaktadir: Birincisi, montaj fabrikalaridir
ve seri imalat prensibine gore calismaktadir. Calisanlarin ¢ok 6zel ustalik isteyen
bilgilere ihtiyaci yok olarak kabul edilmektedir. Ancak gelisen teknoloji ¢ergevesinde
makine kullanimi, makine ekipmanlari, montaj, enerji kaynaklar1 ve bakim konularimi
iceren temel bilgilere ihtiyaci vardir. El isciliginden yar1 otomasyon denilen makine
insan iligkisinin en ileri asamasi olan robot kullanimlar1 ve robotlari yoneten galisanlarin
yetistirilmesi bilgi kabiliyetlerinin artirilmasi ile ilgilidir.

ITkincisi, ustalik isteyen, montaj ve seri imalat prensibine gore calisan fabrikalara
nispeten daha az is giiciine ihtiyag duyulan igecek sektoriidiir. Bu igletmelerde parga
bas1 iiretim yerine seri akis soz konusudur. Bu isletmelerin seri akisi iki agsamali olarak
saglanmaktadir. ilk asamasinda ustalik denilen bilgi ihtiyaci siirecin en onemli
basamagidir. Ikinci asamasi ise makine-operatdr agirlikli paketleme ve doldurma
islemleridir. Siire¢ akiglarinin ilerlemesinde kullanilan gerekli bilgiyi isletmeler tecriibe
ile edinmislerdir. Isletmelerin bu bilgiyi yazili bir dokiiman iizerinden ya da uluslararasi

bilgi dokiimanlari ile kiyaslayarak elde etme sanslari bulunmamaktadir.

2.2.3.2 Orgiitsel Baghhk ve Verimlilik

Verimlilik kavrami genellikle bir orgiitiin tirettigi mal ya da hizmetin niceligi baz
alinarak degerlendirilmekte olup, mali ya da hizmeti lireten is gorenlerin insan olmaktan
dogan haklar1 ve psikolojileri genellikle bu degerlendirmenin disinda tutulmaktadir. Bu
baglamda, orgiitsel baglilig1r saglamak adina yapilan faaliyetlerin salt verimi arttirma
gayesi ile degil, aym1 zamanda hayatlarinin 6nemli bir boliimiinii o Orgiitte geciren
insanlarin  kisilik, deger, inan¢ ve yargillarim1 da hesaba katan bir yaklasimla
gerceklesmesi dogru ¢dziim olacaktir. Insana sadece insan oldugu igin yapilan yatirim
dogal olarak Ozelde ¢alistigi orgiite, hemen ardindan bu orgiitiin i¢inde bulundugu
topluma biiyiik katkilar saglayabilecektir. Bu goriisiin aksine, bazi sirketlerde asiri
baglilik derecesinin sirkete zarar verdigi gozlemlenmistir. Meyer ve Allen bu tespiti
destekleyen caligmalar yapmislar, ancak goriislerinde 1srarci olmamislardir.

Bu tez ¢aligmast i¢in yapilan kaynak arastirmalarinda baglilik konusundaki kavram
coklugunun sonucu olarak orgiitsel baglilik konusunu tezin i¢inde yer aldig1 kendi
boliimiinde degerlendirerek daraltma ihtiyacit olusmustur. Cok genis kapsamli ve her

modeli igine alan baglilik kavraminin, edinilen tecriibeler ile belirlenen kisisel
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faktorlerin etkisi ile iliskili oldugu sdylenebilir. Aile sirketleri, yoneticiye bagli olarak
olusturulan klan tipi ekipler icin faydali olmak noktasinda birka¢ kisi ile smnirh
kalmaktadir. Ancak binlerce is¢inin c¢alistigi isletmeler igin bu saptama ve
degerlendirme dogru kabul edilmeyebilir.

Bunun direkt karsiligi, ¢alisanin iirlinlerini kullanma ve sahip ¢ikma, miisteri gozii ile
olas1 bir sorun ve sirketin itibar1 konusunda olabilecek negatif etkilerden sorumluluk
duymak ve yonetimi bilgilendirmek seklinde olmaktadir. Kisisel 6zelliklerin i¢inde yer
alan yas ve cinsiyet degiskenleri onemli birer girdidir. Bir firmada uzun siire ¢alisan
insanlarin bagliliklart yiiksek ¢iktigi gozlenmistir. Ancak bu tiir ¢alisanlar ile ekip
calismasi yapmanin da giicliikleri vardir. Tecriibe olarak ekip calismalarina negatif etki
yaptigin1 sdylenebilir. Kadin ¢alisanlart bagimliligi konusunda da normatif degerler
iistiindiir, ancak gegicidir. Kadin calisanlar ailelerine destek verdikleri icin is arama
arzular1 diisiiktiir. Erkek ¢alisan daha ¢ok para kazanma egilimindedir ve siirekli arayis
icindedir. Bu durum bagliligin1 diisiiriir. Medeni durum da ayni sekilde gegerlidir. Evli
calisanin hareket kabiliyeti zayiftir ancak bu arzu edilen ya da tanimlanan bagliliktan
farkhidir.

Bu tez kapsaminda ele alinan baglilik kavrami ya da olusturulan 6lgcek ve Olcege
verilen cevaplar iizerinden degerlendirme yapilirsa farkli bir Olcek tiirlinden s6z
edilebilir. Olgek, calisanin iyilestirme faaliyetlerine gosterdigi davramis ile ilgilidir.
Firma tarafindan karar verilmis bir strateji ile ilgili bir tutumdur. Yo6netim davranigina
bagli olarak ¢alisanin davranigin1 gostermektedir.

Orgiitsel baghilig1 cevreleyen ve ydnetimin bagliligi saglamak icin yapmasi gereken
dort temel unsur vardir. Yonetimin bu baglamda oncelikle sorumluluk almasi, giiven
vermesi, yetkinlik konusunda sorun yasatmamasi ve rol model olmasi onemlidir.
Yoneticiler bu dort temel sarti yerine getirerek calisanlar ile arasinda geribildirim
saglayabilmeli ve calisanlarin akis siirecine katilimini saglamalidir. Ayrica baglilik ile
ters orantili ¢alisan stres kaynaklarini ¢éziimlenmelidir. Calisanlarin kisisel faktérlerden
kendilerini arindirarak isle ilgili degisime istekli hale gelecegi ongoriilmeli; eger ¢alisan
degisme direng gosteriyor ise s6z konusu engellerin ¢oziilmiis olmasi gerekmektedir.

Bu tiir bir ¢alisma seklinde bagliliktan beklenen Martin ve Nicholls’in belirttigi
(Bakan, 2011) bir bilgilendirme, katilimda ve paylasimda gegerli baghlik ile ilgilidir.

Bagliligin temelinde basarili yonetimin liderlik becerileri vardir. Bu kapsamda iilke ve
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bolge degisikliklerinin 6neminden s6z edilebilir. Ulke sartlar1 bakimindan Tiirk insani
ataerkil yonetim anlayisina sahiptir ve otoriteyi sevmektedir.

Bu yonetim anlayisina gore soz konusu baglilik, asagida siralandigr gibi sonuglarini
bilmeden takip ettigi baglilik modeli olarak agiklanabilir:

e Aktivitelere, toplantilara katilmasinin 6nemine olan inanci

o lyilestirmeye ve aktivitelere olan inanci ve tepKisi

e Ekip ¢alismalarina olan ilgisi ve nedeni

e Yoneticinin ¢alisana verdigi deger ve ilgisi

e Faaliyetlere olan ilgisi ve baglilig1

e Faaliyetlere katilim1 zorunluluktan mii yoksa goniilliikkten mi?

e Ise duydugu heyecan

e Yaptidi isi sevmesi

e Calistig1 sirketin sorununu kisisellestirmesi

Hofdtede’nin kiiltiirel degerler ile ilgili arastirmasina gore Tirk kiiltiird
toplumculuga yakin 6zellikler gostermektedir. Diinyada Tiirk yonetim tarzina yakin
yonetim tarzina benzerlik tasiyan sirketlere bakildiginda Japon yoOnetim tarziyla

benzerlikler mevcuttur.

2.3. MOTiVASYON

Insan1 ihtiyaglarimi karsilamak igin harekete gegiren itici giice giidii (motivasyon)
denir. Giidii, bir davranis1 baslatan ve bu davranigin yon ve siirekliligini belirleyen igsel
(bireye ait) bir giictlir. Motivasyonu “kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek iizere
kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1" ve c¢aba gdstermeleri seklinde tanimlamak
miimkiindiir.

Motivasyonun amaci, ¢alisanlari ise ve isletme aidiyet duygusu yaratmak takim olma
olanaklarin1 arastirmak, uygulamak ve bdylelikle verimliligi arttirmak, maliyetleri
diistirmektir. Bir veya birden ¢ok insan1 belirli bir yone ve amaca dogru devaml sekilde
harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir.

Asagida Sekil 13’te motivasyonu etkileyen faktorler goriilmektedir:
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Yonetim Baghhk

()

Oz Yeterlik Otonomi

Sekil 2.13. Motivasyon Matrisi

Motivasyon kelimesi Ingilizcede “motive” kelimesinden tiiremis “motivation”
sozcligin Tiirkcesidir. Kelime aslen Latince “mot” kelimesinden gelir ve “hareket
etme” anlamina gelir. Motivasyon ise Ingilizce ve Fransizcada “motive” kelimesinden
tiretilmistir. Motive’in Tiirkgedeki karsiligi, “giidli, saik veya harekete gecirici”
kelimeleridir. Tanim1 da “gilidiileme, yoneltme, isteklendirme, tesvik etme, sevk etme,
harekete gegirme”dir (Ozkalp, Kirel, 2011). Insani harekete geciren, devam ettiren ve
olumlu ydne yonelten “motiv’dir. Motivasyonu “i¢sel giicler” denilen “giidiiler” ve
bazilar1 cevresel etkenlerle, sosyal ve Kkiiltiirel etkenlerle sekillenen “gereksinimler”,

9 ¢

yani insanin “ihtiyaglart”, “istekleri” ve “arzulari”dur.

2.3.1. Motivasyon Kavram

Kavramsal olarak motivasyon, “bireylerin kendi arzu ve istekleri ile belirli bir amaca
yonelik davramglarini  yoneten siire¢”tir (Ozkalp, Kirel, 2001). Arastirmacilar
motivasyonu, belirli bir eylemi yerine getirebilmek i¢in bir insanin bazi i¢sel ve digsal
faktorlerden aldig1 giicle cosku ve kararlilik gostermesi, bir ya da birden ¢ok insani,
belirli bir yone dogru devamli sekilde harekete gegirmek icin yapilan ¢abalarin toplami
olarak tarif etmektedirler.

Farkli bakis agilart motivasyon kavrami arastirmalarina farkli boyutlarda tanimlar
katmistir. ik baslarda motivasyona bir iggiidii denmesinde insana ve onun

davraniglarina bakis a¢1 ve yaklasimlar etkili olmustur. Zamanla insana ve onun
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davraniglarina bakis agist degisince motivasyon yeniden tanimlanmistir. Bunda insanin
icgiidiisel bir varlik olarak goriilmesinden daha ¢ok bilingli, akilli ve davraniglarini
yonetebilen varlik kabul edilmesi etkili olmustur.

Motivasyon kavrami ile ilgili yapilmis ¢ok c¢esitli tanimlarin arasindan birgok farkli
kavrami bir araya getirip kapsami genis kavram olusturma girisimlerden bazilarina
asagida 6zet seklinde deginebiliriz (Giiney, 2011):

e “Insanlar1 belirli durumlarda belirli davranislara yénelten etkenlerin tiimiidiir”
(Yalgin’dan akt.: Giiney, 2011).

e  “Yoneltme, etkileme ve yonlendirmedir” (Oztekin, 2012).

e “Insanlarin belirli bir amaci1 gergeklestirmek igin davranmalaridir” (Giiney,
2011).

e “Insanlarmn belirli bir yonde davranmasina yol agan, onu bdyle bir davranisa
yonlendiren ve bir isi yapmaya istekli kilan i¢sel durumunun harekete gecirilmesidir”
(Giiney, 2011).

e  “Insanlari bir isi yapabilmesi i¢in gerekli olan cabanin ve enerjinin yaratilmasi
stirecidir” (Gliney, 2011).

e “Hedefe ulagsmak i¢in yapilan amacl bir davranistir” (Keser, 2006).

e “Etkileme, yoneltme ya da motive etme, orgiit calisanlarinin planlanan amaglara
ulasmak icin bu amaclar dogrultusunda calistiriimasidir” (Oztekin, 2012).

e “Icten gelen itici kuvvetlerle belirli bir hedefe dogru yonelen amach
davraniglardir” (Keser, 2006).

e “Bir amag i¢in bir araya gelen insanlarin ortak amacglarin1 gergeklestirmek i¢in
birlikte yonlendirilmesi, koordine edilmesi, uyumlu, dayanigsmaci, paylasimci ve

katilimet bir ortamin olusturulmast i¢in gosterilen ¢abalarin tiimiidiir” (Oztekin, 2012).

Farkli tanimlar yapilmasinin sebebi de daha kapsamli bir tanim yapabilmek oldugu
icin farkli tanimlar hep yapilacaktir. Ancak yeterli olmamasina ragmen en yaygin tanimi
“bireyi davranisa yonlendiren igsel gii¢”tlir. Motivasyon aslinda baslangici, devamliligi,
davranisa gecis asamasi ve davranis sonucunda ulasilan tatmin ya da tatminsizlik olan
sonu¢ asamasindan ibaret bir siirectir. Yani “motivasyon, bireyde i¢sel ya da dissal

olarak ortaya ¢ikan giidii, gereksinim ve istekler sonucu, onu ulagmak istedigi amaca
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yonelten ve gereksinimlerinin doyurulmasi yoniinde ¢aba gostermesini ve bu davranisin

sonucunda doyuma ulasma ya da ulasmama hissini i¢eren psikolojik siire¢ "tir.

2.3.1.1. Motivasyonun Amaci
Motivasyon kavraminin 6ziinde “bireyi bir harekete yonelten veya bir hareket yolunu

digerine tercih etmeye yoneltecek sekilde etkileyen siirlicii kuvvet ve faktér” olan giidii
vardir. Giidiinlin kaynag1 fizyolojik ya da psikolojik olup insanlar1 ¢esitli davranislara
yoneltir. Bu davranislar da belli hedefleri giider ve amaca ulasildiginda ortadan kalkar,
ama yeni bir gereksinme ortaya ¢ikip doyurulmus giidiiyii yeniden uyarabilir. Inang,
ithtiya¢ ve korkular insanin davranisini yonetir, hepsi bir arada insan1 psikolojik olarak
hedefe yoneltir ve devamliligini saglar ki, bu giidiilerin dinamikligini gosterir. Aslinda
giidii insanin gereksinimini ac¢iga vurur, bundan dolayr da igsel ve kisiseldir
(Sabuncuoglu, Tiiz, 2008; Ozkalp, Kirel, 2001). Gereksinme de “karsilandiginda
insanin yasamini slirdiirmesini ve mutlu olmasini saglayan, karsilanmadiginda var olma
giicleri giderek yok olma riski i¢ine giren ve mutsuzluga neden olan olgu”dur
(Sabuncuoglu, Tiiz, 2008, 2010; Ozkalp, Kirel, 2001).

Asagida Sekil 14°te gosterildigi gibi, motivasyon da giidiilerin ittirmesiyle davranisa
geeme ve hedefe dogru koyulma siirecidir. Bu siire¢ gereksinme, uyarilma, davranis ve
doyum asamalarindan olusur. Insanda gereksinme olusur, onun karsilanmasi igin
uyarilir ve ona yonelik davranista bulunur, gereksinme karsilandiginda da doyuma
ulagir. Aksi halde mutsuz olur. Gereksinmesi karsilanan insan da mutlu olur. Bu bir
stirec oldugundan bir gereksinme karsilandiginda baska bir gereksinme zuhur eder

(Sabuncuoglu, Tiiz, 2008; Ozkalp, Kirel, 2001).

doyum

gereksinme uyariima davramg noktasi

Sekil 2.14.Motivasyon Siireci
Kaynak: Ozkalp, Kirel, 2011.

Gereksinme insanda “fiziksel ve ruhsal istek duyma” olan itici bir gii¢ olusturur,

gereksinmenin karsilanmasi i¢in uyarilir ve gereksinmeyi karsilayacak olan davranisa
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sevk edilir. Gereksinme karsilandiginda doyum asamasina ulasilmis olur (Ozkalp, Kirel,
2011).

Insanin diisiinceleri, umutlar1, inanglari, arzulari, ihtiyaclar1 ve korkular1 kendisini
harekete gecirir ve ydnlendirir. Bunlara aktif ve giidiileyici gii¢ denir. I¢sel etkenler
disinda ¢evresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal aligkanliklar ve tutumlar olan dissal
etken ve uyaricilar (stimulus) vardir. Gereksinmenin kargilanmasi insanda gerilimi
giderir ve itici giicii azaltir. Gereksinimler temel ve tamamlayici olarak ayrilir: nefes
alma, yeme, igme, uyuma, barinma, sicak ve soguktan korunma gibi fizyolojik
ihtiyaglar temel gereksinmedir; daha ¢ok duygu ve diisiincelerle ilgili olup sosyal ve
psikolojik 6zellik tasiyanlar tamamlayici gereksinmedir. Tamamlayict olanlar zamanla
kazanilanlardir, siddeti sosyal ve kiiltiirel faktorlere baglhidir. Bu tiir ihtiyaglarin
gelismesinde tecriibe, bilgi ve gorgii birikimi énemlidir. Insanlarm takdir edilme istegi,
profesyonel sorumluluk hissi, sefkat duyma, rekabetcilik, bir seyler edinme, bazi

insanlart arama ve onlarla beraber olma istegi tamamlayici gereksinmedir.

2.3.2. Motivasyon Tiirleri: Gidiileme ve Giidillenme

Tiirk¢ede motivasyon i¢in giidiileme ve giidiillenme kelimeleri kullanilir ve arasinda
fark vardir. Yoneticiler belli araglar yardimiyla belirli bir hedefe ulagmalar1 igin
calisanlar1 6zendirir ve caydirir. Bu bir siirectir ve giidiilemedir. Calisanlarin bir hedefe
ulasmak i¢in harcadiklar1 ¢aba, davranis ve sonu¢ gilidiilenmedir. Yani giidiileme —
motive etmedir; giidiilenme ise motive olmadir.

Motivasyon kavrami genel anlamda bireyleri harekete geciren, amaglar
dogrultusunda hedefler koyduran ve yon belirleyen, duygu ve diisiincelerini destekleyen
olumlu ya da olumsuz degiskendir. (Findikgi, 2000) Insanlarin gorev yaptiklari
kurumlar agisindan ise motivasyon, kisilerin bireysel ihtiyaglarinin karsilanmasi ile
kurumlarin kendi amaglarina ulasilmasinda ¢alisanlarin ¢aba gosterme istekleri
(Robbins, 1996); bir hedef dogrultusunda bireylerin harekete ge¢melerini saglayacak
ruhsal, bedensel ya da duygusal etkenler (Luthans, 1992); bireylerin kendi amaglarina
yon veren igsel siire¢ (Lussier, 1996); bireylerin islerine yonelik davraniglarin1 harekete
geciren ve hedef dogrultusunda teknikleri belirleyen gii¢ (Pinder, 1998); kisilerin
davraniglarinin tetikleyerek baglamasini saglayan ve sonuca kadar siireci yonlendiren

etki (Steers vd., 2004); insanlarin belirli davraniglar1 sergilemelerine yol acan, onlar
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yonlendirip harekete geciren ve davranislarinda siireklilik saglayan, zihinsel ve
psikolojik siiregler ve davranig oriintiilerini harekete gecirme olarak tanimlanmustir.

Insan, yapis1 ve davranislar1 geregi cesitlilik gosterir ve karma sik 6zellige sahip bir
canlidir. Motivasyon kavrami, psikolojik temellere dayanan, bireyleri is hayatinda
basarili olmaya iten bir enerji ya da etkendir. Bu baglamda motivasyon, kurum ve
calisanlarin isiyle ilgili hedeflere ulagsmak icin harekete gegme istegidir (Can, 1997).
Motivasyon kavrami yukaridaki tanimlara ek olarak, giidiileme, etkileme, egilim, istek,
beklenti, tatmin gibi birgok degiskeni de igerir.

Literatiirde motivasyon, dort genel karakteriyle tanimlanir (Geng, 2005). Bu
karakterler asagidaki gibidir:

e Bireysel bir olgudur. Her insan farklidir ve tiim motivasyon teorilerinin
temelinde de oldugu gibi motivasyonun saglanmasi bireylerin farkliliklar1 vurgulanarak
gerceklesir.

e Genel bir yaklagim olarak degerlendirilebilir ve bireylerin kontrol altina
alinmasinda ¢abalarinin uyandirilmasi saglanir.

e  Cok yonlii bir kavramdir. Kurumlarin, bireyleri hangi etkenler tarafindan motive
edebilecekleri ve bu etkenlerin zamanla nasil sekillenebilecegini belirlemeleri gerekir.

e Bireyleri sadece is yasamlarinda degil, hayata bakis anlaminda hem igsel, hem

de digsal etkileyen bir giictiir.

Motivasyon diirtiisii, bireylerin c¢evreleri ile etkilesmeleri sonucunda bilmek,
yapmak, diisiinmek, harekete geg¢mek, yeterlilik, performans etkenlerine bagli bir
dongiiyii icerir. Goriildiigli gibi, diisiinceye yonelik etkiler ve davranislarin ortaya
c¢ikisinda yeterlik ve performans biiyiik paya sahiptir.

Psikolojik faktorlerin oldukega etki ettigi motivasyon kavraminin bireylerde olugmasi
i¢in ihtiyaglari da gdz oniine alinmalidir. Thtiyag, literatiirde insanlarin fiziksel ya da
psikolojik dengelerinin bozulmasini saglayan eksiklikler olarak belirtilmistir. Tlk sirada
belirtilen ihtiyaglar, yasamin siiregelmesi i¢in gerekli olan beslenme, iireme, uyku
ihtiyaclar1 iken, ikinci sirada zihinsel ve ruhsal ihtiyaclar yer almaktadir (Luthans,
1992). Ilerleyen zamanlar da ise &zellikle is yasami kapsaminda 6zgiiven, dzsaygl,
basar1, rekabet, sevgi, aidiyet gibi ihtiyaclar belirmektedir. Motivasyonu dolayli olarak

etkileyen bu faktorler ayn1 zamanda motivasyonun olusmasinda en etkili giidiilerdir.
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Motivasyon, insandan insana ihtiyaglarina ve beklentilerine gore sekillenir. Belirtilen
bu ihtiya¢ ve beklentilerin karsilanmamasi1 durumunda kisilerde duygusal dengesizlik
durumu ortaya ¢ikar ki, bu durum motivasyon ile iliskilidir. Kisi, igsel stres yasadigi bu
durumu azaltmak i¢in motivasyona yonelir (Porter, Steers, 1987). Ihtiyacin giderilip
giderilmedigi sonucunu degerlendiren kisi, amaca yonelik davranigini ya siirdiiriir ya da
baska yollar dener.

Motivasyon, birbirini etkileyen faktorlerle bezenmis bir siireci kapsar. Bu faktorlerin
en biiyligii ve en fazla degisiklik gostereni ise insanlarin farkli yapilart ve farkl
ihtiyaclar1, davranis cesitlilikleri ve psikolojik durumlaridir. Bireylerden ihtiyaglarini
gidermeden motive olmalarini ve yiiksek is performansi beklemek miimkiin degildir. Bu
acidandir ki, psikolojide motivasyon kelimesi, wuyarilan gereksinim olarak
tanimlanmistir. Bu uyarim, bireyleri davranis sergilemeye yonlendirir (Geng, 2005).

Belirtildigi gibi, motivasyon siireci, bireylerin duygulari, giidiileri ve istekleri ile
yonlendirilen bir olusum olmasi sebebi ile dogrudan 6l¢iilmesi miimkiin degildir. Ayni
zamanda, insanlarin her birinin bu etkenlere farkli oranda ihtiya¢ duymasi ya da 6nem
vermesi durumu da goéz Oniine alindiginda, motivasyonun kisilere gore degisiklik
gostermesi ve dogrudan olciilemez olmasi asikardir.

Motivasyon, temel olarak iki 6nemli faktor ile iliskilidir. Bunlarin ilki, kisi baglamli
olmasidir. Bu baglamda motivasyon etkilerinin kisiden kisiye farklilik gdstermesi
beklenmektedir. Diger faktor ise davramiglardir (Kogel, 2010). Bu ve etkili diger
faktorleri daha ayrintili incelersek:

e Motivasyon bireyseldir ve bir kisiyi motive edici bir etki ya da durum diger bir
kisi i¢cin motive edici olmayabilir.

e Motivasyon sonucu dogrudan 6lgiilemez ve sadece davraniglara yansimasi sekli
ile belirlenebilir. Bu agidan, kurum yoneticilerinin hangi gereksinimlerinin bireylerde ne
derecede motivasyon olusturdugunu gézlemlemesi gerekir.

e Motivasyon kavrami yonetilen bir siire¢ degildir. Motivasyon sadece yonetici

kisiler tarafindan ihtiyaclara yonelik olarak baslatilabilir.
Tetikleyen ve uyaran anlamlari da olan motivasyon mutlaka belirli ihtiyaglarin

giderilmesi ile olugmayabilir. Bireylerin farkinda olmadiklar1 ama motivasyonu

saglayan unsurlar da bu etkiyi olusturabilir (Yildirim, 2006).

52



2.3.3. Mesleki Motivasyon

Is hayatinda ise motivasyon, bireylerin ¢alisma bicimleri, verimliligi ve basarilarina
etki etmektedir. Bu faktorlerden biri olan verimlilik, motivasyonun tek sonucu olarak
degerlendirilmemelidir  (Eren, 1993). Calisanlarin performanslarina, dogrudan
motivasyon ve yetenek etki etmekte iken, yetenek, beceri ve kaynaklardan, motivasyon
ise istek ve kararlilik faktorlerinden etkilenmektedir (Whetten, Cameron, 1995). Bu
noktada gortilmektedir ki, motive edilmedigi takdirde egitimi ve yetenekleri ¢cok iyi olan
bir ¢alisandan da beklenen verimi almak miimkiin degildir.

Literatiirde, caligsanlari is hayatlarinda motive etmek i¢in ise asagida verilen faktorler
belirtilmektedir:

e Gelir Olgegi (Maas, Prim, Ikramiye Vb.),

e  Giivenlik Faktorii (Emeklilik Ve Sosyal-Ozel Sigortalar),

e Terfi Olabilme Olanaklari,

e  Gergeklestirmek I¢in Caba Harcamaya Deger Is,

e [s Tanimma Uygun Kariyer,

e Bireysel-Otonom Yetki Ve Giig,

e Ozel Hayata Sayg,

e Karar -Otonomi Asamalarinda Yer Alma,

e  Esit Davranma Ve Disiplinin Yer Aldig Is Ortamu,

e  Strateji Hedef Birligi,

e Toplanti, iletisim, Sunus ve Farkindalik aktivitleri

e Basar1 Sonucu Odiillendirme,

e Bos Zamanlar1 Degerlendirme Aktiviteleri ,

e  Geri Bildirim.

Motivasyon kavramini ¢alisan agisindan daha ayrintili incelemek gerekirse asagida
verilen tespitlere bakmak gerekir (Altok, 2009):
e Motivasyonun olusmasini saglayan ve giderilmesi gereken istek ve ihtiyaglar,

bireylerin yasadiklar1 toplum ve bireyin duygusal-ruhsal yapilari ile olusmaktadir.
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e Bireylerin bilgi, beceri, yetenek, e8itim durumu ve kapasitesi yonetici kisiler
tarafindan bilinmeli ve motivasyon saglanabilmesi i¢in bu etkilerin aktif hale
gecirilmesi gerekmektedir.

e (Calisanin gergeklestirdigi  performans sonucunda verdigi emek ig¢in
odiillendirilmesi, motivasyonu saglar. Bu bakimdan motivasyon hedef ve istenilen
sonucla iliskilidir.

e Belirlenen hedefler kisilerin davraniglarini denetleyemez. Ancak davranislari
baslatici etkilerde bulunabilir.

e Her birey icin tatmin edilmesi gereken ihtiya¢ farkli oldugu gibi bir bireyin
ithtiyact olan bir eksiklik, motivasyon araci olarak kullanildig1 zaman diger bir durumda
aynm faktdr motivasyon kaynagi olarak kullanilamaz, cilinkii bireyin o ihtiyaci
giderilmistir. Bu sebeple, diger ihtiyaclara yonelik yeni motivasyon kaynaklari
belirlenmelidir.

Isyerinde calisanlarin motivasyonunu arttirmasi ¢alisanlarin isyerinin hedefleri ve
degerleri dogrultusunda davranmalar1 ve hem kendisine, hem de isyerine fayda
getirmesi demektir. Bunun igin isyerleri, c¢alisanlarinin ihtiyaglarini giderilmesi
beklenir. Calisanlarin motivasyonlarini artiran en 6nemli faktorlerden biri ticret artisi,
primli {icret ve maddi 6diil gibi ekonomik faktérlerdir (Bayo-Moriones vd., 2004).
Calisan motivasyonunu arttiran diger 6nemli bir faktor ise bagimsizlik, sosyal katilma,
deger ve statii, gelisme, basar1 ve uyum gibi psiko-sosyal faktorlerdir (Sabuncuoglu,
Tiiz, 2003). Bu sekilde artirilan motivasyon iizerine yapilan ¢alismalar psiko-sosyal
temelli motivasyon artisinin ¢alisanlarin orgiitsel baglilik duygularmi da arttirdigin
gostermistir. Bir diger faktor ise amag¢ ve hedef birligi, yetki ve sorumluluk dengesi,
egitim ve terfi, kararlara katilma, iletisim gibi orgiitsel-yonetsel faktorlerdir (Kusluvan,
1999).

Bir insan davranisinin altinda birgok sebep yatabilir ve onlart dogru anlamak
onemlidir. Burada motivasyon kavrami devreye girer ve insan davraniginin sebeplerini,
yoniinii, boyutunu, siddetini, siirecini ve slirecin sonuglarini gosterir. Motivasyona etki
eden faktorler de davramislarin yorumlanmast yolu ile elde edilebilir. Bu yiizden
yoneticiler ¢alisanlarin davranislarini dogru yorumlamas: ve buna gére motivasyon

modeli ve uygulamayi gelistirirler (Giiney, 2011).
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Yoneticinin sorumluluklarindan biri de calisan ile isyeri arasindaki bagin giiclii
olmasidir ki, bunun saglanmasi i¢in isletmenin amagclari ile ¢alisanin amaglarinin bir
biitlinii olusturmas1 hedeflenir. Bu alanda bilim insanlar1 da ¢esitli yol ve yontem
arastirmig, kuram ve yaklasimlar gelistirmistir. Gegen asrin baslarindan itibaren ¢alisan
motivasyonu iizerinde arastirmalar yapilmistir. Calisan motivasyonuna etki eden
etmenleri arastirmak i¢in bir isletmede calisanlarin veya farkli isletmelerde ayni isi
yapan ¢alisanlarin mesleki motivasyonlarina etki eden faktorlerin farkli farkli oldugu ve
derinlemesine arastirilmaya ihtiyag oldugu ortaya ¢ikmustir (Ozkalp, Kirel, 2011).

Isyerinin basaris1, bir bakima yéneticilerin basarisi, ¢alisanlarin hedefleriyle isyerinin
hedeflerinin uyusmasina, ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve giiclerini ortak hedefler i¢in sarf
etmelerine baghidir. Insan fitratinda hep var olan gergek de su ki, insan kendi amaglar
icin ¢ok cabalar. Onun i¢in calisan motivasyonuna etki eden faktorleri belirlemek
onemlidir. Motivasyon da performansi etkiler. Dolayisiyla, motivasyona etki eden
faktorlerin bilinmesi ¢alisan performansina etki eden faktorleri gosterecektir (Giiney,
2011; Ozkalp, Kirel, 2011).

Mesleki motivasyon psikolojik siire¢ olup “kisinin hem kendi i¢inde, hem de disinda
olusan enerji veren bazi giiglerin ise iliskin davranislar1 baslatmasi, bu davraniglarin
seklini, yoniinii, yogunlugunu ve devamliligini belirlemesidir (Pinder, 1998). Calisanin
motivasyonu bir hedefe yonelmis davrans seklinde gergeklesir. Insanin isinde basarisi
isine iyl motive olmasi ile alakalidir ve motivasyonun istenen hedefe dogru bir
davranisa doniismesi igin isyerine sorumluluk diismektedir. Is motivasyonu, is ile ilgili
davraniglarin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesidir. Calismaya motive olmak
demek, ¢alisanin kendisine gosterilen is hedefine ulasmay1 ¢ok istemesi demektir. Yani
calisan motivasyonu, onun ihtiyaglarii karsilayacak sekilde, iste bir harekete gecme
siirecidir. Isyerinde ¢alisani tatmin etme aktivitesi calisan motivasyonudur.

Mesleki motivasyonun kapsamli tanimi sdyle olabilir: “isyerinde calisan birisinin
belirli bir is ya da gbérev amacina ya da maddi ve manevi 6diile ulasmaya yonelik
gerceklestirdigi davranis ve gosterdigi ¢abalarin yer aldig1 psikolojik siire¢”.

Motivasyona etki eden cesitli faktorler vardir. Calisanin hayatini idame ettirebilmesi
icin ihtiyact olan maddi gelir, bilim tarafindan bilinen en temel motivasyon faktoriidiir.
Fakat insanlar gereksinimleri olan para miktarin1 elde etmesine ragmen calismay1

stirdiirmektedirler. Bu durum, geleneksel motivasyon kuramlarmin vurguladig “para”
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faktoriiniin tek basina motivasyonu agiklamadigini gostermektedir. Bilindigi gibi,
giiniimiizde calisanlar1 ¢ok faktor motive etmektedir. Bu faktorler sonraki bdliimlerde
detayli anlatilmaktadir. Isyerlerinde mesleki motivasyon c¢alisanin Oniine kondugu
hedefe daha istekli davranmasi i¢in belirli faktorler vasitasiyla saglanmaktadir. Yani
calisan1 harekete gecirenler anlasilacak, ihtiya¢ ve beklentileri karsilanacak ve biitiinciil
yaklagim uygulanmalidir.

Motivasyonu olusturan dort unsur asagidaki gibidir (Ozkalp, Kirel, 2011):

o  Calisamin ihtiyag ve beklentileri,

o  Calisamin amaclart,

e  Calisamin davranislari,

e  Calisana performanst hakkinda bilgi verilmesi.

Calisanin davraniglarin altinda yatan ama¢ ve hedefleri anlamak igin davranis
sebebini, amacini, davranisin devam ettirme imkéanlarint incelemek gerekmektedir
(Ozkalp, Kirel, 2011). Calisan sevdigi iste calismak ve bekledigi geliri kazanmak
istiyordur. Onun ¢alisma davraniginin altinda yatan sebepler arasinda isyerine aidiyet
duygusu, sosyal statii, basari, refah ve iyi bir ¢evre elde etme olabilir. Dolayisiyla,
calisanin ¢alisma sebepleri asagida gosterildigi gibidir (Ozkalp, Kirel, 2011):

e Calisilan Isten Zevk Alma.

e Sorumluluk Alma Ve Sahibi Olma.

e Insanlarla isbirligi Yapabilme Firsat1.

e  Bir Orgiitiin Uyesi Olma.

e Yiikselme Hirst .

e (alisarak Daha Saglikli Olma.

e Issizligin Verdigi Bunalimdan Kurtulma.

e Calisirken Elde Edilen Baz1 Faydalara Sahip Olma.

Isyeri kendi hedeflerine ulasmak istiyorsa calisanlarin ihtiyaglarini anlamali ve onlar
karsilamak i¢in kendine belli hedefler koymalidir. Zira insan kendi amaglarina ulasmak
icin daha ¢ok cabalar. Bu ylizden g¢alisanlarinin gereksinimleri dikkate alan isyeri
calisanin1 daha basarili bir sekilde motive eder. Bilindigi gibi, ¢alisanlarin isle ilgili
davraniglarin1 baslatan ve davraniglarin seklini, yoniinii, yogunlugunu ve siiresini tayin

eden belirli i¢sel ve digsal faktor vardir. Bir is heyecan verici ise, gelisime katkisi var ise
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ve zevkle yapiliyorsa, orada i¢sel motivasyon devrededir; bu is para, ylikselme, {in elde
etmek i¢in yapiliyorsa, orada digsal motivasyon vardir.

Asagida Sekil 15°de motivasyonun devreleri gosterilmistir:

Olumlu
Bu raporu Yazmak
yaz ve .
sdiiliinii al Istiyorum
Dis motivasyon < > Ic motivasyon
Bu raporu
}rﬂ }_"azars]n’ Y‘dZI]lak
va da istemiyorum
gidersin N
Olumsuz

Sekil 2.15. i¢ ve Dis Motivasyon Davramis Modeli

2.3.4. Ozendirme Araclar

Ozendirme araglari, calisanin yoneticileriyle alakalidir ve calisam1 isine motive
edebilir, isyerinin amaglarimi benimsetebilir, dolayisiyla onun gayretini artirabilir.
Mesela, yonetici satis elemaninin takdir edilme ve statii gereksinimlerini verimli sekilde
yonlendirmek igin “prim” veritler (Ozkalp, Kirel, 2011). Yani 6zendirme araglari,
giidiilerin aksine, ¢alisanin yoneticileriyle ilgili giiclerdir. Calisan arzu ve ihtiyaglarini
yonetimin kendisine sagladigi araglarla tatmin edecek ve ¢alisma arzusunu artiracaktir.
(Ozkalp, Kirel, 2011) Mesleki motivasyon agisindan giidiiler dinamiktir, bir giidii tatmin
edildiginde bir digeri ortaya ¢ikmaktadir. Glidiiler karmasik olabilmektedir, mesele,
calistig1 yerde iyi bir arkadas grubu olan calisan, bir {ist seviyeye yiikseldiginde bu
arkadas grubuyla ters diisebilmektedir. Yani terfi oldugu i¢in tatmin olurken,
arkadaslarin1 kaybedip tatminsizlik yasayabilir. Burada toplam tatminin gecerli olmasi
icin terfiden elde ettigi tatminin arkadagsizlik tatminsizliginden fazla olmasi lazim. Bu

ornek insan tatminin dinamikligini gostermektedir.
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Sonug olarak, calisan kendisi i¢in Oncelikli konularda tatmin olmasi, maddi ve
manevi olarak doymus olmasi ve bu tatminin toplam tatmin i¢inde oncelikli olmayan
istek ve ihtiyag¢larin karsilanmasindan duydugu tatminden daha fazla olmasi 6nemlidir.
Bunu yoneticilerin hesaba katmalari, bu yonde karar almalar1 ve yonetim uygulamalari
gelistirmeleri ve sonug¢ olarak igyerinde calisanlarini motive etmeleri agisindan

elzemdir.

2.3.5. Motivasyon Teorileri

Hizla sanayilesmenin dayattiklar1 isboliimii ve onun kac¢inilmaz devami olan
uzmanlagma, calisanlarda calistiklar isletmelere ve yaptiklari ise karsi ilgisizligi ve
isteksizligi ortaya cikartmistir. Birgok arastirmaci, bu sorunlari arastirmis ve onlarla
basa ¢ikma yollar1 aramis. Yaptiklari arastirmalar zamanla kuramsal boyutta ulagmistir.

Mesleki motivasyon 1930’larda resmi olarak ¢aligma alanidir diye kabul edildikten
sonra isletmelerde motive edilmis davranislar1 arastirmak ve aciklamak icin ¢ok teorik
model gelistirilmistir.

Motivasyon teorilerini anlatmak i¢in mecaz da kullanilmisgtir:

1. Insam makine gibi géren bakis acili teoriler. Bu teoriler insanin icgiidiilerine
otomatik cevap verdigini, igsel uyaricilarca giidiilendigini ve ¢evresel uyaranlarca
cekildigini, ihtiyaclar1 ve gereksinimlerine tepki verdigini, dis uyaranlara yanit verdigini
var sayar;

2. Insani bilimsel diisiinen bir varlik olarak goren teoriler gelistirilmistir. Bu teorilere
gore insan, igsel uyaricilara goniillii olarak yanit verir, i¢ ve dis bilgi analizi yapar,
olaylar ve baskalarinin eylemleri i¢in hakkinda hipotezler 6ne siirer, hedefler ve eylem
planlar gelistirir. Tlk iki kategori geleneksel yaklasimlar i¢inde yer almaktadir;

3. Modern yaklagimlar olarak goriilen motivasyon teorilerini kapsamaktadir.

Orgiit yapilarinda, ¢alisan motivasyonunda etkili olan, calisanlardan daha yiiksek
verim elde edilmesi amaci ile kullanilan bir¢gok motivasyon teorisi gelistirilmistir.

Asagida Sekil 16’de Motivasyon Teorileri kendi aralarinda iki ana baslik altinda
toplanmistir. Bu ana bagliklar, igsel faktorlere dayanan Kapsam Teorileri ile digsal

faktorlere dayanan Siire¢ Teorileridir (Kogel, 2010):
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MOTIVASYON TEORILERI

Kapsam Teorileri Siirec Teorileri
¢ Maslow’un ihtiyaclar * Davrams sartlandirmasi
hiyerarsisi yaklasimi
* Herzberg modeli * Bekleyis teorileri
« Basan giidiisii kuram *  Amac teorisi
* Locke’un bireysel amaclar |+ Esitlik teorisi
ve is basarisi iliskisi kuram

Sekil 2.16 . Motivasyon Teorileri

Kaynak: http://slideplayer.biz.tr/slide/3112362/ (22.12.1025)

2.3.5.1. Kapsam Teorileri
Bu baglik altinda toplanan teoriler temel olarak bireylerin ihtiyaglarina dayali
motivasyonun saglanarak onlarin davraniglarini yonlendirmeye dayanmaktadir (Steers
vd., 2004). Bu kapsamda bireylerin ihtiyag¢larinin azaltilmasi ya da ortadan kaldirilmasi
ile motivasyonlarinin arttirilabilecegi diisiiniilmektedir.
A. Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
Maslow bu teorisinde; insanlarin tim davranislarimi aslinda ihtiyaglarinin
yonlendirdigini belirtmis ve bu ihtiyaglar1 da en temelden itibaren 5 grup seklinde
siralamigtir (Porter vd., 2003). Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi piramidinin en alt
basamaginda fizyolojik ihtiyaglar bulunur. Bunun iistiinde sirasiyla giivenlik, ait olma
ve sevgi, sayginlik, kendini gerceklestirme ihtiyaglar1 gelir. Maslow’a gore bu ihtiyaclar
asagidaki gibidir:
e TFizyolojik Ihtiyaglar: Aglik, susuzluk, barinma, cinsellik ve diger temel
gereksinimleri igerir.
e Giivenlik Ihtiyaci: Duygusal ve fiziksel zararlardan korunmayu igerir.
e Sosyal ihtiyaglar (Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci): Bireyin karsi cinsten arkadas
edinmesini, esi, ¢ocugu, anne-babasi tarafindan sevilmesini ve bir gruba ait

olmasini igerir.
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e Sayginlik (Takdir edilme) Ihtiyac: Kendine sayg1, 6zerklik ve basarma gibi igsel
takdir edilme faktorleriyle birlikte statii, taninma ve dikkat ¢ekme gibi digsal
takdir edilme faktorlerini igerir.

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci: Eger bireyin tiim ihtiyaglar1 karsilanirsa bu
defa kisi gizli kalmis yeteneklerini ortaya c¢ikarmaya calisir. Yani kisinin
ulasabilecegi en yiiksek bagar1 seviyesini igerir.

Maslow tanimina gore bireylerin fizyolojik ihtiyaglar1 yeme, igme, giyinme, barinma,
dinlenme, varligin1 ve neslini siirdiirme; giivenlik ihtiyaclari: kazalar ve hastaliklar,
ekonomik giivenlik, korunma, rahatlik, huzur, tehdit ve tehlike altinda olmama; sosyal
ihtiyaglart: kabul gorme, ait olma hissi, sevgi ve anlayis, grup i¢inde yer alma ve
dayanisma halinde bulunma; saygi gérme ihtiyaclari: kabul gérme ve prestij, kendinden
emin olma ve liderlik, yarisma ve basarma ihtiyaglari; kendini gergeklestirme
ihtiyaglari: giiclinden tatmin olma, basarmis olma arzusu ile is yapma, benzerlerine gore
en iyi olma ihtiyacidir (Kogel, 2010).

Maslow’a gore bireyler bu hiyerarsik ihtiyaclarina gore ihtiyaglarimi ya da o
basamaktaki eksikliklerini tamamlamaya caligirlar. Eger kisi, giderilmemis bir ihtiyaci
sebebi ile eksiklik hissederse, diger ihtiyaclarina gore bu ihtiyaci daha 6n plana
citkmakta ve bu duygu hareketlerini de yonlendirmektedir. Eksik olan ihtiyag
giderildiginde 6nemini yitirir ve bir {ist dlizeydeki ihtiyaci harekete gegirir. Bu hiyerarsi,
kendini gelistirme diizeyine kadar tekrar eder (Porter vd., 2003).

Temel olarak ise ¢alisma hayatinda motivasyonun arttirilmasi amaci ile kullanilirken
hedeflenen; ¢alisanlarin en alt basamaklarda yer alan ihtiyaglarmin giderilerek
kendilerini gelistirme ihtiyacina yonlendirilmeleri ve bunun i¢in de uygun is
kosullarinin olusturulmasidir.

Bu baglamda, bireylerin ihtiyaglari net smirlarla belirli olamadigindan, tiim
bireylerin ayn1 sekilde ve aymi siddette ayni ihtiyaglar tarafindan motive edildigini
sOylemek miimkiin degildir. Bu sebeple Maslow, ortalama bir kisinin fizyolojik
ithtiyaclarmin %85’ini, giivenlik ihtiyaglarinin %70’ini, sosyal ihtiyaclarmin %350’sini,
kendini tatmin ihtiyacinin %40’1n1 ve kendini gerceklestirme ihtiyacinin ise %10 unu

tatmin etmis olabilecegini belirtmistir (Kogel, 2010).
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B. Alderfer’in Varolus-iliski Kurma-Gelisme (VIG) Kurami1

Alderfer’e gore bireylerin 3 temel ihtiyact vardir: var olma, iliski kurma ve
gelismedir (VIG), yani “existence-relatedness-growth” (ERG) (Schneider ve Alderfer,
1973). Bu teoride de ihtiyag¢ teorisinin benzeri seklinde; bireylerin alt basamak
ihtiyaglarinin giderilmesinin motivasyonunu arttirdigi ve boylece daha {ist seviye
ihtiyaclara ilerledigi belirtilmektedir. Alderfer’in Varolus-iliski Kurma-Gelisme (VIG)
Kuraminda ihtiya¢ hiyerarsisinden farkli olarak gerileme siireci de mevcuttur. Bu
baglamda, bireyler iist seviyedeki ihtiyaclarin giderilmesinde basarisizlik gosterirlerse,
geri cekilirler ve alt seviyedeki ihtiyaglar1 6n plana ¢ikar ve bu dogrultuda ilerler
(Gordon, 1993). Bununla birlikte bu teorinin ihtiyag¢lar teorisinden bir diger farki; her
seviyede ihtiya¢ giderilmesi isteginin aktif olabilmesidir. Ihtiyaclar hiyerarsisinde bir
basamaktaki ihtiya¢ giderilmeden bir iist basamaga gecilmez iken Alderfer’in Varolus-
Mliski Kurma-Gelisme (VIG) Kuramina gore kisi her seviye ihtiyacin1 karsilamak igin

caba icerisinde olabilmektedir (Robbins, 2003).

C. McClelland Ogrenilmis ihtiyaglar Teorisi

McClelland, bu teori ile insanlarin ihtiyaglar tabanli yasadiklar1 kiiltiir iginde
gerceklesen ¢esitli olaylarla basariyr ogrenirler. Bu sebeple, 0grenilmis ihtiyaglar ile
motive olan kisinin de davranislar1 degisir. Belirli ihtiyact edinen kisinin o ihtiyaci
gidermeyen kisi ile arasinda olusacak fark gozlemlenebilir. Bu ihtiyaglar ise; basari, giig
ve iligki kurma ihtiyaclari olarak McClelland tarafindan tanimlanmastir.

Bu baglamda, calisma hayatinda ¢alisanlarin motivasyonlarinin arttirilmasi igin;
onlarin ihtiyaclarma hitap eden sekillerde davranilmalidir. Ornegin, basar1 ihtiyaci olan
bireylere; ulasilabilir, sinirlar1 esnek, fakat rutin olmayan gorevlendirmeler yapmak ve
kisilere geribildirimde bulunmak; giic ihtiyact olan calisana is planlar1 ve islerini
kendilerinin kontrol etmelerine olanak saglamak ve karar siireglerinde yer almalarini
gerceklestirmek; iligki ihtiyaci olan ¢alisanlara ise bir kurumun ve bir ekibin parcalari

olduklarini hissettirecek gorevlendirmeler yapmak seklinde olabilir (Lussier, 1996).
C. Herzberg Cift Faktor Teorisi

Bu teoride Herzberg; kurumlarda gorev yapan c¢alisanlardan islerinden

beklentilerinin neler olabilecegi ve is tatminleri hakkinda aldig1 cevaplardan yola
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cikarak; is tatmini yliksek olan galisanlarin motivasyonlarmin taninma, sorumluluk,
basar1 gibi faktorlerle gerceklesirken; is tatmini diisiik olan c¢alisanlarin ise
motivasyonlariin yonetim, kurum strateji ve hedefleri, statii, 6zel hayat gibi faktorlerle
gelistirilebilecegini belirtmistir (Herzberg, 1974).

Bu teoride, is tatmini ve tatminsizligi iki u¢ nokta olmakla birlikte birbirlerinin zitt1
degil, tamamlayicilar1 olduklarin1 belirtmisticr (Herzberg, 1965). Bu acidan; is
tatminsizligini olusturan durumlar ortadan kaldirildiginda is tatmininin gerceklesmesi
miimkiin degildir (Robbins, 2003).

Mesela, calisanlar gergeklestirdikleri gorevlerini sevip basarili olduklarinda, terfi
ettiklerinde tatmin olabilir, fakat bunlari yapmazsa tatminsiz olmaz, tatmin olma

durumu ortadan kalkar.

2.3.5.1. Siireg Teorileri
Siireg teorileri asagida gruplandigi sekilde, genel anlamda bireylerin davranis ve
davranis sebeplerini iceren psikolojik faktorleri ele alir ve bunlar1 agiklamaya c¢alisir

(Porter vd., 2003):

A. Vroom Beklenti Teorisi

Bu teori, bireylerin davraniglarinin aslinda bilingli oldugu, fakat bu bilincin kisinin
inan¢ ve tutumlar1 ile olustugu temeline dayanmaktadir. Bu acidan aslinda kisiler
mevcut durumlardaki zararlarini arttirma ya da azaltma giidiilii davranis sergilerler. Bu
baglamda calisanlar davranislarini sergilerlerken sevdikleri islerde kendilerini ddiile
ulastiracak sekilde davranir ve ddiile ulagsmak i¢in basarili olmaya ve bunun i¢in emek
vermeye caligirlar.

Bu teoriye gore caliganlarin motivasyonlarint saglamak isteyen yoneticiler,
calisanlarin egitim ve beceri diizeyine uygun gorevlendirmeler yaparak, kisilerin
yapilan gorevlendirmede basarili olabilecegine inanmasini saglar. Tipki verilen
gorevlerin kisilere uygunlugu gibi, basar1 ddiillerinin de kisilerin beklentilerine uygun

olmasi gerekmektedir (Pinder, 1998).
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B. Lawler-Porter Beklenti Teorisi

Aslinda bu teoride Vroom’un beklenti teorisine benzer temeller yer almaktadir.
Beklenti teorisinde; ¢alisanlarin bilgi, yetenek ve becerilerine uygun gorevlendirmelerle
calisanlarin gosterecekleri ¢abanin artacagi vurgulanmistir. Porter ve Lawler ise
calisanlarin bu ¢abalarinin her zaman basar ile sonuglanamayabilecegini belirtmislerdir
(Porter, Lawler, 1968). Bu teoriye gore ise ddiillerin kisilerin c¢abasimi ne kadar
arttiracag1 ile iliskilidir. Eger calisanlar kazanacaklar1 odiillerin ¢aba harcamaya
degecegini diisiiniiyorlar ise ¢aba harcarlar. Is performansinin artmasi ise bireylerin
yetenek, beceri ve egitimleri ile iligkilidir. Bu baglamda bireylerin ¢abasi ¢ok olsa da bu

gerekli performansi saglayabilecegini gostermez (Pinder, 1987).

C. Amag Teorisi

Bu teori; kisilerin davranig ve hareketlerini aslinda amag ve hedeflerin belirledigi; bu
sebeplerde  kurumlarm  ¢alisanlarinin = amaglarin1  belirlemesinin  ¢alisanlarin
motivasyonlarini arttiracagint belirtmektedir. Bu baglamda, performans amaclarinin
bireylerin o performansi ne kadar iyi sergileyecegini belirlemesi durumu olusmaktadir
(Latham, Locke, 1979).

Bu teoride Latham ve Locke; ¢alisanlarin amaglar1 kabullenmeleri ve bunlara
bagliliklarinin, yoneticilerin adil olduklarmma dair inanglart ile iligkilendirmistir. Bu
acidan st diizey yoOneticilerin ¢alisanlara destegi ve beklentileri acik olmalidir.

Belirtilen amaglara calisanlarin ulasabilmeleri i¢in gereken kaynaklarin mevcudiyeti
yaninda, yoOneticiler tarafindan calisanlara geribildirimler yapilmali ve siireg
yonetilmelidir.  Geribildirim, ¢alisanlarin  amagclar dogrultusunda ilerlerlerken
gerceklestirdikleri ve gerceklestirmeleri gereken adimlart kiyaslayarak farki fark

etmelerini saglar (Robbins, 2003).

C. Adams Esitlik Teorisi

Bu teori ise hem orgiit hem de calisanlarin esit ya da karsilikli algilanmasi temeline
dayanmaktadir. Bu baglamda, c¢alisanlarin kurumlara tim katkilart (performans,
deneyim, egitim, yetenek, bilgi vb.), kurumun bu calisana sunacagi odiil (iicret, terfi,
statii, basar1 vb.) karsiliklidir. Bu agidan motivasyonun saglanabilmesi i¢in girdiler ve

ciktilar esit olmalidir (Adams, 1965).
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Calisanlar kendileri ile benzer girdilere sahip baska calisan Odiillerinin kendilerine
yonelik oOdiillerden daha yiiksek oldugunu diistiniirlerse, kurumun adaletine olan
bagliliklar1 azalir, kizginlik duygusu olusur ve gerilim artar (Lussier, 1996).

Bu kuram; tarihsel siire¢ agisindan incelendiginde, {i¢ ana doneme ayrilmaktadir.
Bilimsel yontemin siireci yonettigi donemin ilk donem, motivasyon ve is tatmini
kavramlarinin yonettigi ikinci déonem ve giincel yaklagimlarin hakim oldugu {igiincii

donem oldugu goriilmektedir.

2.3.6. Motivasyon Faktorleri

Literatiir incelendiginde motivasyon kavramini etkileyen faktorlerin zaman iginde
gelisimi ve degisimi gozlemlenmistir. 1900°lu yillarin ortalarina kadar motivasyon
kavrami davranis bilimciler tarafindan sadece dissal faktorler olarak ele alinmis, fakat
daha sonralari igsel faktorler ve ihtiyag teorileri ile agiklanmustir.

Bu baglamda gereksinim ya da ihtiyaglar, ozgirlik, kendine saygi, kendini
ispatlama, sahiplenme, basar1 ve yetki gibi igsel faktorlere baglanmistir. Sonraki yillarda
ise Uicret, terfi, yonetim gibi dissal faktorler de dikkate alinmistir.

Holt’un baslattig1, Herzberg, Mausner ve Synderman’in (1959) katkilarda bulundugu
motivasyon kavrami bilimsel anlamda igsel ve dissal olmak iizere iki faktore

dayandirilmigtir:

2.3.6.1. Igsel Motivasyon Faktorleri

Igsel faktorler; bireylerin bilgi, beceri, yetenek ve egitimlerine uygun bir isi
kendilerince basarilabilir gormeleri ve bu basariya ulagsma yollarimi1 da severek
benimsemelerini saglayan, boylece de motivasyonlarinin arttig1 faktorlerdir.

Calisanlar tarafindan yaptiklar1 gorevlerin onlara ugrasmaya deger ve cekici gelmesi
gerekir. Buradaki ince nokta, verilen gérevlerin ne basarilamayacak kadar zor, ne de
cok basit olmamas1 gerekliligidir. Gorevlerin siradan, basit, tekrarli ve sikict olmasi
durumunda ¢alisanlarda is tatminsizligi, psikolojik ve fiziksel yorgunluk, stres ve isten
soguma gibi ¢iktilar olusmaktadir.

Bir diger faktor de iste 6zerklik durumudur ve calisanlarin kendi isleri ile ilgili
siireclerde kendilerinin karar almalar1 haklarini igerir. Calisanlarin islerinde bagimsiz

olmamalar1 i¢gsel motivasyonlarin1 olumsuz yonde etkilemektedir.

64



Calisanlarin, kurumla ilgili karar alma siireglerinde fikirlerini sunmalari ve bu
fikirlerin dikkate alinmasi yine c¢alisan icin motivasyonu arttirict bir etkidir. Bu
durumun, is memnuniyeti ve orgiitsel baglilig1 destekledigi bildirilmistir.

Calisanlari; kendi i¢inde yaptiklari isi 6nemli hissetmeleri de ¢alisanin motivasyonu
arttirmaktadir. Bireyler, kendi gorevlerinin ve is ¢iktilarinin insanhigin arzu ve
ihtiyaglarina karsiladigini bildiklerinde bu durumdan zevk duyarlar. Yaptig1 hizmetlerin
degerini baskalarim1 memnun olmus gorerek anlayan cogu kimseler, c¢ektikleri
zahmetlerin ve yasadiklar1 sorunlarin biiyiikliiklerini hissetmezler.

Calisanlarin  yaptiklar1  gorevleri igsellestirmeleri ve iglerine baglanmalari,
motivasyonlarini arttirmaktadir. Bununla birlikte, bazi durumlarda yoneticilerin
bulunmamalar1 durumlarinda bazi yetkilerini ve sorumluluklarini, bilgi, beceri ve
yetenegi uygun olan calisanlara emanet etmeleri de yine calisanlarin hem orgiitsel
baglliklari1 hem de motivasyonlarini arttirmaktadir. Isveren icin en iyi egitim yolu
sorumluluk demektir. Zaman ic¢inde sorumluluk yiiklenen kisiye ayni Olciide yetki
verildigi de kabul edilirse, birey, karar ¢evresinin genislemesi ve bagimsizlasmasi
oraninda kisiligine kavusur ve moral diizeyi yiikselir.

Bir diger faktor de geribildirimdir. Yaptiklar1 basarili isler ve performanslarina
yonelik, yoneticilerin ¢alisanlara geribildirimde bulunmalar1 igsel motivasyonu
arttirmaktadir. Geribildirim azlig1 ya da olmamasi1 durumu ¢alisanlarin motivasyonunu
diistiren en onemli etkendir. Yasayan higbir varlik, gérmezden gelinme duygusunu

yagsamak istemez.

2.3.6.2. Digsal Motivasyon Faktorleri

Dissal faktorler dogrudan bireyleri motive etmemekle birlikte, motivasyonu arttirici
ortamlarin olusmasimi saglarlar. Ornegin, calisma kosullar;, maas miktar1, kurum
vizyonu, is giivencesi, terfi, sosyal ortam, kariyer, statii gibi faktorler bu tip faktorlerdir.

Insan, dogal olarak bir gorev ya da bir ise verdikleri emeklerin karsiliklarin1 almak
isterler. Bu baglamda emeklerine bigilen iicret karsiliginin da ihtiyaglarin1 giderecek
diizeyde ve tatmin edici olmasi, motivasyonlarinin yiikselmesine etki etmekte ve
calisanlarda is yerinde daha uzun silire kalma ve isi istekle yapma duygusu

uyanmaktadir.
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Kurumlarin ¢alisanlarina sagladiklar ¢alisma ortamlarinin temiz olmasi, saglik ve is
giivenligine uygun yapilanmasi, diizenlilik, 1sitma, sogutma, dinlenme alanlar1 gibi
fiziksel kosullarin iyilestirilmesi de yine motivasyonu olumlu yonde etkilemektedir.

Orgiit baglhilig1 ve motivasyonun yiikselmesini saglayan diger bir dissal faktor de
bireyler arasi iliskiler ve iletisimdir. Kisilerin, ast-list iliskileri, ¢aligma arkadaslariyla
iliskiler, miisterilerle iliskiler, calisanlarin is motivasyonlarini etkilemektedir. Ornegin,
iistlerinin kendilerine yaklasimlarindan memnun olan astlar onlarin emirlerini yerine
getirmede daha istekli ve saygili davranirlar.

Statii, toplumlarda kisilerin birbirlerine yakistirdiklar1 degerler olarak goriilmektedir.
Bu agidan degerlendirildiginde, ¢alisanlarin ¢alisma hayatinda elde etmek istedikleri
statii, sosyal yapr icinde sayginlik kazanma giidiisiiyle birlesmekte ve bagkalari
tarafindan oviilmek, saygi gormek ve begeni kazanmak bu giidiiniin sonucu olmaktadir.
Toplum, genel olarak bulunduklar1 mevkiden dolay1 saygi gormekten hoslanmaktadir.

Motivasyona olumlu etki eden ve bu siirecin iyilesmesinde stireklilik saglayan diger
bir digsal faktor ise kurumlardaki 6diil sistemidir. Odiillendirmenin amacina
ulagabilmesi i¢in, Odiiliin diger ¢alisanlar tarafindan goriilmesi ve bilinmesi
gerekmektedir. Boylece odiil faktorii diger ¢alisanlara da Ozendirilmeli ve
sevdirilmelidir. Ayni kurum igerisinde diger arkadaslarinin odiillendirildigini goren
calisan is arkadasiyla yapici bir rekabete girme ihtiyaci hissedecek ve bu durumda

kurumun basariya ulasmasinda 6nemli bir etki olusacaktir.

2.4. OZ YETERLIK

Tirk¢e kaynaklarda 6z yeterlilik olarak da gecen 6z yeterlik, kisinin kendi mevcut
durumuna inan¢ durumudur. Tiirk¢e olarak eksiklik gibi ifadesi yanlis anlagilmalara yol
acabilir. Insan yetersiz olabilir ama kendisi agisindan diisiincesi énemlidir. Bu kavram
icinde baskasinin diisiincesi ikinci derece dnem tasir. Diger onemli konu da tezin
konusu, mavi yakali ¢alisanlarina yonelik ¢alisma olmasi nedeni ile genis alan olan 6z

yeterlik kavrami bu siirlar i¢inde diigtiniilmelidir.
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Asagida Sekil 17°de mavi yakalinin 6zellikleri gosterilmektedir:

Mavi Yakafisgiirenfisg:i Kimdir

Uretim/Kalite iscisimavi yakah Diisiik motivasyon nedenleri
¢ Bir vardiya araliginda caligir « Monotonluk
+ Belirlenmis isi yapar « Sikilma
* Yemek ve cay dinlenme saati disinda yerinden ¢ Tatmin olmama
ayrilamaz

¢ Yalnzlik

+ Is hiz1 bir 6ncekini ve sonrakini etkiler :
« Isi anlamli bulmama

* Ortalama lise mezunudur + Yabancilasma

* Becerisini kullanamama

+ Stres

Sekil 2.17.Mavi Yakah Cahsan Kimdir

Mavi yakali calisanlar iizerine yazilan yonetim sekillerinin anlatildigi kitaplar
rekabetin oldukg¢a hizli gelistigi son ylizyilda anlayis olarak gecerliligini yitiren eski
yonetimlerin sekillerinin islerligini kaybettigi ortaya koymaktadir. Ozellikle dne ¢ikan
goriis, yeni yaklasimlarin liderlik ve insan odakli olmas1 gerektigi yoniinde degisimler
ve yonetim anlayisindaki yeni bakis agisina tiim yonetim siire¢lerinin uyumlu hale
getirilmesinin gerekliligi tizerinde ilerlemektedir.

Liderlik ve insan odakli gelisen yeni yonetim anlayisinin merkezinde eski yonetim
anlayisinda agir kosularda yasayan birimler olan operasyon ya da {iretim asamalar1 yer
almaktadir. Mavi yakali calisanlar i¢in liderlik ve insan odakli yonetim anlayisini
strateji olarak benimseyemeyen isletmeler bu ge¢is doneminde ucuz iiretim seklini
secenek olarak tercih ederler.

Ucuz iiretim olanaklar1 olarak nitelendirilen Cin, Rusya gibi iilkelerde bir¢ok Tiirk
firmas1 tiretim birimlerinin yer aldigi fabrikalar agmuslardir. Bu tercih Tiirkiye gibi
tilkelerin mevcut ekonomik ve sosyal durumlarinda belirleyici rol oynamaktadir. 1990’1
yillara kadar tiretimin olugmasi i¢in gerekli proseslerin mevcut ve varsa gelir arttiric
diger gelirlerden daha biiyilk maliyet olusturmaktadir. Bu durum isletmelerin
gelirlerinin azalmasina sebep olmus ve bu sonug geregi isletmeler kar elde etmek icin

kendi asil islerine donerek maliyet azaltic1 ¢calismalara yonelmislerdir.
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Isletmeler kar elde etmek icin vardirlar ve bu varlik olusturulurken maliyetin yam
sira kayip varligi da daima s6z konusudur. Bu baglamda literatiirde kar formiilii soyle
acgiklanmaktadir:

. Kar = Maliyet — Kayip
Asagidaki formiiller bakis agis1 olarak farklidir:
J Kaywp = Maliyet — Kar
. Toplam Kaywp = Minimum Maliyet — Kayip — Proses Kayip

Gegerliligini yitiren eski bakis acisina gore sadece kar odakli olarak isletme varligini
tarif etmek yerine yeni anlayista kayip odakli isletme varligi ortaya konmaktadir.
Kayiplara odaklanma ile kar etmeye odaklanma arasinda matematiksel fark
olugsmamaktadir, 6nemli olan ise sadece anlayis farki ve bakis acisidir. Bu anlayisa gore
maliyeti olusturan unsurlar sabit degil, sorgulanabilir olarak a¢iklanmaktadir.

Farkindalik yaratmak isteyen yonetici soru sorma felsefesini benimsemektedir.
Isletme  stratejilerinde  ¢alisanin  takim  ¢alismalarinda  sorumluluk  almasi
beklenmektedir. Calisanlarin  sorumluluk almasi, c¢alisan {izerinde baski unsuru
olusturmaktadir. Bunun sebebi ise kendisinin bilgi, beceri ve yeteneklerinin yetersiz
oldugunu hissetmesi veya bilinmeyen bir ¢atismanin belirtileri olabilmektedir. Genel
insan davranisinda kisi kendi eksikligini ortaya ¢ikartmaktan hoslanmaz. Dolayisi ile
calisanlar eksikliklerinin sdylenmesinden hoslanmazlar ve c¢alisma hayatinda bir hata
veya yanlis uygulamanin calisan tarafindan “benim veya bizim hatamizin nedeni ile
olmaktadir” kabullii gerceklesmez. Bu kabullenmeme durumu c¢alisanin bilgi
eksikliklerinin ortaya ¢ikmamasi i¢in olusturdugu savunma mekanizmasi olarak
distiniilmektedir. Sorun c¢alisan ile birinci derece temasta olan ilk kademe
yoneticilerinin eksikligi ve bakis agisindan kaynaklanmaktadir.

Bilgi ve becerisi olan calisanlarin ise kendilerini ifade etmede beceri ve
yeteneklerinin 6grenilen bir duygu oldugunu iddia edilmektedir. Calisanlarin bilgi ve
beceri kabiliyetlerini yetenek cesitliligi olarak degerlendirilmesi durumunda ¢alisanin i¢
diinyas1 ile mevcut durumu arasinda ¢atisma sonucunda ya beceri ya da beceriksizlik

degerlendirilmektedir. Bu sorun 6z giiven veya 6z yeterlilik olarak adlandirilmaktadir.
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2.4.1. Oz Yeterlik Arastirmalar

Oz yeterlik kavrami Bandura (1995) tarafindan “bireylerin, gereken sorumluluk ve
gorevlerini yerine getirmesini saglayacak, kendisine ve yeteneklerine inanci, amaca
ulagsmak icin gereken asamalar1 diizenleme ve uygulama” olarak tanimlanmistir.
Bandura’nin bu tanimi calisanlar ile yasadigimiz sozlii olarak ifade edilmeyen, ancak
baska bir suglama alanina kaydirilan bir iletisime déniistiiriilmektedir. inang kavrami bu
iletisimin 6zldiir. Bununla birlikte, literatlir tanimlamalar1 incelendiginde, bireylerin
kendilerinden beklenen zor goérevler ya da kendi islerini kontrol edebilme yeteneklerine
olan inanglar1 (Luszczynska vd., 2005) tanim1 da olduke¢a kabul gormektedir. Bu a¢idan
degerlendirildiginde, 6z yeterlik, kisilerin is gorme ve sorunlarla miicadele etme
algilarini etkilemektedir. Bu baglamda, bireyin istenilen sonuglara ulasabilme imkén1 ve
kapasitesi olarak ifade edilen 6z yeterlilikleri; bireylerin kisisel algi, degerlendirme,
yargl ve inanglarini da kapsamaktadir. Temel olan bilgi kapasitesi, yani egitim ve
tecriibbe edilmis ¢aligma hayatinin olmasi veya olmamasi durumudur. Bu durumdan
haberi olan ya da olmayan calisan algisi, sonu¢ olarak yargisi, 6nemli o6l¢ilide
degismektedir. Bu durumun degismesinde dncelikle farkindalik, sonra bilgiye ulagsma ve
onu kullanilabilme imkani olusturulmalidir.

Oz yeterlik, performans (Chen, 2007; Gist, 1987; Heslin, Latham, 2004; Prussia vd.,
1998; Pulakos vd., 2002; Stajkovic, Luthans, 1998), personel gii¢lendirme (Bandura,
2000; Cherniss, 1997), is tatmini (Baggerly, Osborn, 2006), stres (Bandura, 2001;
2006), egitim (Colquitt vd., 2000; Gist, 1987), girisimcilik (Bandura, 2002; Baum,
2001; Mair, 2002) ve liderlik (Paglis, Green, 2002; Popper vd., 2004; Semadar vd.,
2006) degiskenlerini de etkilemektedir (Bandura, 2000; 2001; 2002; Lombardo, 2006).
Diger bir goriis ise, “kisilerin dogru ya da yanlis kararlar1 etkilemesi ve olusabilecek
sorunlart ¢ozebilme cabasi ve diizeyi” seklindedir (Alabay, 2006). Bu tanim caba ve
diizey kavraminin énemini dile getirmektedir. Cabay1 bir adim atmak olarak diistiniir
isek, detaylarinda kisinin motivasyonuyla iliskisini gérmek gerekecek. Amag zaten
motivasyon konusunun anlagilmasidir.

Oz yeterlik kavramu, literatiirde bircok farkli alan kapsaminda; yazma 6z yeterligi,
akademik 6z yeterlik, genel 6z yeterlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu tez calismasi
kapsaminda “genel 6z yeterlik”, yani “kiginin her durumda karsilasabilecegi bir dizi

stresli durumla bas etmede, degismesi gii¢ bir yetkinligine olan inanct” (Luszczynska
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vd., 2005) tanimi ¢ergevesi ele alinacaktir. Tezin amag¢ ve kapsaminda calisana
verilecek sorumlulugu yiiriitebilme becerisinin ve yeteneklerin 6z yeterlikle ilgili
olmasidir. Yukardaki tanim mevcut tanimlara bir ek kavram daha getirmis olup stresli
durumlar dikkate alinmustir.

Bu nedenle stres konusu tezin ana kapsaminda bagimsiz bir girdi olarak
distiniilmistir. Stres kavrami mevcut is karakteristik modelinden farkli olarak
motivasyon giicliniin stresle iliskisinin kurulmasi ihtiyacini ortaya koymaktadir. Stres
ile motivasyon iliskisi aciklanirken stresin az veya ¢ok olmasma yonelik degisik
goriisler aciklanmaktadir. One ¢ikan ve kabul gdéren en onemli goriis ise ¢alisanlar
lizerine stres yaratmanin olumlu ve isletme agisindan fayda olusturdugu yoniindedir.
Calisanin bu yiikii kaldirip kaldiramamasi yonetim becerisi ile ilgilidir. Yonetim
anlayisinin karakteristigi bakimindan bu stres — motivasyon iligkisinin temelinde
kesinlikle vizyon sahibi bir bakis agis1 olmasi beklenmektedir. Bu yonetim
karakteristiginde en Oonemli uygulama, calisanlarin siirekli izleyebilmesi ve onlarin
icinden lider 6zellikli insanlar secerek calisilan prosese dogru yonii verebilmektir.

Caba gosterisini bir sey yapmak istemek olarak diisiiniir isek ¢abanin azlig1 veya
coklugu da onemli bir girdidir. Genel ilgiyi normal dagilim gibi diisiinebiliriz. Cok
gereksiz bigimde ¢aba gosteriyormus gibi yaparak bir sonug liretmeyenler ve var olma
nedenini unutarak siirekli yonetim mekanizmalar i¢inde yer alan c¢alisanlar ile hig
ilgisizler arasinda bir fark yoktur. Sonug¢ olarak, her iki grubun katma degeri yoktur.
Bilgi ve 6z yeterliligi yiiksek olan ¢alisanlarin bir siire sonra yonetim i¢inde catisma
durumuna geldigi de goriilmistiir. Sirekli bir bilgi beceri yarigsmasi miihendis-
teknisyen-eleman gatismasinin ¢éziimsiiz noktaya kadar gotiirdiigii iddia edilmektedir.
Ornegin, bir kisinin Ingilizce bilmesi bile bir 6z yeterliligin yap1 unsurlarindandir. Bilen
icin ise her seyi ¢ozen bir ara¢ olarak diisiinmesine yol acar ki bu durum g¢atigsmanin
kacinilmaz oldugunu gosterir.

Genel olarak, tezin konusu olan mavi yakalinin yoneticisini asagilama ve onun
yaptiklarini ¢ok rahat yapabilirim duygusu ile yiikselen motivasyonu kendisine negatif
bir etki olarak geri donmektedir. Bandura’nin bahsettigi duygusal ve fizyolojik
durumlara etkisi bu sekilde kendini gosterir. Bandura, bireyin eyleme ge¢cmesi ya da
belirli bir davranisi sergilemesi konusunda gosterecegi cabanin miktarinda etkili anahtar

faktorlerden birinin 6z yeterlik inanci, yani kisinin bireysel yeterlili§ine olan inanci
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oldugunu belirtmistir. Oz yeterlik inancinin, davranislarla birlikte; diisiince sistemi,
motivasyon, duygusal ve fizyolojik durumlar {izerinde de etkili oldugu belirtilmektedir.

Bandura, 6z yeterligin etkiledigi ve etkilendigi dort ana faktorii su sekilde
bildirmistir (Bandura, 1994, 1977):

e Performans Basarilari: Kisilerin islerinde ya da sorumluluklar1 kapsaminda
olusan basarilari, bireyde 0diil hissi olusturmakta ve bireyi ileride de basar1 odakl
davraniglara giidiilemektedir. Bu sebeple, elde edilen doyum kisilerin benzer islerde de
basarili olacaginin bir gostergesi niteligindedir.

e Dolayli Giidiilenme: Ekip calisanlarinin, c¢aligma arkadaslarinin basarilarini
gormesi, kisilerin kendilerinin de basar1 elde etme istegini uyandirabilir. Bu acidan,
bireylerin kendisinde gerceklesen giidiilenmeler, diger kisilerin basarili deneyimleri ile
olusabilmektedir.

e Sozel Giudiileme: Bireylerin diger bireyleri mevcut hedefi basarabilecekleri
dogrultusunda yiireklendirmesi ve cesaretlendirmesi, bu kisilerin 6z yeterliklerinde
olumlu arti saglayabilir.

e Bedensel ve Duygusal Hazir Olmusluk: Kisilerin bir plana ya da goreve
baslamasi1 sirasinda, bu duruma yonelik hem bedensel, hem de duygusal olarak hazir

olmasi, bireylerin o isi gerceklestirebilme olasiligini arttirir.

Yukaridaki dort 6zelligin calisan agisindan hayata gegirilmesinin teknik kosullardan
yaratilmasi onemlidir. Sirketler bu yatirirmlarimdan sakindiklar1 ya da zor kosullarda ilk
olarak egitim biitgelerinin kestiklerinde kazanimlari aymi diizeye getirmek daha ¢ok
cabaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Performans degerlendirmesi yapmak i¢in performans
hedeflerinin olmas1 ve ¢alisan ile paylasilmasi gerekmektedir. Calisanin performansini
gerceklestirmesi igin ona imkéanlarin yaratilmas1 gerek. Ikinci olarak, takim
calismalarinin diizenli olarak devam ettigi ve bu calismalar icindeki gelisimin bir
parcas1 olarak giidiilenmeden konusabiliriz. Diger yandan, ¢evresinden alacagi sozel
giidilenmeler sonucu ortaya c¢ikan motivasyon i¢in liderlik standartlarina uygun
yoneticilerin de yetismis olmasi beklenir. Son olarak, bedensel ve ruhsal olarak hazir
hissetmesi ve rol modelleri ile doniismiis kisinin basarili olabilecegi dngoriilmektedir.

Ayrica, bu siireglerin igine negatif etkileri olan birgok unsurlar da girecektir.

Degisime direng olarak adlandirilan, ancak kendi i¢ diinyasinda cevap bulamadigi
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durumlarin disavurumu olan direng elestirisinde tahammiil edemeyecek ve daha geri
planda kalmayi tercih edecektir. Bandura’nin onerdigi dort ozellik icin arka planda
bircok iyilestirmelerin yapilmis olmasi sarttir. Entegrasyon tanimu ile iliskili bu durum
icin tiim fonksiyonlarin uyum i¢inde calisiyor olmasi gerekir, aksi takdirde Oneriler
sadece Oneri olarak kalacak karsiligin1 bulamayacag1 dngoriilmektedir.

Yukarida belirtilen unsurlar arasinda 6zellikle performans basarilarinin, bireylerin 6z
yeterlik inanglariin ortaya ¢ikmasinda en etkili kaynak oldugu bildirilmis ve kisisel
o0grenme deneyimlerine dayali oldugu goriilmektedir (Alderman, 1999). Tezin konusu
olan mavi yaka c¢alisanlarin ¢aligsma performansi is yapis tarzina gore belirlenmistir.

Uretim hatlarinda bir ¢alisanin yavaslamasi zaten miimkiin degildir. Par¢a basi
islerde bir kisiden alinacak iiriin adedi belirlenmistir. Isi makineler Slciilmekte ve
sorumluluk makineden sorumlu kisidedir. Sonu¢ olarak, Alderman’in performans
Ongoriisii hedefleri ucu agik beyaz yakali, yani mithendis ve yoneticiler icin gegerlidir.
Mavi yakali ¢alisanlar i¢cin makine verimsizligini dikkate alip, sorumluluk hissedip
kayiplar1 azaltmaya yonelik faaliyetlerde bulunmadir. Ise tam zamaninda baslar,
zamaninda bitirir, ¢ay ve yemek aralarmi diizgiin kullanir, sigara igme gibi kiigiik
goriinen, ancak kisi ile carpildiginda kayip olan zamanlar konusunda duyarli olan
calisan verimli olarak kabul edilir. Verimli calisan insanin soru sormasi ongoriliir.
Ogrenmek ister ve basartyr kutlamak ister. Onun hattan ayrilma sans1 yoktur, bu
nedenle yoneticisinin onun ¢aligmasini fark ederek baskalari ile paylasmasini bekler.
Yoneticisi onun performansini degerlendirerek ilk ve {ist diizey yoOneticisinde
farkindalik yaratarak 6rnek model olusturmali ve bu durumu aksatmadan her ¢alisan
icin yapmalidir. Odasina cagirilarak yapilan degerlendirmelerden calisanlar tatmin
olmazlar, herkes tarafindan bilinmesini isterler. Bu nedenle basarilarinin 6zel
seremonilere layik olmasini beklerler.

Yeterlik algisim1 etkileyen diger bir faktor ise bireyin gergeklestirdigi eylemlere
yonelik aldig1 olumlu ve olumsuz geribildirimlerdir. Ornegin, bir bireyin yapmasi
gereken gorev igin gereken Ozelliklere ve becerilere sahip oldugunun kendisine
bildirilmesi ve ikna edici bir sekilde kendisine sunulmasi durumunda kisinin 6z yeterlik
inancinda artis oldugu belirlenmistir (Eysenck, 2000). Oz yeterlik inanc1 yiiksek olan
kisiler, isleri ile ilgili her tiirlii 6grenme faaliyetlerine isteyerek yaklagmakta, bu alanda

calismakta, olusabilecek her tiirlii sorunu ¢6zebilmek icin caba gostererek daha etkili
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stratejiler ileri siirmekte ve sonuca ulagmaktadir. Bu agidan degerlendirildiginde, yiiksek
0z yeterlik inanc1 olan kisilerin, diisiik 6z yeterlik inanci olan kisilere gére daha yiiksek
performans gosterdigi belirlenmistir (Eggen, Kauchak, 1999).

Yukaridaki tanimlardan da goriildiigii iizere 6z yeterlik inanci, kisilerin yeteneklerine
iligkin inanglar1 olarak tanimlanmaktadir ve bu durum bireylerin bir gorevi yerine
getirirken  hislerini,  diislinme  sistemini, motivasyonunu ve davraniglarin
belirlemektedir. Bu agilardan degerlendirildiginde, calisanlarin 6z yeterliliklerine olan
inanglar arttirilarak motivasyon ve performanslari arttirilabilecegi 6ne siiriilmektedir.

Bu baglamda, 6z yeterlik inancin1 dort temel siire¢ etkilemektedir. Bu siirecler
bilissel, motivasyonel, duygusal ve secim siiregleridir ve birlikte islemektedirler
(Bandura, 1994).

Oz yeterlik kavramu, “kisilik 6zelliklerinden farkli olarak, kisinin kendisinde bulunan
ozelliklerin yeterliligine iliskin 6z inang sistemidir” ve onun bireylerin performanslari

tizerinde etkili oldugu ileri siiriilmektedir.

2.4.2. Siirecler
2.4.2.1. Bilissel Siireg

Bandura bu durumu su sekilde agikliyor: “Bilissel siiregler, bireydeki 6z yeterlik
inancindan etkilenmektedir. Bu durum incelendiginde goriilmektedir ki, kisiler
davraniglarini belirli amaglara yonelik olusturmakta ve bu amaglarin belirlenmesinde
sahip olduklarina inandiklar1 6z yeterlikleri etkili olmaktadir. Bu agidan, 6z yeterlik
inanci bireylerin diisiinme siireclerine etki etmekte ve belirlenen amaglara ulasmak i¢in
gosterilmest  gereken performans: arttirmak ya da azaltmak gibi etkilerde
bulunmaktadir. Yiiksek 6z yeterlige sahip kisiler, belirledikleri amaglara kars1 giiglii ve

yiiksek sorumluluk duygusu icerisine girmektedirler” (Bandura, 1994).
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Asagida Sekil 18°de 6z yeterlik akis1 gosterilmektedir.

Oz Yeterlik -

Otonom -
‘ T
avranis

Tutumlar

Sosyal Cevre

Sekil 2.18. Davramssal ve Bilissel Yaklasimlar

Mavi yakali olarak adlandirilan ve belirlenmis isleri yapmakla goérevlendirilmis
calisanlar seri iiretimlerde caligir. Isler isin tanimina gore yapilir, bunun dismna
c¢ikilamaz, clinkii isin yapilis sekli prosediirler ile taahhiit edilmistir. Bu tarz tiretim sekli
¢ok bilinen Ford iiretim modeli olarak adlandirihir. isin nasil yapilacagi onceden
diistiniilmiis olarak farz edilir ve farkli yollar ile yapilmasi ancak prosediiriin
degistirilmesi ile miimkiindiir. Bu duruma ek olarak, is talimatlar1 isin nasil yapilmasi
gerektigini adim adim agiklamak zorundadir. Gelenekten gelen iiretim yoOnetimi
anlayisinda ¢alisan i¢in uygulamaktan baska bir secenege gerek yoktur ya da gerek
goriilmez. Is ile ilgili diisiincesi de beklenmez. Calisandan sadece talimata uymasi
beklenir, 6grenme icin ne bir egitime, ne de bir fikir iiretme toplantisina gerek duyulur.
Bu 6grenme siireci son zamanlarda bilissel siire¢ olarak adlandirmaktadir.

Geleneksel iiretim yonetim anlayisinda calisan kisi, yapmasi gereken iirlinii istenilen
siirede verebiliyor ise basarilidir ya da daha fazlasini verebiliyor ise ondan daha fazlasi
istenir. Hesaplarin yanlis yapilmasi1 géz ardi edilebilir ve is sonucu beklenenden yiiksek
ise ya tath yedirilir ya da topluca bagirma seremonileri diizenlenir. Bu siiregler i¢inde
biligsel olarak adlandirilan dikkat, algilama, tekrar ederek 6grenme, kodlama ve geri
getirme gibi siirecler adim adim ¢alismaz, ¢alisan mevcut durumu izleyerek katilmaktan

baska bir ¢ozlim iiretilmez. Bu siire¢ kendi i¢inde {i¢ asamal1 bir siiregten geger.
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2.4.2.2. Motivasyon Siireci

Bireyde bulunan 6z yeterlik inanci, motivasyonun artmasi ya da azalmasinda 6nemli
etkenlerden bir digeridir. Insanoglunun motivasyon kaynagi bilissel olarak
saglanmaktadir. Bilissel yetenekleri ile kendini bir duruma motive eden kisi, tahmini
olarak hareketlerine rehberlik etmektedir. Bu tahmin diizeyi sebebi ile davranislarin
olas1 sonuglar1 hakkinda bir takim oOngoriilerle ilerlemektedir. Bu basamaklarin
temelinde 0z yeterlik inanci yatmaktadir. Biligssel olarak 6z yeterlikten etkilenen
motivasyon ile kisiler amaglarin1 belirleyebilmekte, amaca yonelik davranis ve
yontemler tasarlamakta ve plan dogrultusunda harekete ge¢mektedirler (Bandura,
1994). Bu durumun basarist dogal olarak yoneticinin elindedir. Calisana
basaramayacag isleri vererek yargilar ise galisan bastan vazgeger. Oz yeterlik inanci
yiiksek veya diisiik de olsa yoneticinin davranis degiskeni ¢alisanin davranigini bagiml

bir degisken konumuna diigiirmektedir.

2.4.2.3. Duygusal Siirecler

Insanlarin 6z yeterlik inanci, belirli durumlarla karsi karsiya kalmalar1 sirasinda
belirginlesmektedir. Bu sebeple ozellikle sikintili ve zor siire¢lerde bireylerin
yasayacaklar1 kaygi ve stres seviyesini etkilemektedir. Bu baglamda, kisilerin stres
olusturan durumlarla basa cikabileceklerine olan zihinsel inanglar1 aslinda 6z yeterlik
inanglari ile dogrudan iligkilidir (Meyer ve Allen, 1997). Zor problem ve senaryolar ile
basa c¢ikabilmede yetersiz olacagini diistinen kisilerde stres ve kaygi durumlarinda artis
oldugu belirlenmistir. Bu kisiler problemlere ¢6ziim aramak yerine kendi yetersizligine
odaklanir ve ¢evresinde gelisen bircok durum aracilifi ile kaygi seviyesini artirir.
Bireyde var olan 6z yeterlik inanci arttik¢a, zor asamalar iceren problemleri ¢ozebilme
sirecinde yer alma istekleri de o derece artmaktadir (Bandura, 1994). Bunun tersi
durumlarda ise, kisilerin kontrol etme siirecinde kendini yetersiz hissetmesi ise stres ve
kaygi etmenlerini tetiklemektedir (Meyer ve Allen, 1997). Goriilmektedir ki, yiiksek 6z
yeterlik inancina sahip kisilerin problem ¢ozebileceklerine ve bu siireglerin ic¢inde
bulunma istekleri artar iken, diisiik 6z yeterlige sahip kisiler bu tip durumlarda stres ve

kaygi hissetmektedirler (Bandura, 1997).
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2.4.2.4. Se¢im Siireci

Calisanlar yoneticilerinin yonlendirmesi ile karar mekanizmalar1 i¢cinde var veya
yokturlar, ancak calisan kendi 6z yeterliligini test ederek verilen sorumluluklar1 tercih
ederler. Se¢im siireci de bu asamalardan biridir. Se¢im siirecine kadar olan siireglerin iyi
analiz edilmesi gerekmektedir. Bu ¢alismay1 yapacak kisiler dogal olarak yoneticilerdir.
Bu durumu test etmenin en iyi yolu takim calismalari, deneysel uygulamalar ve
toplantilardir. Diizenli olarak gerceklestirilen ¢alismalarda calisan karar verme stresi
yasar ve ekip i¢inde rol almak veya almamak karar siirecini yasamasi ongdriliir. Ekip
ici de kisisel Ozelliklerinin ortaya serildigi bir ortamdir. Yonetilmesi gerekir, aksi
durumda verimsiz ¢alisma riski vardir. Bu nedenle yukaridaki aktivitelerin mutlaka
yapilmas1 ¢ok dnemlidir. Isletmelerde toplantilar ciddi sorun olarak devam etmektedir.
Baz1 isletimler toplantida uyulmasi gerekli kuralar iizerine taahhiitler olusturmuslardir.
Ornegin, toplantida telefonu ile konusma bu anlasmayr bozan bir uygulamadir. Rol
model uygulamalari mavi yakali ¢alisanlarda yasayarak 6grenecegi ve se¢im igin kod
sistemleridir. Doniistim isini alan miihendislerin ilk yoneticileri 6rnek model olmada
onemli gorev iistlenir. Izlenirler, yargilanirlar, test edinilirler ve onaylanir ya da ret
ediliriler. Bu durumda se¢im siirecini zorlastirir ya da kolaylastirir. Toplantilar
onemlidir ve 6z yeterliligin test edildigi alanlardir. Toplantilarda sorun dile getirme
veya getirmeme korkusu 6z yeterlilik inanci ile ilgilidir. Mavi yakali calisanlarin
toplantilara katilimi ¢ok onemlidir. Bireyler, igerisinde yer aldiklar1 ¢evrelerini secerek
hem kendilerinin, hem de cevrelerinin gelisimlerine yardimer olurlar. Bu anlamda 6z
yeterlik inanci, se¢im siireci kapsaminda kisilerin tercihlerine yén vermektedir. Insanlar,
problemler ile basa ¢ikma kapasitesinin yeterli oldugunu hissettikleri siireclere dahil
olmayi tercih ederler iken, kendilerini yetersiz gordiikleri alanlar1 iceren durumlardan
kaginirlar. Bu sec¢imler, farkli 6z yeterlik algilarini igeren sosyal aglar edinmektedirler

(Bandura, 1994).
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2.4.3. Oz Yeterlik Unsurlar

Oz yeterlik inancinm nasil olustugu, gelistirildigi ve siirdiiriildiigii siireci Bandura
(1997) tarafindan dort temel unsura baglanmistir. Bu unsurlar, basarili deneyimler,
gozleme dayali deneyimler, sozel ikna ve fizyolojik-psikolojik durumlardir. Buna gore,
bireylerin ge¢miste kazandigi deneyimler, kendi disinda gozlemledigi basarilar,
kendisinin ya da baska kisilerin ikna ve cesaretlendirmeleri ve fiziksel-duygusal
durumlari, 6z yeterlilik inancinin olusmasinda etkili olmaktadir. Oz yeterlilik inanci
yiiksek olan kisiler, firsatlar1 ve durumlar1 dogru degerlendirir, olumsuz fikirlerden uzak
durur, hedefler belirler ve buna ulagsmak i¢in devamli gayret sarf eder,
olumsuzluklardan, tersliklerden ders ¢ikarir, stresini kontrol altinda tutar ve basariyi
hayal ederler. Bu gergevede, bu 6zellikleri itibartyla yiiksek 6z yeterlilik inancina sahip
kisilerin basariya ulasacaklari, diisiik 6z yeterlilik inancina sahip kisilerin ise aksine
basarisizlikla kars1 karsiya kalacaklari ifade edilmektedir.

Bu unsurlar i¢inde 6zellikle “basarili deneyimler”, bireylerin yiiksek 6z yeterlik
inancinin olusmasinda en dnemli etkenlerden biridir (Bandura, 1994). Siirekli tekrar
eden basarisizliklar ve amaca ulasamama durumlar1 ise 6z yeterlilik inancin1 olumsuz
yonde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle, kisilerin daha 6nceden elde etmis olduklari
basarilar, yeni basarilarin elde edilebilecegi hakkindaki kisisel yargilarinin, yani 6z
yeterlik inan¢larinin olusmasinda en gii¢lii kanit olarak gorev yapmaktadir.

Basaril1 deneyimler, bireyin ge¢misinde elde ettigi basarilarini yeniden elde etme
cabast olarak da ifade edilmektedir. Ancak giiclii 6z yeterlilik inanglarinin sadece
tekrarlanan, benzer basarilarin sonucu olarak goriilmesi yeterli degildir. Giiglii bir 6z
yeterlik inancinin varligindan s6z edilebilmesi i¢in; bireylerin zor birtakim engelleri
gayret gostererek agsmis olmasi gerekmektedir. Ciinkii benzer deneyimler de olsa, eger
kolaylikla elde edilmis deneyimler iseler; 6z yeterlik inancindan ziyade kolay sonuglara
iliskin beklentileri ortaya ¢ikaracak ve olusabilecek beklenmedik durumlar karsisinda
kisilerin olumsuz yonde etkilenmelerine neden olabilecektir (Bandura, 1997).

Bu cer¢evede Bandura, 0z yeterlilik inancinin en giicli kaynagi olan
gerceklestirilmis basarili deneyimlerin giiclii 6z yeterlilik inancini ortaya ¢ikarabilmesi
icin kisinin g¢evresiyle etkilesimi sonucu zaman igerisinde olusmus olan 6z-bilgi yapisi,

gergeklestirilmis olan gorevin igerigi ve zorlugu, o gorevi gergeklestirmek igin sarf

77



edilen cabanin miktari, benzer gorevleri gerceklestirerek gegirilen zaman gibi unsurlarin
da etkili oldugunu ifade etmistir.

Bandura’nin sdylemek istedigi, 6l¢cebilmenin yolu uygulamali iyilestirme c¢aligmalari
ile gerceklestirilen faaliyetler olarak Olgebiliriz. Gergeklestirilen faaliyetin Ol¢limii
sonucunda ¢alisan objektif olarak kendisini degerlendirme firsatin1 gérmektedir. Mavi
yakali deneyimlerini test edebilecegi alanlar yoneticileri ile yaptigi uygulamali
tyilestirme ¢alismalaridir.

“Basarili deneyimler, kisilerin kendi yasamlarindaki uzmanlik deneyimlerinden yola
cikarak yeni durumlara adapte olabilme seviyelerindeki artisi, yliksek 6z yeterlik
inanglari ile gerceklestirmektedirler (Bandura, 1997)”.

“Gozleme dayali deneyimler” unsurunda ise, kisi kendi davranislarmin ve
eylemlerinin sonuglarin1 degerlendirmek yerine benzer durum ya da siirecleri yasamis
kisileri gdzlemleyip onlarin deneyimlerinden yola ¢ikmakta, digerlerinin deneyimlerini
kendi performansiyla karsilastirip 6z yeterligine inancin arttirmaktadir (Feltz, 1992).

Tezin konusu kapsaminda ele alinan mavi yakali personel olan operatorler icin
yOneticilerin beceri ve yeteneklerini kapsamli olarak degerlendirme olanaklari
bulunmamaktadir. Ancak mavi yakali ¢alisanlarin tiim faaliyetler kapsaminda basari
olan diger arkadaglarin1 6rnek alabilecegi rol model kullanabilmektedir. Degisim bakis
acisina sahip yonetimlerin, rol model uygulamasi 6nemlidir ancak yani sira olusabilecek
sorunlarda s6z konusudur. Etkin operatorler rol model olarak gosterildiginde
uygulamaya katilan diger c¢alisanlar tarafindan sekilsel ve duygusal agilardan
yargilanabilirler. Bu durumda Tiirk insanin karakteristik olan, yani kiskan¢lik duygulari

firsata doniistiiriilebilir.

2.4.3.1. Goniilliiliik kosullar
Degisim faaliyetlerinde ikna edilmesi zor insanlari segmek zaman kaybi olarak

isletmeye kayip yaratmaktadir. Onemli olan galisan kisiyi buna zorlamak degil, kisinin
kendisinin goniillii olarak katilabilecegi kosullarin olusturulmasimi saglamaktir.
Goniilliilik, kisinin i¢gindeki somut basarilar1 gordiikten sonraki diirtiisel ve giidiisel
davranigidir. Calismalar standartlastirip sorumluluk asamasina gelindiginde baska
calisanlar icin zaten olmasi gerekli aktivitelerin tamamidir. Ornegin, makinesini

temizlemek istemeyen operator i¢in bir slire sonra olmasi gerektigi kanisi, i giivencesi
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stresi ve diger psikolojik tercihleri ile biitiinleserek goniillii olarak bu isleme katilim
yapmasini saglar, ciinkii ¢evresindeki aktivitelere kayitsiz kalamamaktadir. Bu durum
orgilt kiiltiirtine dontistiigiinde ise daha sonraki ¢alisanlar i¢in makine temizligi olmasi
gereken gorev olacaktir. Herkes tarafindan kabul edilmis olmas1 gerekli bir ¢calismadir.
Calisanlarin ise bu durumu bilerek baslayacagi dngdriilmektedir.

Diger bir ifadeyle, kisilerin kendi 6zelliklerine benzer kisiler tarafindan elde edilmis
basarilari, yani model basarilari, 6z yeterlik inanglarinin olugsmasinda Onemli
unsurlardan biridir. Bu baglamda, bireylerin kendilerine model belirledikleri kisilerin
elde ettikleri basarilar1 gozlemlemesi, kendilerinin de bu basariy1 elde edebileceklerine
yonelik inanglarinin olugmasini saglamaktadir. Bununla birlikte, basarili ve giiclii
modeller, bireylerin dngdremedikleri durumlarda kullanmalar1 gereken etkili stratejileri
de 6grenmelerini saglar.

Bu faktordeki en 6nemli husus, kisilerin model olarak aldiklari kisiler ile benzer
statii, benzer is, benzer sorumluluk, benzer egitim gibi faktorler agisindan benzesik
olduklaria olan inanglaridir. Bu durumu en iyi tamimlayan ortam ekip calismalaridir.
Uygulamalardan  ekip ¢aligmalarmma 1ilgili  yoneticilerin  gdzlemci olmasim
beklenmektedir. Gozlemci olan yoneticinin ¢alisanlarini izleme ve gerekli durumlarda
onlara kocluk etme gorevi vardir. Gozlemci yonetici ekibini kendi goriisleri
dogrultusunda yonlendirmelidir. Ekip calismasindan beklenen, ekip olarak toplanti
yapilmasinin saglanmasi, ¢alisanlarin toplantiya isteyerek katilmasi, ¢alisanlarin
toplantida aktif olarak yer almasi sonucu calisanin 6z yeterlik derecesine bagli olarak
kararlarin verilmesidir.

Ekip ¢alismalarinda birgok etken igigedir. Ayri bir arastirma konusu olmakla birlikte,
ekip icindeki c¢atigma, liderlik, pasiflik ve is sonuclari ekibin degerlendirilmesi
acisindan ¢ok onemlidir. Ekip ¢alismasini kolaylastiran ve zorlastiran 6nemli unsurlar,
orgiit kiiltiirti, ulusal kiiltiir ve 6rgiitlenme kiiltirtidiir (Baltas, 2000). Diger bir ifadeyle,
gozlenen deneyimlerin 6z yeterlik inancini olusturabilmesi ic¢in kiginin, basarilarmi
gozlemledigi kisi ile benzer 6zelliklere sahip oldugu diisiincesinin gerekliligidir.

Kisilerin bireysel basarilarinin arttirilmasi siirecinde “sozel ikna” yine en Onemli
etkenlerden biridir (Bandura, 1994). Sozel ikna, bireylerin sahip olduklar1 kabiliyetleri
ve yeterlilikleri ifade etmeye dayandigi gibi, kisinin kendi kendine telkini, beyninde

durumlart imgelemesi ve diger biligsel siirecleri de kapsamaktadir (Pajares, Schunk,
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2001). Ozel ikna unsuru, kisilerin amagclarina ulasincaya kadar gosterdikleri
performanslarint olumlu yonde etkilemekte ve 6z yeterlik inanglarini arttirmaktadir
(Bandura, 1994).

Sozlu ikna faktoriinde, kisilerin hedeflerine ulasabilmek igin gerekli yetenek, bilgi,
birikim ve kabiliyete sahip oldugu yoniinde kendilerine olan inanglarini
kuvvetlendirecek telkinlerde bulunulmasi gerekmektedir. Diger bir ifade ile, kisinin
gerceklestirdigi faaliyetler ile ilgili cevresindekilerden alacagi olumlu yaklasim, telkin,
tepkiler ve bu yonde ¢evresinden gelen sozlii destekler kendisine olan 6z yeterlik
inancini ve performansini arttirabilecektir.

Onemli bir nokta da sozlii ikna faktriiniin tek basina 6z yeterlik inancin
olusturmayacagidir. Bu baglamda, sozlii telkin ile olusan 6z yeterlik inanci, 6n
goriilmeyen problemler ve zorluklar karsisinda kolayca kaybolabilmektedir. Bu sebeple,
bireyler tarafindan inandiricilik 6zelligine sahip kisiler tarafindan gerceklestirilen sozlii
telkinler; basarili sonuglar getireceginin vurgulandigi durumlarda etkili olabilmektedir.

“Fizyolojik-psikolojik” unsurlar ise kisilerin, kapasitelerini degerlendirirlerken
kullandiklar1 alanlardir. Bandura’ya gore 6z yeterlik inancinin, bireylerin viicut
durumlarina olan hassasiyeti arttirdigin1 ifade etmistir (Bandura, 1997). Bununla
birlikte, kisilerin yeteneklerini, performanslarini, becerilerini ve siiregler karsisindaki
tutumlarin1 degerlendirmelerinde yine duygusal ve ruhsal durumlarinin, 6z yeterlik

inanci lizerindeki genel etkisidir (Bandura, 1994).

2.5. OZERKLIK

Ozerklik — is programlanirken ve is prosediirleri belirlenirken calisana saglanan
ozgiirliik, bagimsizlik ve esnekliktir. (Vanderfeesten, Reijers, 2006) Otonomi olarak da
bilinen 6zerklik isteki 6zgiirliik, inisiyatif alma ve serbestlik olarak tanimlanir. 4 puanlik
Likert sistemine gore 4’den (diisik otonomi) 16’ya (yiiksek otonomi) kadar
¢ikmaktadir. (Pierce, Hazel, Mion, 1996)

Is dzerkligi ise isletmelerdeki verimin arttirilmasi ve isletme tarafindan belirlenen
hedeflere ulasilmasi1 agisindan her bir bireyin gz Oniine alinarak degerlendirildigi
onemli degiskenlerden biridir. Bu bakimdan, sadece yoneticiler degil, tiim isletme
calisanlar1 acisindan isleyis ve is sonuclarina yonelik farkindalik ve sorumluluk

duygusuna sahip olunmasi ile ilgilidir.
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Asagida Sekil 19°da 6zerklik teorisinin agamalar1 gosterilmektedir:

Ozerklik Teorisi

Yol Acar

Otonomi Ozerklik

.
* Yetkinlik + Motivasyon * i)_el'f(’l'm;‘lils + Insanin kendi segimini yapabilmesi
* Sosyal Iliski shhlk * Yaraticihik - o
SOS".‘II Tighi * Baghlik e * Yetenck ve becerilerini kullanmasi
* Geri « s Tatmini ¢ Sorumluk
” « g . . .
Bildirim i * Sosyal iligki ve birlikte olma arzusu

Is Sonuclar

Sekil 2.19.. Ozerklik Teorisi

Is ozerkligi kaynaklarda is tatmini ile birlikte oldukca fazla kullanilmaktadir.
Otonominin i tatmininin arttirdifi yoniinde birgok arastirma vardir. Ornegin,
Pakistan’da tiitiin fabrikasinda yapilan bir ¢alismada is otonomisinin drgiitsel baglilikla
iliskisi tizerine yapilan arastirmada is tatmini ara degisken olarak kullanilmistir. Yapilan
arastirmalarda ara degisken olarak aciklanan is tatmini kavrami, calisan kisinin yaptigi
isin ve yapilan is sonucu elde ettiklerinin, maddi manevi ihtiyaglar1 ve kisisel deger
yargilartyla Ortiistiigiinii veya Ortiismesine olanak sagladigini fark etmesi sonucu
yasadigi bir duygu olarak tarif edilmektedir. Baska bir ifade ile calisanin is i¢in
harcadigini1 diislindiigii emek karsiliginda almay1 bekledigi ticret, takdir gibi yeterlilik
diizeyidir.

Ozerklik, tammindan da anlasilacagi iizere hem toplum hem de bireyler icin
kullanilan bir kavramdir. Bir toplulugun pargasi olan bireyler, kendi fikirlerini
belirtirken ve uygularken ozerk, yani ozgiir iseler, dzerktirler (Dworkin, 1988). Is
ozerkligi ise kendi kendine karar alma ve siireci yonetme, yaptig1 iste kendi takdir
hakkini kullanmas1 ve o isi kontrol etmesidir. Bu genel tanim icinde is 6zerkligi ya da is

otonomisi basit bir 6zgiirlilk imkani saglamak degildir.
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2.5.1. Ozerklik Kavram

Is o6zerkligi kavrami, Maslow’un teorisi kapsaminda temel ihtiyaglarm iist
basamaklarinda insanin psikolojik ihtiyaclarindan bahseder. Insan, bu asamadaki
beklentisinin karsilanmasi ile motive olur ve bir {ist asamaya ilerler. Dogal olarak,
tekrarlanan igler insan1 mutlu etmemektedir. Kendince bir yol bulmaya calisir, bu yol
kendisinin kabul ettigini diisiindiigii, ancak ¢evresi ise bu yolu ona sunulan alternatif bir
yol olarak kabul eder. Kisi sadece segcmek zorunda kalir. Karar verici degil, takip
edicidir ve iiretmez, bu pozisyonda bir tiiketicidir. Farkli bir diisiince katabilmesi i¢in
farklilik bekleyen ortamin dogal iligkileri i¢inde olmasi gerekir. Diislincesini dzgiirce
aciklayabildigi, isinde mutlu oldugu ve istedigi bir seyi yapabilecegi bir ortam ister.
Tiim bu beklentiler, kisinin biri ile bir topluluk, bir takim ya da bir ekip icinde olmak
istemesi ile dogru orantihdir. Is ve is disinda insanlar icine karismayi, yani
sosyallesmeyi ister. Ozellikle montaj fabrikalarinda el isciligi olan iiretim bicimlerinde
15-20 y1l ayn1 isi yapan ¢alisan vardir. Is 6zellikleri modelinin ilk evrelerinden Ford tipi
iretim tarzi caligmalarin insani temel psikolojik ihtiyaclarindan uzaklastirarak
robotlastirdigi iddia edilmektedir.

Asagida Sekil 20°de o6zerklik teorisi kapsaminda otonomi seviyesine ulasmis bir

kisinin tavir ve davranis modeli gosterilmektedir:

Liderlik
Yénetici insanlara problemin Yonetici goziilecek probleme
nasil ¢oziilecegini soyler . odaklamr
Ekip gahgmas yok veya azdur. Ekipler problemi ¢ozer
Cahganlar bildirilen isi yapar Ekipler kayiplarini bilirler
Caliganlar genel hedef ve Ekipler sorumluluk alirlar
kayipaln bilmezler B I
- Ekiplerin yetkileri vardur.
Otonomi
Ekipler ne zaman isterler ise
galigir ve farkhi yonlere
Diisiik yonetici kiiltiirii giderler
Yiiksek seviye amag yok Yoneticiler )nrc.iunclc.hr
Sadece taleplerin nasi Karar veren ekipleci ancak
gerceklesecegini gosterilir \}lj\"uesfllllav:{;::i;m e

NN

Sekil 2.20 . Ozerklik Davrams Modelleri

Is ozerkligi ile ilgili yapilan tanimlar incelendiginde, arastirmacilar is &zerkligini
“diistinme, karar alma ve bunlara dayali olarak bagimsiz sekilde hareket edebilme

becerisi” (Gillon, 1995), “bireyin uzmanlik alani ya da diizeyinin onun hareket alanin
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ve serbestligini belirleyen en 6nemli 6lgiit” (Wilensky, 1964), “is gorenlerin islerini
tamamlamak icin izleyecekleri siiregleri, kullanacaklari donanimi ve zaman kullanimi
hakkinda biiyiik 6l¢lide s6z sahibi olmalar” (Hackman, Oldham, 1975), arzulanan
ciktilarin elde edilmesi amaciyla derinlemesine diisiinlilmiis, bagimsiz takdir hakki
eylemler, kendi kendini yonetim ve asir1 dis denetimden uzaklik, is gorenin isiyle ilgili
kararlara katilabilmesi, yaptig1 iste bagimsiz olarak caligabilmesi, isiyle ilgili inisiyatif
alabilme derecesi, “calisanin Ozerklik diizeyini kurumsal amaglar dogrultusunda
yetkilendirilmesi ve bu amaglara uygun karar alabilme giiciine sahip olmasi, goreviyle
ilgili bagimsiz bir eylemi baslatmasi, siirdiirmesi, giiclendirmesi ve sonlandirmasinin
derecesi” (Dodd, Ganster, 1996) seklinde tanimlamaktadir. Bu siiregte kisiler, is odakli
ve sonuglar1 tahmine dayali bir karara varabilir. Bununla birlikte, is 6zerkliginin dogal
beklentisi o konuda bilgi ve deneyim sahibi olmay1 gerektirir. Boylece kisi, bilingli ve
aktif olarak siireci yonetebilir. Uzmanlari, calisanin kendi kararlarii vermesi,
sorumluluk almasi1 mutlu eder.

Asagida Sekil 21°de 6zerk olmanin adimlari ve kapsami gosterilmektedir:

« Bilgiyi gelistirme
Sorumluluk alma
* Sorumluluk verme
+ Hedef takip

+ Kendini gosterme

-

3. Asama Yonetme

+ Kendini 6grenme

» Bagkasmi 0grenme
Bilgi + lletigim

« Karar ve Yargi

[ 2. Asama
|
\ « Toplant1
Farkindahk » Work-shop
» Nokta dersi
1.
—

Sekil 2.21.. Ozerklik Asamalar:
2.5.2. Ozerklik ve Takim Calismasi

Cek Cumbhuriyeti Calisma ve Sosyal Hizmetler Arastirma Enstitlistinden
arastirmacilar Kyzlinkova, Dokulilova ve Kroupa takim calismasi ve calisanlarin

ozerkligiyle ilgili calismasinda (Kyzlinkova, Dokulilova, Kroupa, 2007) grup
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caligmasinin ¢aliganlarin isleri ile ilgili karar vermede 6zerkligini artirip artirmadigini
arastirmiglardir.

Takim 6zerkligini “grubun gorev, ¢alisma yontemleri, caligma siiresini diizenleme ve
kendi calisma kalitesinin degerlendirilmesi ile ilgili karar alma siirecine katilma
olasilig1” olarak tanimlamiglardir. Ancak calismasinda ekibin 6zerkliginden daha ¢ok
calisanin 6zerkligi iizerinde durmaktadirlar.

Takim calismas1 genellikle tiyelerin takim icindeki 6zerkliklerine ve tiim takimin
isletme ici karar verme siirecine katilimindaki 6zerkligine gore cesitli tiirlere ayrilir.
Omnek olarak, calisanin 6zerkligine gore iki ayr1 takim galismasini ele alalim. ilkinde
yar1 6zerk / sosyo-teknik / Isve¢ veya Iskandinav ekipleri var. Ikinci grup ise Yalin /
Japon / Toyotaci takimindan olusur. ilk grup biitiinlesmistir, dzerktir, resmi liderleri
yoktur, diiz hiyerarsisi vardir; takimlar ortak is hedeflerine ulasmada kendi kismindan
sorumludur. ikinci grupta ise ¢alisanlar kolayca degistirilebilmektedir. Cok az ya da hig
yetenek gerekmez; isbasi egitim daha uygundur.

Yalin tiretim daha ¢ok Japon otomobil sektoriinden kaynaklanan az veya ¢ok tutarh
uygulamadir. Miimkiin oldugunca sifir ayipli mal ve siirl dikey biitlinlesme ile iiretim
yapmaya vurgu yaparlar. Takim kompozisyonu homojen olabilir, ¢iinkii farkli isler
kapsamli egitim gerektirmez ve ¢alisanlar nispeten kolayca degistirilebilir.

Alternatif olarak, i organizasyonu 6zerk bir grup gibi sosyo-teknik ilkelere bagh
olabilir. Bir sosyo-teknik ekip “liretim siirecinin tiimiinden sorumlu ve 6zerk olarak
belli kararlar alabilen, genelde 4-20 kisilik bir gruptur” (Benders ve Van Hootegem,
1999). Roller ve sorumluluklar esnek olma egilimindedir ve genellikle ekip iiyeleri
tarafindan goreve ve bireysel ihtiyaglara uygun karar verilir.

2000-2001 yilinda Avrupa Calisma Kosullar1 Anketinde (EWCS) is¢i 6zerkligi
kisinin isle ilgili karar verme, yani gorevlerinin sirasini, kullanacagi yontemi ve ¢alisma
temposunu se¢me olarak tarif edilmistir.

Asagida kantitatif analiz sorular1 ve sonuglar1 verilmistir:

e Isinizde yapilacaklar sirasmm1 segme veya degistirme sansimz var midir, yok
mudur?

e 5 yapma ydntemlerinizi segme veya degistirme sansimiz var midir, yok mudur?

e s yapma hiziniz1 segme veya degistirme sansimiz var midir, yok mudur?
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Asagida Sekil 23’te kantitatif analiz sonuglar1 gdsterilmektedir. Sekilde iilke isim
kisaltmalarinin agilimi séyledir: AT — Avusturya, BE — Belgika, DK — Danimarka, UK
— Birlesik Krallik. LT - Litvanya, IT — italya, DE — Almanya, HU — Macaristan, FR —
Fransa, SE — Isve¢, CZ — Cek Cumhuriyeti, FI — Finlandiya, NL — Hollanda, MT —
Malta, EE — Estonya, IE — Irlanda, SL — Slovenya, LV — Letonya, CY — Kibris, SK —
Slovakya, LU — Liiksemburg, BG — Bulgaristan, RO — Romanya, PT — Portekiz, EL —
Yunanistan, ES — Ispanya, PL — Polonya.

100
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= &5 AL B Loy oCY e SL
E ’LT/ PL - ’SK. W ek
O *ESepr RF
BG
50
e EL
40 T T T T T 1
30 40 50 60 70 80 90

Takim galismasi (evet yiizdesi)
Sekil 2.22. Takim Calismasi ve Cahsanlarin Ozerkligi
Kaynak: Avrupa Calisma Kosullar1 Anketi 2000/2001

Not: Ortalamalar, yukarida verilen ii¢ soruya 'evet' cevabimin yiizde insidansindan

hesaplanmugtir.

Sekil 23 iki boyut arasindaki iliskiyi gostermektedir: ekip isi olasiligi ve bireysel
ozerklik derecesi. Aslinda bdyle bir isbirligi, verilerin istatistiksel analizi ile ispat
edilemez. 2011 yili itibariyle Avrupa Birligi liyesi 15 iilke (EU 15) ve Avrupa Birligine
katilmakta ve aday olan 12 iilke (ACC 12), ekip calismasi ile ilgilesim gdsteren

ozerkligin cesitli yonlerinde 6nemli farkliliklar gostermektedirler.
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Avrupa Birligi iiyesi 15 iilkede ekip isi olasiliginin, is¢inin 6zerkligiyle istatistiksel
olarak daha yiiksek ¢agrisim orani vardir, 6zellikle is¢inin kendi ¢alisma yontemleri ve
calisma gorevlerinin sirasini segme agisindan (Sekil 24 ve 25). Ancak, bu egilim ACC
12 ¢alisanlarinda goriilmemektedir. Gergi, Avrupa Birligine katilmakta ve aday olan 12
tilkenin veri kiimesinde, takim calismast ve kisinin ¢alisma hizin1 se¢me olasiligi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski ortaya ¢ikmaktadir (Sekil 26). Asagidaki
sekilde tlilke isim kisaltmalarinin agilimi séyledir: AT — Avusturya, BE — Belgika, DK —
Danimarka, UK — Birlesik Krallik. LT - Litvanya, IT — italya, DE — Almanya, HU —
Macaristan, FR — Fransa, SE — Isve¢, CZ — Cek Cumhuriyeti, FI — Finlandiya, NL —
Hollanda, MT — Malta, EE — Estonya, IE — Irlanda, SL — Slovenya, LV — Letonya, CY —
Kibris, SK — Slovakya, LU — Liiksemburg, BG — Bulgaristan, RO — Romanya, PT —
Portekiz, EL — Yunanistan, ES — Ispanya, PL — Polonya.
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Sekil 2.23. Takim Calismasi ve Gorev Sirasin1 Se¢me Olasihigi
Kaynak: Avrupa Calisma Kosullar1 Anketi 2000/2001
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Sekil 2.24. Takim Calismasi ve Calisma Yontemini Se¢me Olasiligi
Kaynak: Avrupa Calisma Kosullar1 Anketi 2000/2001

Boylece, Avrupa Birligi iiyesi 15 iilkede takim olarak is yapma olasiligi ile ¢alisanin
yapacagi islerde siralamay1 se¢gme olasiliginda daha fazla 6zerklik arasinda bir iliskiyi p
# 0.001 gibi énemli bir diizeyde gostermektedir. Avusturya, Finlandiya ve Ingiltere
vakalar1 bu analizde bagimliligin ulusal bir diizeyde oldugunu gostermektedir.
Finlandiya ve Birlesik Krallikta, takim olarak calisanlar takim olarak ¢alismayanlardan
13 puan fark ile daha fazla dzerklik sergilemektedirler. Ote yandan, Sekil 24 Fransa,
Almanya, Hollanda, Portekiz ve Isve¢’in zit egilim iginde oldugunu ortaya koymaktadir.

15 Avrupa Birligi iilkesinde takim olarak c¢alisma olasiligi ve calisanin c¢aligma
yontemlerini segme olasiligi arasindaki baglantiyr p # 0.05 gibi istatistiksel olarak
onemli bir diizeyde gostermektedir. Sekil 25°te gdsterilen ylizdelerin gosterdigi gibi bu
bag Avusturya, Finlandiya ve Ingiltere icin teyit edilmektedir. Finlandiya ve
Ingiltere’de is yonteminin se¢imi konusunda ekip halinde calisanlar ile ekip halinde
calismayanlar arasinda 17 puanlik bir fark ortaya cikmistir. Ote yandan Isveg, 15
Avrupa Birligi iilkesi arasinda ters yoOnde istatistiksel olarak anlamli bir iligki
gosterilmektedir. Boylece, calisma kapsamindaki 16 iilkede c¢alisan o6zerkligi
baglaminda takim olarak c¢alismada hicbir acik¢a goriilen birlestirici egilim

goriilmemektedir.
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Sekil 2.25. Takim Calismasi ve Calisma Hizin1 Se¢me Olasihigi
Kaynak: Avrupa Calisma Kosullar1 Anketi 2000/2001

Avrupa Birligine katilmakta ve aday olan 12 iilke grubunda c¢alisma hizin1 segmede
takim caligsmasi ile birlesen 6zerkligin artma egilimi p # 0.001 gibi istatistiksel dneme
sahip diizeyde oldugu gosterilmistir. Ancak Sekil 26, farkli {ilkelerde bunlarin arasinda
hem olumlu, hem olumsuz bag oldugunu ortaya koymaktadir. Takim c¢alismasinin
ozerkligin onceki iki yonleri tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu gosterilmektedir.
Avusturya, Finlandiya ve Birlesik Krallik gibi iilkelere kisinin ¢alisma hizin1 se¢me
acisindan da Macaristan katilmistir.

Genel olarak, Avrupa Calisma Kosullart Anketi 2000/2001 kategorik olarak kisinin
kendi c¢alismalar1 hakkinda karar vermesinde takim halinde caligmanin artan isci
ozerkligine neden oldugu ispat etmemektedir. Bazi iilkelerde takim calismasi ile daha
fazla o6zerklik arasinda pozitif bir iliski bulunmustur, digerlerinde ise negatif iliski
ortaya ¢cikmistir. Ulusal seviyede takim varlig: ile yiiksek diizeyde 6zerkligin arasinda
bir iliski sadece Avusturya, Finlandiya ve Ingiltere'de kanitlanabilmistir.

Bu iligkiyi, Finlandiya ulusal ¢alisma kosullarinin en 6nemli anketi olan “Caligma

Yasam1 Kalite Anketi 2003” Finlandiya i¢in gegerli oldugunu dogrulamaktadir. Bir
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muhabire gore, “Ankete gore, takim halinde calisanlar, ekip ¢alismasi yapmayan
calisanlar ile karsilastirildiginda ¢aligma ortamina biraz daha fazla etki ederler”.

Hollanda Saglikli Yasam I¢in Icatlar Organizasyonu (TNO) ve Hollanda Sosyal Isler
ve Istihdam Bakanlig: tarafindan vyiiriitiilen ve 1998 yilinda yapilmis “bilgi toplumunda
emegin anketine” dayandirilan bir arastirma, 6zerklik ile baglanti1 analizi dahil olmak
tizere, ekip calismasi konusunu c¢ok detayli olarak haritalandirmis. Yapilan bir iste
ozerklik ile ilgili olarak, 6zerk calisan veya kendi kendini yoneten grup ile bu sekilde
caligmayan grup arasinda ¢ok kiiciik fark saptanmistir; 6zerk is yapan ya da kendi
kendini yoneten grubun yaptigi isle ilgili biraz daha fazla 6zerkligi vardir.

Bunun tam tersine, Bulgar muhabire gore: “Ulusal Calisma Kosullar1 Anketi (2005)
caligma zamanini kendisinin ayarlama imkan1 ekip ¢alismasi ile kuvvetli bir korelasyon
gosteriyor ve c¢alisma zamanimi degistirme konusunda ekip arkadaslar1 daha fazla
siirlandirilmistir: ekip arkadaslarinin %16.5’ne karst ekip arkadasi olmayanlarin
%23°1”.

Bazi kalitatif analizler takim calismasinin biraz daha yiiksek bir 6zerklik derecesine
isaret etmektedir. Mesela, sirketlerde ekip ¢alismasi iizerine yapilan 2005 yili Bulgar
kalitatif aragtirmas1 gostermistir ki, tiim takimlar Ozerk olarak calisma hizini
degistirebilir ve imalat sektoriinde bir sirket disinda takimlar 6zerk olarak caligsma
programlar1 ve zamanini diizenleyebilirler. Yine de, bu secilen sirketlerde bile 6zerklik
genel olarak oldukca diistiktiir.

Danimarkali muhabire gore, “Organize grup ¢alismalar1 ilizerine yapilan literatiir
taramas1 gostermistir ki, ekip veya calisma grubunun 6zerkligi bireysel is¢inin 6zerkligi
ile ¢akisabilmektedir. [...] Oyle egilimi olsa bile kalite kontrolii, planlama ve ¢alisanlara
sorumluluklart delege etmek otomatik olarak ¢alisanlarin 6zerkligini artirmamaktadir.
Bazi vakalar gosteriyor ki, isin ekipc¢e yapilmasi ¢alisanin yaptigi is tizerinde kontroliinii
artirmadan sadece zaten yogun olarak calisan insana yeni gorevler eklemis oluyor”.

Bazi kalitatif ¢calismalar calisan 6zerkligine olumlu katki yapan takim ¢aligmalarina
isaret etmekte, ama temsili kantitatif analizler bunu dogrulamamaktadir. Lojistik
regresyon ise takim calismast ve c¢alisanlarin diisiik Ozerklik derecesi arasinda bir

baglant1 olduguna isaret etmektedir.
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Kalitatif ve kantitatif ¢alismalarin gosterdigi farkli sonuglarin olasi nedenleri, bir
taraftan, sirketlerin kalitatif arastirmalara dahil olmay1 se¢mesi veya diger taraftan,

kantitatif arastirmaya katilanlar arasinda “takim” teriminin farkli tanimlanmasi olabilir.

2.5.3. Ozerklik ve Motivasyon

Sorumlulugun dagitilmasi iizerine yapilan caligmalarda 6zerkligin motivasyonu
tetiklediginin kabul edilmesine ragmen 6zellikle iyi motive olan calisanlara 6zerkligin
delege edilmesi az arastirilmigtir. Buna karsilik, sosyal psikoloji is performansinin
bireysel motifler, ilhamlar ve duygulari yansittigini gosterir. Bu durum c¢alisanlarda
motivasyon derecelerin farkli oldugunu ve igverenlerin daha iyi motive olan calisana
yiiksek derecede 6zerklik verdigi diisiiniilebilir. Hangi faktorlerin insanlar1 motive ettigi
uzun siire psikolojide sorulan bir sorudur. Deci (1971), insanlarin ihtiyaclarini ve
hedeflerini yansitan motiflerle motive olabilir fikrini gelistirdi. Deci, elde edilen
motivasyonu digsal davranisa zit olarak, i¢sel motivasyon olarak adlandirilir. Bu igsel
motivasyon yonetim literatiiriine de “bir gorevi gerceklestirmek ya da belirli sonuglara
ulagmak i¢in kullanilan motivasyon” olarak tanitild1 (Staw, Ross, 1985).

Baz1 arastirmacilar i¢csel motivasyonun insanlarin hedeflerine ulasabilecekleri bir
caligma ortamini organize ederek tesvik edilebilirligini ve bunu yapma yolunun da
ozerklik saglayarak oldugunu savunuyorlar. Bununla birlikte, daha iyi bir performans
uyarilmasi igin 6zerklik gerekli, ancak tek basina yeterli olmayan durumdur. Isciler isi
yapmak i¢in zaten motive olmak zorunda, yani c¢alismaya motive olmus olmalari
gerekmektedir.

Eger biz c¢alisanlar1 motive olmus ya da olmamis olduklarini diisiiniirsek ve motive
olmamis calisanlara 6zerk isler sunarsak, bu durum onlar1 mutlak surette motive
olmalarim1 saglamaz. Motive olmus calisanlar motive olmamiglara gore bilgiyi daha az
maliyetle iglerler. Motive olmus calisanlar {iretim siireci i¢in yararli olan bilgileri elde
etmek i¢in can atarlar. Bu calisan isini belli bir yolu takip ederek yaptiginda en iyi
sonuglari elde edecegine inanir. Bu yilizden ondan alternatifleri takip etmesi istendiginde
onun sevki kirilir. Karar vermede calisanlarina higcbir 6zerklik sunmayan bir kurulusta
calismak i¢in motive olmus ¢alisan motivasyonsuz ve isi i¢in bir bilgiye gereksinim

duymayan ¢alisana gore daha giiclii tesviklere ihtiya¢ duyar. Bundan mantikli olarak,
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isverenin isteksiz olanlara degil, motive olmus c¢alisana daha fazla 6zerklik verilmesi
beklenir.

Ozerkligin zaten motive olan isgilere sunulmasi tahmini iizerine yapilan az sayida
teorik calisma vardir. Aghion ve Tirole (1997) yetki ve bilgi arasinda iki yonli
etkilesimi arastirmaktadir. Onlarin modeli, karar verme haklarinin delege edilmesi
yenilik¢i ve motive ¢alisanlar oldugu zaman ve yenilikgi faaliyetlerin de motive olmus
calisanlarla ilgili oldugu zaman s6z konusu oldugunu ima eder. Daha sonra Staw ve
Ross (1985) tarafindan gelistirilen “insanlarin is sonuglar1 ya da igsel getirilerle” motive
oldugu fikrini uygular.

Motive olmus ¢alisan finansal kayb1 goz oniine alarak yiiksek i¢sel getiri duygusuyla
bir projeye katilabilir. isveren ise bu gibi projeleri kabul ettigi icin gene olumlu déniis
alir. Petrova (2011) ¢alisan motivasyonunun calistig1 firmanin ¢alisanlarina ne kadar
Ozerklik verecegi konusunda tercihini ne kadar etkiledigi hakkinda deneysel ¢alisma
yapmis. “Saglik ve Emeklilik Anketinden” bir 6rnek kullanarak, igverenlerin zaten
motive olmus calisanlarina 6zerklik verip vermedigini arastirmis. Bu arastirmasina
motivasyonu eklediginde bazi deneysel tahminler miimkiin olmustur. Eger motive
olmus insanlarin bilgi isleme maliyeti daha diisiik ise, o zaman onlara 6zerklik de
motive olmayan insanlara gore daha az maliyetlidir. Bu nedenle, motive olmus insanlar
baska seyleri aym1 muhafaza ederek 6zerk isleri tercih edecektir. Ayrica, isverenler
0zerk islerde motive olmamis calisanlara goére motive olmus insanlara daha ¢ok deger
verecektir. Petrova’nin bu deneysel calismast motive olmus calisanlarin motive
olmamis c¢alisanlara gore Ozerk islerde olmasinin daha muhtemel oldugunu gosterir.
Bunun yaninda, isverenlerin 6zerk islerde motive olmus calisanlara daha yiiksek
ticretler 6demeye hazir oldugu goriilmiistiir. Bu sonug, igverenin motive olmus insanlara
Ozerklik gerektiren islerde motive olmayanlara gore daha fazla deger verdigini
gostermekte, clinkii igverenler 6zerk isleri motive olan ¢alisanlara vermede daha
isteklidirler. Ancak kendisi, yiiriittiigii arastirmanin deneysel bulgularimin 6zerklik ve
motivasyon arasindaki nedensellik iliskisini kurmak ve motivasyonun 0&zerkligi
tetikledigi varsayimini desteklemek i¢in yetersiz oldugu sonucuna varmistir. (Petrova,
2011)

Sonug olarak, 6zerklik ve motivasyonun etkilesimi iiretim ve is boliminii etkiler.

Ozerklik, yiiksek performans igin yeterli, ama motivasyon icin yetersiz kosuldur.
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Dolayisiyla, isteksiz isgilere 6zerk isler sunmak onlara mutlak surette motivasyon
kazandirmaz. Dahasi, motivasyonlu insanlar motivasyonsuz olanlara gore daha diisiik
maliyetlerle bilgi islerler. Arastirmada topladig1 verileri kullanarak arastirmaci motive
olmus calisanlarin 6zerk islerde calisarak yiiksek ticret aldiklarini gostermistir. Bu da
isverenlerin motive is¢ilere 6zerk islerde daha ¢ok deger verdikleri anlamina gelir.
Boylece, igverenler motive insanlara 6zerklik vermede daha istekli olacaktir.

Iste 6zerklik oldugunda, {icretin motivasyona etkisi kirilir, ama hi¢ dzerklik yoksa,
motive olan insanlar daha az {icret alirlar. Ilk bakista celiskili gibi goriinse de, bu sonug,
aragtirmaya konu olan 6rnekte bazi, ¢ogunlukla, yas profili gibi 6zellikleri yansitir. Bu,
Ornegin, paraya ihtiyaci olmadig1 halde ¢aligmaya devam ederim diye cevaplayanlarin
calismaya motivasyonlu oldugunu gostermez. Onlar hala calisabilirler, ama sosyal
iligkilerini korumak i¢in ve evde sikilmamak i¢in. Ayni zamanda, onlar bir kurulusa
aidiyet hissine sahip olmak ya da sosyal yonde faydali olmak gibi i¢ motivasyon ile
ilgisi az ya da hi¢ olmayan baska nedenlerle ¢alistyor olabilir. Ayni1 nedenlerden dolay1
insanlar daha az ticrete ya da hi¢ 6zerklik olmayan islerde ¢alismaya devam edebilirler.
Bu etkiler, ne yazik ki, birbirinden ayrilamazlar. Genel olarak, deneysel sonuglar
motivasyonun o6zerkligi tetikledigi ve igverenlerin zaten motivasyon sahibi calisanlara

ozerklik verdigi varsayimini desteklemektedir.

2.6. GERI BILDIiRIiM

Gilintimiizde geri besleme veya geribildirim olarak da bilinen siiregte bir olayin bir
onceki olay etkilemesi ve neden-sonug iliskisi kapsaminda bir dongii olusturmasidir. Is
diinyasinda sirket vizyon ve stratejileri hakkinda bilgi vermek ve kisileri herkesin kabul
ettigi hedefe yonlendirmek, ¢alisanlarin hedeflerini izlemek, beklentilerini tekrarlamak,
davraniglar1 tesvik etmek ve devamliligr saglamak, ¢alisanlarin performanslar ile ilgili
bilgi edinmelerini saglamak, yiiksek performans i¢in ylireklendirmek ve ¢aligsanlari
gidiilemek, gelistirilmesi gereken alanlar1 belirleyerek ve bunu ileterek verim
diisiikliigiinti engellemek, kisiyi ¢esitli davranis bigcimleri ile odiillendirmek, ve kisiye
yaptig1 isler ile ilgili bilgi vermek gibi ¢aligmalar geribildirim orneklerinden

say1lmaktadir.
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2.6.1. Geribildirim Kavram

1905 yilinda Judd tarafindan yazilan “Sonuglara Doniik Bilgi Olmaksizin Calismak”
adli makalede “sonuglara doniik bilgi” kavraminin insan davranisinin iizerindeki etkisi
arastirilmistir. Insan davranislarini agiklamada geribildirim kavram bilimsel arag olarak
kullanim1 Rosenblueth tarafindan 1943 yilinda yazilan bir makale ile baglamistir. (akt.
Kaymaz, Baker, Buckley, 1996).

Geribildirim, iletisim, karar alma, giidiilenme, mesleki degisim, performans
degerlendirme, ¢alisan tatmini ve egitim yonetiminde analizlerde kullanilmaktadr.
Etrafimi anlamak isteyen insan devamli arastirir, biligsel siiregler yardimiyla bilgiyi
haritalar ve davranislarim diizenleyerek cevresine uyum saglamak igin ¢alisir. Isyeri
diizeyinde ise caligan, isyerinin beklentilerine cevap vererek uyum saglamaya caligir.
Isyerinde uyum saglamada basart dogru ve yeterli bilgive ulasmayla gerceklesir. Elde
edilen bilgi, calisana isyerindeki beklentilere cevap vermek ve kendi hedeflerine
ulasmak igin gerekli davranmislara yoneltecektir. Bu bilgi, genel anlamda “geribildirim”
olarak bilinir. (Ashford, 1986)

Geribildirim kavrami, performans degerleme sistemi agisindan, “bir performans veya
davranis hakkinda, o davrams ya da performans: onaylayip/reddedip gelismeyi
saglayacak olan harekete Onciiliik eden bilgidir” (Bee, Bee, 1997); insanlarin etkilesimi
acisindan, bagkalarinin  insanin  davranmiglarint  nasil  algiladiklar1  ve nasil
degerlendirdiklerine dair veri kiimesidir. 1983 yilinda ilk kez Ashford ve Cummings’in
kullandig1 “geribildirim arama davranisi” geribildirimin davranis boyutunu olusturur.
Yani geribildirim arama davranisi, deger yaratan sonuglara ulagmak i¢in insanin bilingli
olarak dogru ve uygun davranislarda bulunmasidir (Ashford, 1986). Geribildirim bilgisi
anlasilir, kullanishi ve istenilen sekilde sunuldugunda isyerindeki sorun ¢dzlimiinde,
giidiilenmeyi artirmada ve 6grenme tesvikinde cok etkili sonuglar verdigi belirtilir
(London, 2003). Calisanlar i¢cin performans geribildirimi sadece bilgi olmayip kisisel
bilgi kiimesidir. Bu kiime dogal bir etkileme giiciine sahip oldugu icin ¢alisan bu kisisel

boyuttaki geribildirim bilgisine daha ¢ok duyarlidir (Morrison, Cummings, 1992).
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Asagida Sekil 26’de geribildirim agsamalar1 gosterilmektedir:

saha calismalarinda Geri Bildirim igerikleri

Yinetim Felsefesi

y¥ 3

MandaTa

Ustkadem

Ver fopie €

Orta Kademe

{ \ - yonetim ve
|, — saha elcileri
N -

Ekip Calismalan

Zaman

Sekil 2.26. Geribildirim I¢erikleri

Insan  kaynaklari yonetiminde geribildirim arama davramisiuin  bir calisan
uygulamasi ve yonetsel bir ara¢ olarak rolii biiyiiktiir. Modern isletmelerde ¢alisanlar,
ozellikle bilgi temelli isyerlerinde, geribildirim yogunlugu yasamaktadirlar, ¢tinkii
calisanlarin islerinde basarili veya dogru iste ¢alistiklarini teyit icin siirekli veri akigi
olusturan bir geribildirim dongiisiine ihtiya¢ vardwr. Bunun yaninda, sanal orgiitlerde
verlesim itibariyle ayri yerlerde c¢alisan personelin iistlerinden ve c¢alisma
arkadaglarindan  saglayacaklar:  geribildivim  bilgisi ¢ok onemli hal almistir.
Kiiresellesme sonucu ¢ok kiiltiirlii isgiicii profiline sahip isletmelerde geribildirim daha
da degerli hal almistir. Dil farkhiliklari, is yapma siire¢ ve yontemlerinde farkliliklar,
kiiltiirel cesitliligin verdigi farklt bakis acilart geribildirim almanin ve vermenin
onemini bir hayli arttirmistir (Liden/Mitchell, 1985).

Bir isletmede performans geribildirim ag1 iki kaynaktan beslenir: belirli araliklarla
yapilan performans degerleme (PD) calismalarinin verdigi geribildirim bilgisi ve tiim

resmi/gayri resmi geribildirim bilgisi. Geribildirim ¢ogunlukla belirli araliklarla
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uygulanan performans degerleme ¢aligmalarinin “agik goriisme” asamasinda uygulanan
bilgi paylagimi olarak anlasilmasina ragmen bunun disinda her tiirlii resmi/gayri resmi
geribildirim dongiisii de son derece Onemli bilgi kaynagidir. Belirli araliklarla
gergeklestirilen performans degerleme calismalar1 disinda ortaya ¢ikan geribildirim akis
yogunlugunun, performans degerleme sistemi vasitasiyla ortaya cikan geribildirim
yogunlugundan daha yiiksek oldugundan performans degerleme sistemi disindaki
geribildirim olgusunun {izerinde durulmasi ve yayginlagmasi gereklidir.

Belirli araliklarla yapilan performans degerleme ¢alismalarindaki geribildirim siireci
ile performans degerleme donemleri disinda siirdiiriilen resmi/gayri resmi geribildirim
dongiisii birbirini tamamlar, bazi1 noktalarda birbirinden ayr1 6zellikler sergiler.

Bu durum asagida verilen maddelerle 6zetlenebilir (Graber, 2004):

a) Soz konusu iyi veya kotii performans analizinin, {izerinden 3 ay, 6 ay veya 1
yillik siire gectikten sonra yapilmasi, ilgili degerlendirmenin o anda yapilmasi kadar
olumlu sonuglar vermeyecektir. Calisanin yaptigi hatalarin, hatanin yapildigi andan
uzun bir silire sonra dile getirilmesi ya da geribildirim adi altinda paylasilmas: yeterli
diizeyde etkili olmayabilir. Bunun yerine siirekli, diizenli ve aninda performans bilgi
paylasimint  6ngdéren performans degerleme sistemi disindaki  geribildirim
mekanizmasini benimsemek ve bu siirece doniik bir kiiltiir yaratmak, isin ve kisinin
gelisimi agisindan son derece Onem tasimaktadir. Ayrica, performans degerleme
sisteminin degerleme periyotlarin1 kisaltarak, Ornegin, ayda bir kez, bilginin
dejenerasyonunu engellemek miimkiindiir. Ancak sik degerleme doénemlerinin
tedirginlik, bikkinlik yaratacagini da unutmamak gerekmektedir.

b) Bir ¢alisanin belirli bir donemde yaptig1 tiim islere ait performans diizeyinin, 1-2
saatlik acik goriisme siiresine sigdirilarak degerlendirilmeye c¢alisilmasi yeterli degildir.

c) Belirli araliklarla uygulanan performans degerleme siirecinde, geribildirimin
konusu, miktar1 ve yonii ¢cogunlukla ydneticilerce belirlenmektedir. Ancak performans
degerleme sistemi disindaki siire¢, kisinin geribildirimin konusu, miktar1 ve yoni
tizerindeki kontroliinii arttirmakta, tercihleri biitiiniiyle geribildirim arayan kisiye
birakmaktadir.

d) Diger taraftan, geribildirimin zamanlamasi da belirli araliklarla uygulanan
performans degerleme sisteminde belirlidir ve yonetim tarafindan karara baglanir. Bu

zaman, genellikle performans degerleme sisteminin uygulanmasinin ardindan giindeme
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gelen “acik goriisme” evresine isabet etmektedir. Ancak performans degerleme sistemi
disindaki geribildirim siirecinin isleyisi daha 6nceden belirlenmis bir zaman dilimi ile
sinirl degildir. Is hayatinin ve belki de sosyal yasamin tiim uygulamalarinda ve giiniin
her aninda bagvurulan 6nemli bir bilgi kaynagidir.

e) Belirli araliklarla uygulanan performans degerleme sisteminde, geribildirim
alinacak kaynaklar belirlidir ve degerleyen/degerlenen matrisleri ile 6nceden ortaya
konulmaktadir. Performans degerleme sistemi disindaki geribildirimde ise, geribildirim
bilgisinin edinilece8i kaynagin tercihi, biitiiniiyle kisiye aittir. Bu ¢ergevede calisan,
kaynagin sayginligina, uzmanlik diizeyine, sosyal yakinlik derecesine gore kendisine en
akilcr gelen kaynagi segip, geribildirimi bu kaynaktan alma yolunu tercih edecektir.

f) Calisanlarin, ister olumlu isterse olumsuz olsun, islerinde ne diizeyde basarili
olduklarin1 es zamanli olarak bilmeleri giidiilenme ve gelisim acisindan daha yararh
sonuglar doguracaktir. Yukarida belirtilen gerekgeler, belirli araliklarla uygulanan
performans degerleme sisteminin icerdigi  geribildirim mantifin1  tamamen
reddetmemektedir. Belirli zaman dilimlerine endeksli geribildirim goriismelerinin
yaratacagl faydalar deger yaratmakla birlikte, performans geribildirim bilgilerinin
sikistirilmis programlara hapsedilmesi elestirilmektedir. Bunun yerine geribildirim alma
ve verme aligkanliginin tiim kademelerde bir is gerekliligi olarak lanse edilmesi ve bir
yonetsel arag olarak algilanmasiin saglanmasi gerekmektedir. Her iki siireg, gerek
belirli araliklarla uygulanan performans degerleme goriigmelerinin  sagladigi
geribildirim ve gerekse performans degerleme sistemi digindaki resmi/gayriresmi tiim
geribildirim aktiviteleri bir biitiin olarak isletmede “geribildirim agin1” olusturur.

Geribildirim, insan psikolojisiyle de oldukga alakalidir. Geribildirim alma ve verme
stirecinde, kisinin zihnindeki 6n yargilarin, korkularin ve amagclarm, geribildirimin
igerigini, yoniini, kaynagini ve seklini degistirdigi goriiliir. Bundan dolay1 geribildirim
olgusunu, siire¢, formlar gibi salt formal mekanizmalar c¢er¢evesinde analiz etmemek
gerekir. 1996°da Kluger ve DeNisi yaptiklar arastirmada geribildirimin performans
tizerinde olumlu etkilerinin oldugu, fakat edinilen geribildirimin %38’den daha fazla bir
oranda olumsuz etkiler yarattigin1 saptarlar. Bu istatistiki bulgu, geribildirim
mekanizmasinin nasil isledigi konusunun tam anlasilamadig1 ve dolayisiyla geribildirim
stirecinin dogru calistirilmadiginda performans iizerinde yikici etkilerinin olabilecegini

acikca gostermektedir (akt. Kaymaz, Steelman vd., 2004).
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2.6.2. Geribildirimin Amaclari

Geribildirim, davranislar1 yeniden diizenleme disinda asagida siralanan amaclar i¢in
de 6nemli bir veri kaynagini olusturur (Tatar, 2009):

e  Calisanlarin istenen sekilde davranmalarint saglayarak, beklenen davranislart
tesvik etmek ve siirekli kilmak,

e Calisanlarin performanslari ile ilgili bilgi edinmelerini saglamatk,

o VYiiksek performansi tegvik etmek i¢in ¢alisanlart giidiilemek,

o Gelistirilmesi gereken alanlari belirleyerek ve bunu ileterek performans
diistikliigiinii engellemek,

o Calisanlarin orgiitsel ve bireysel hedeflere daha kolay ulasmalarin saglayacak

dogru yonelimlerin yolunu agmak.

Calisan agisindan geribildirimin amaclart soyle siwralanabilir (Dodd, Ganster,
1996):

o Belirsizligi azaltarak, hedeflere ulasimi kolaylastirmak,

o  Kisisel yetkinlikleri gozden gegirmek,

o Oz saygwy koruyacak destegi bulmaya ¢alismak,

e Icinde bulunulan sosyal ¢evrede olumlu bir izlenim yaratmak,

e Yeni beceriler kazanmak,

e Yeni ve farkl bir ¢evreye uyum saglamak,

e  Bireysel ve mesleki gelisim alanlarimi saglayacak onemli ipuglarina ulasmak.

2.6.3. Geribildirim Tiirleri

Iki tiir geribildirim vardir: olumlu (yapic1) veya olumsuz (yikict). Olumlu
geribildirim, c¢alisanin yiiksek performans sergiledigi alanlara yonelik saglanan,
cogunlukla bireysel giidiilenmeyi ve odiillendirmeyi Ongdren, bu giidillenme ve
odiillendirme ile kisinin kendisini daha ¢ok gelistirmesini amaglayan geribildirim
tirtidiir. Boyle bir geribildirim, c¢ogunlukla teknik ve davranigsal performans
boyutlariyla ilgili takdir edici, 6viicii, olumlu ifadelerden olusur. Olumsuz geribildirim
ise, calisanin diisiik performans gosterdigi alanlara yonelik bilgiyi niteleyen, sézkonusu
alanlardaki eksiklikleri gidermek icin davramigsal ve teknik gelisme Ongoren

geribildirim bilgisidir. Olumsuz geribildirim kisi i¢in yapici elestiri bilgi kiimesidir.
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Calisanlarin olumlu mu veya olumsuz mu geribildirime daha yakin olduklarim
anlamak i¢in aragtirmalar yapilmistir. Trope ve arkadaglar1 1975 ve 1982°de insanlarin
cogunlukla olumsuz geribildirimi aradiklar1 ve tercih ettiklerini, Swann ve arkadaslari
ise 1981 ve 1984’te insanlarin ekseriyetle olumlu geribildirim bilgisine yoneldiklerini
veya aradiklarini ileri siirerler. Arastirmalarda olumsuz geribildirimden uzak durulmasi
sahsi ve mesleki gelisimi olumsuz etkileyecegini iddia eder ve olumsuz geribildirim
bilgisinin olumlu geribildirim bilgisine gore daha yiiksek diizeyde ‘“kullanish bilgi”
icerdigini ileri siirer.

Calisan genellikle ona kendi performansini dogru aktaran bilgilendirmeye ihtiyag
duyar. Olumlu geribildirim bilgisinin mutlaka giidiileyici, tesvik edici ve yonlendirici
olmadig1, bazi durumlarda kisisel gelisimi engelledigi de goriilmektedir. Degerlendirme
isteyen ile degerlendirme veren arasinda kisisel yakinlik derecesi, olumsuz geribildirim
vererek alicinin moral ve giidiilenmesini azaltmama istegi veya olumsuz geribildirim
vermeyi erteleme gibi nedenlerden dolayi olumlu geribildirim bilgisinin her zaman
dogru bilgi kaynagi olamayabilecegi hakkinda yorumlar mevcuttur. Su bir gercek ki,
olumlu geribildirimin de bir bilgi degeri vardir ve mesleki davranissal acidan kisinin
isteneni yaptigina, yiiksek performans gosterdigine isaret eder. Bununla birlikte, sik sik
yapilan olumlu geribildirim performansi arttiracak bilgi edinimini belirli Olctlilerde
engeller.

Calisanlara moral ve gilidiilenme kaybi, hayal kirikligi, stres, imaj kaybi gibi
psikolojik ve sosyolojik yansimalar1 yiliziinden olumsuz geribildirimin gelisim amagh
kullanilmast olduk¢a zordur. Boyle ruhsal ve sosyal baskilar altinda olumsuz
degerlendirmeleri kazang olarak algilayip, kisisellestirmeden gelisim amach kullanmak
gercekten kolay degildir.

Olumsuz geribildirim hakkinda Brown ve Dutton (1995, 1997), Brown ve Marshall
(2001) performansimin diisiik oldugunu diisiinen g¢alisanlarin olumsuz geribildirimden
uzak durduklarini belirtirken, Swan 1990 ve 1996 yillarinda yaptig1 iki arastirmada
olumsuz kisisel izlenimi olan kisilerin, kendilerine doniik olumsuz degerlendirmeleri
olumlu hale ¢evirmek i¢in 6zellikle olumsuz geribildirim bilgisine yakin durduklarinin
altin1 ¢izmektedirler (Bernichon vd., 2003).

Swan’mn 1983, 1987 ve 1990°da ¢alisanlarin yakin durdugu geribildirim tiirlinii analiz

etmek icin teklif ettigi ve gelistirdigi “6z dogrulama teorisi” teorisine goére insanlar
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kendi 6z degerlerine, diigiince yapisina ve dogrularina uygun geribildirim bilgisine
ulasmak isterler. Oz dogrulama teorisi, insanlarin ister olumlu ister olumsuz olsun
benlik kavramlarimi (kisinin kendi kimligi, degerleri, yetenekleri, simirlari, deger
yargilari, amaglar1 gibi kendisi hakkindaki goriislerinin, duygularinin ve tutumlarinin
tamami) dogrulama ihtiyaci icerisinde olduklarini ileri siirer. Dolayisiyla 6z dogrulama,
kisilerin kendileriyle ilgili yarattiklar1 zihinsel tabloya uygun geribildirim bilgisi edinme
egilimi igerisinde olundugu vurgulamaktadir. Bazi durumlarda geribildirim bilgisi
kisisel beklentilerle uyumsuz olabilir ve kiside stres, depresyon veya kisilerarasi ¢catisma
gibi psikolojik ve davranigsal sonuglar dogurabilir (Pettit, Joiner, 2001). Yani olumsuz
geribildirimi olgun karsilamak ve gelisim amagli kullanmak igin gii¢lii bir psikolojik
yap1 gereklidir (Roberson vd., 2003). Olumsuz geribildirimin performans gelisimi igin
kullanilmasinda hatali uygulamalarin yiiksek olasilig1 yiliziinden olumsuz geribildirimin
dikkatli islenmesi ve nesnellikten uzak degerlendirilmesi gerekir (Audia, Locke, 2003).

(Kaymaz, 2007).

2.6.4. isletmelerde Geribildirim

Glniimiizde isletmelerde performans artigini saglayan temel unsurlardan goriilen
geribildirim, insan kaynaklari yonetimine de biiyiik katkilar saglamaktadir (Palmer,
1993). Geribildirim, ¢alisanin sorumlu oldugu gérevindeki basarisi, gorevlerine karsi
tutumu ve davramiglari, ahlaki durumu ve ozelliklerini kapsayan bir aractir ve
performans degerlendirme siireci i¢inde isletme tarafindan ¢alisanlarin yeteneklerinin
izlenmesi, eksikliklerinin belirlenerek gerekli onlemlerin alinmasi siirecidir. (Eraslan,
Algiin, 2005, Bradt, 1999) Bu baglamda isletmeler tarafindan degerlendirme odlgiitlerin
actk ve anlasilir bir sekilde tamimlanmas: ve calisanlara is stirecinin oncesinde
bildirilmesi olduk¢a onemlidir. (A¢tkalin, 2002) Bu agidan kurumlarda degerlendirme
uygulamalari, yapilan isi degil, isi yapan kisinin basarisini veya basarisizligini dlger ve
bireylerin kisilik yapisini, isletmeye katkisini, tutum ve davraniglarini degerlendirir.
(Bingol, 2006)

Bu degerlendirmeler ve kisilere yonelik geri doniitler sayesinde kisisel verimliligin
yaninda, kisinin performansi, isine olan ilgisi, yaptig1 ise yonelik bilgi, beceri ve

yetenegi artarak kurumlarin stratejik gelisimi saglanmaktadir. (Asim, 2001)
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Degerlendirme ve geribildirim siirecinde amag, basarisizliklardan dolay1 c¢alisanlar
cezalandirmak degil, basarilardan dolayr 6diillendirmek ve eksikliklerin giderilmesine
olanak saglamaktir. Bu yaklasimla, ¢alisanlarin bireysel 6z degerlendirme yapmalari
amagclanmaktadir.

Geribildirim siirecinin etkin ve dogru sonuca ulagabilmesi i¢in (Giirsel, 2003):

e s ve gorev tanimlarinin yapilmast,

e s tanim1 kapsaminda beklentilerin belli dl¢iitler ¢ercevesinde belirlenmesi,

e (Calisanlarin tutum, davranis ve performanslarina yonelik dogru bilgi edinilmesi,

e  Olumsuz durumlarin olusmasina sebep olan ya da olabilecek nedenlerin ve olasi
¢Oziim yollarinin belirlenmesi,

e Belli araliklarla kurum igerisinde  gergeklestirilecek toplantilar ile
degerlendirmelerin paylagilmasi gerekmektedir.

Geribildirim sayesinde c¢alisanlarin  sorumluluk almalar, istleri ile iletisim
kanallarinin ag¢ilmasi, ¢alisanlar arasinda adil calisma ortami olusmasi, calisanlar
tarafindan kuruma olan giiven ve kurumsal bagliligin artmasi, yoneticilerin ihtiyag
analizi ile eksikleri gérmesi, c¢alisanlar arasi iletisimin giiclenmesi, hizmet kalitesinin
artmasi, egitim ihtiyacina gore eksikliklerin tamamlanmasi gibi hem kurum hem
calisanlar agisindan olumlu sonuglar olugsmaktadir.

Kurumlarda, gerceklesen degerlendirme sistemi sonucu yapilan geribildirim
faaliyetleri sayesinde, ¢alisanlarin performanslarmin gii¢lii ve zayif oldugu alanlar
belirlenmekte, ayni zamanda bireylerin kendi 6z degerlendirmelerini yapmalar
saglanarak kendilerini gelistirmeleri i¢in olanak saglamaktadir (Palmer, 1993).

Geribildirim faaliyetleri, is taniminda ve is analizinde belirlenen Olgiitlere ne derece
yaklasildig1 (Helvaci, 2002), iyi davraniglarin arttirilmasi, kotii ve basarisiz olanlarin ise
diizeltilmesi konusunda bireylere bilgiler vermektedir. Buna ek olarak, geribildirim
faaliyetleri bireylere olumlu bir yaklagimla verildigi ve mesleki egitimle desteklendigi
zaman, calisanlar bu tiirden yapici ve Ozgiiveni artirici geribildirim almaktan
hoslanmakta ve hangi dogrultuda ve ne derece ilerlediklerini fark edebilmektedirler.
(Maitland, 1998)

Geribildirim, tezin model ¢alismasinda mevcuttur. Geribildirim kavrami isyerlerinde
beyaz yakali calisanlar i¢in yillik veya 6 ayda bir kisinin yOneticisi ile yaptig1 goriisme

olarak kullanilmaktadir. Tezin konusu ise ekip calismalar1 veya saha calismalarinda
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yOneticinin mavi yakali ¢alisanlari ile yapmasi gereken iletisim olarak kullanilmigtir. Bu
iki kavram i¢i i¢e kullanilmaktadir. Arastirdigim kaynaklarda buna benzer farkli
caligmalar mevcuttur. Baz1 firmalar mavi yaka denemeleri de yapmistir, ancak yaygin
degildir. Miihendislik disiplinleri tarafindan sik¢a kullaniliyor olmasina ragmen,
“geribildirim” kavrammin bilimsel anlamda insan davraniglarint agiklamada
aragsallastirilmasi, 1943 yilinda Rosenblueth tarafindan kaleme alinan bir makale ile
gergeklestirilmistir. (Kaymaz, 2012)

Geribildirim isteklendirme teorileri i¢inde is Ozellikleri kurami c¢ercevesinde
incelenmistir. Ekip caligsmalari i¢in geribildirim, yonetim kaynaklarda sik¢a kullanilan
kavramlardan birisidir. Ozellikle iletisim, karar alma, giidiilenme, orgiitsel degisim,
performans degerlendirme, ¢alisan tatmini ve egitim yonetimi konulariyla baglantili
analizlerde kullanilir.

Orgiitsel diizlemde uyum siirecinin basaris1 biiyiik oranda dogru ve yeterli diizeyde
bilgiye ulagsmaya baghdir. Bu bilgi, bireyin, orgiitiin beklentilerini karsilayacak ve
kisisel ~hedeflerine ulasmasini  saglayacak temel davranislara yonelmesini
kolaylastiracaktir. Bilgi mevcut durum ile ulagsmak istedigimiz yer arasindaki farktir. Bu
fark baska basarilart kiyaslama veya rakiplerden gelen denenmis bilgilerdir. Eger
calisan bilgiden haberi olur ise yapilmak istenen amaci daha iyi anlayacak, direng
gostermeyecektir. Bu bilginin motivasyona etkisi 6lgmek i¢in gelistirilen bir fikir
liretme, egitim olarak da diislinebiliriz. Calisan ile yapilacak diizenli toplantilardan
geribildirimin olumlu etkilerini 6lgmek i¢in az sorulu bir 6lgek gelistirilmistir. Bu
Olcekte calisan ile yonetici arasindaki etkilesim ve iletisim Olglilmek istenmistir.

Klasik olarak beklentiler asagidaki bilgileri igerebilir:

e (Calisanlarin hedeflerini izlememek, beklentileri tekrarlamak, davranislar tesvik
etmek ve devamlilig1 saglamak,

e (Calisanlarin performanslart ile ilgili bilgi edinmelerini saglamak,

e Yiiksek performansi icin ylireklendirmek ve ¢alisanlar giidiilemek,

e  Gelistirilmesi gereken alanlar1 belirleyerek ve bunu ileterek verim diistikligiini
engellemek,

e Kisiyi ¢esitli davranis bigimler ddiillendirmekte,

e Kisiye yaptig isler ile ilgili bilgi vermektir.
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Olgegimizde calisandan &grenmek istenilen; yoneticin  geribildirim  olarak
odiillendirme davranisinda bulunuyor mu? Tesekkiir basit ama etkileyici giidiileme aract
midir? Calisan ile yoneticiler ne kadar iletisim halindeler? Gergeklestiren calismalara
katkida bulunuyorlar m1? Calisan olarak aktiviteler ile ilgili goriis bildirebilir mi?
Calisanin gergekliligi isin sonuclart ile ilgili bilgi veriliyor mu? Calisan maliyetleri
biliyor mu? Bu beklentiler karsilandiginda ¢alisanin daha sorumlu davrandigi tespit
edilmektedir.

Kendi hatalar1 nedeni ile olusabilecek parasal kaybi bilmesi sorumluluk duygusunu
artirmaktadir. Onemli olan y&neticilerden salt matematiksel verilere bogulmadan
calisanin psikolojik davraniglarini incelemesi beklenir. Geribildirim toplantilar1 hesap
sormak yerine goriis aligverisi seklinde olmalidir. Japon fabrikalarinda c¢alisan hata
yaptiginda hatali iirlin sahada sergilenmektedir. Biz bdyle bir hata yaptik ve
kayiplarimiz oldu. Bu utan¢ duyulmas: gereken bir davranig modeli gibi goriinse de
calisan bu durumu firsata doniistiirmekte ve kisisel algilamamaktadir. Yine ayni sekilde
kendisi ile ilgili olmadan farkli birimlerden gelen hata tizerine kirmiz1 bir isaret koyarak

ileriki kontrol uinitelerinde bakilmasim ister.

2.6.5. Geribildirim ve Isyeri

Geribildirim, ¢alisanlarin kendileri veya yoneticileri ile yaptig iletisimdir. Sabah
yapilan toplantilar yonetimin ¢aliganlart bilgilendirmesi ve bir 6nceki gilinden olusan
kayiplarin aktarilmasidir. Bu toplanti calisanlarin ortamlarinda geribildirim olarak
adlandirilan veri ve grafikler ile doludur. Bir asama ileri gotiiriilerek calisana aninda
bilgi verecek gorsel panolar (andon) konulmalidir. Calisan kendi verimliligini bu
panolardan izleyebilirler. Geribildirim kavrami pozitif veya negatif de olabilmektedir.
Negatif geri bildirmeler, yonetimin liderlik beceri ile geribildirimleri pozitif faydaya
dontistiirmeleridir. Aksi takdirde calisan suglaniyormus psikolojisi ile motivasyonunu
diisiirecek mevcut iiretim kosullarini da riske atacaktir. Bunun 6nlenmesi i¢in ¢ok iyi bir
veri analiz sistemi gelistirilmeli, tekrar eden hatalarin 6niine gecilmelidir. Sonug olarak,
geribildirim yoneticilerin liderlik becerisini tecriibe edebilecegi bir alandir. Modelin
felsefesi cok onemlidir. Basariin yolu sabir, ise yogunlagma, olaylar1 yerinde inceleme,

1yl i$ yapma ve 1srarct olmaktir.
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Geribildirim, disiplinler aras1 (psikoloji, sosyoloji, Orgiitsel psikoloji, insan
kaynaklar1 yonetimi) ¢alisma ve belirli davranis modelleri gerektiren karmasik bir
siirectir. Bu sliregte ¢alisan siirekli geribildirim bilgisi arayisi i¢erisindedir, dolayisiyla
isletmelerde geribildirim dongiisiinii, belirli zaman dilimlerine hapsedilmis goriismelere
endekslemek, yani salt belirli araliklarla uygulanan performans degerleme ¢aligmalari
kapsaminda ele alip degerlendirmek verimsiz ve hatta yanligtir. Yani geribildirim
isletme i¢i ve isletme dis1 ¢esitli kaynaklardan beslenir ve bilgi akis stireklidir.

Geribildirim arama davranisinin en kritik kavramlarindan olan otokontrol, belirli
araliklarla uygulanan performans degerleme siirecindeki geribildirim goriismelerinde
daha diisiik seviyededir. Geribildirimin kaynagi, zamanlamasi ve konusu ¢ogu zaman
sistemin gerektirdigi sekilde isletilmekte veya isletmenin almis oldugu kararlar
dogrultusunda uygulamaya konuldugu icin geribildirim arama davranisi sistemden ve
firma politikasindan etkilenmekte ve bireysel kontrol zayiflamaktadir. Diger her tiirli
resmi/gayriresmi geribildirim aktivitesi kisisel kararlar gergevesinde yiiritiiliir, yani
geribildirim bilgisi i¢in hangi kaynaga basvurulacagi, hangi zaman araliginda
geribildirim  goériismesinin  gergeklestirilecegi veya hangi konular {izerinde
odaklanilacagi tamamen geribildirim arayan kisiye baglhdir.

Geribildirim arama davraniginda kisi, ego ve imaj koruma, 6z saygi, ¢aba, yontem
riski gibi bir¢ok alanda ¢esitli riskler altina girebilmekte ve performans geribildirim
bilgisinin edinimi zorlasabilmektedir. Bundan dolayi, yoneticiler geribildirim arayis
icerisinde olan calisanlar ile iletisim koridoru agmalari, geribildirim arama davranigini
tesvik etmeleri ve geribildirim goriismeleri i¢in zaman ayirmalart son derece Oonem
tasimaktadir.

Isyeri acisindan geribildirim akisini kolaylastiracak cesitli orgiitsel yapilanma
olusturmak 6nemlidir. Iletisim kanallarinin etkin ¢alistirilmasi, katilimci bir yonetim
anlayisi, esnek is siirecleri, bilgiye, yaraticiliga ve degisime destek veren orgiit kiiltiirti
ve Ozellikle calisanlarin gelisimine odaklanmis liderlik anlayisi, geribildirim kiiltiirtintin
yerlesmesine ve performans bilgisinin daha kolay edinilmesine zemin hazirlamak
onemlidir. Performans gelisimini hedefleyen personel hareketlerinin kesintisiz
desteklenmesi, kisisel bilgi, beceri ve yetenekleri arttiran davranislarin temel isletme
degerleri arasinda algilanmasi, firma performans gostergeleri agisindan da olumlu

sonuglar yaratacaktir.
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2.6.6. Performans Yonetiminde Geribildirim

Geribildirim, “gelecekteki performansi gelistirmek amaciyla mevcut performansi
gozden gec¢irmek” ve “is davranmiglarmi sekillendirerek daha yiliksek performansla
sonuglanan 6grenme siirecini desteklemek amaciyla kullanilan bir bilgi akis1 siirecidir”
(Phoel, 2006). Performansa yonelik geribildirim, ¢alisanin performansini gézlemleme
olanagina sahip amirler, ¢caligma arkadaslari, astlar ve miisteriler gibi farkli kaynaklar
tarafindan gergeklestirilebilse de, geleneksel olarak, amirler tarafindan yiiriitiilen 6nemli
bir siiregtir (Mohrman, Resnick-West, Lawler, 1989; Taylor vd., 1995).

Etkili bir geribildirim siireci, sorun yasanan alanlarin belirlenmesi, ¢oziim
Onerilerinin  getirilmesi, hareket planlarinin olusturulmast ve 0Ozel hedeflerin
belirlenmesi asamalarini igerir. Geribildirimin temel islevi, yeterli ya da yliksek
performans gosterilen noktalarda calisanlar1 desteklemek ve takdir etmek, diisiik
performans gosterilen ve gelistirilmesi gereken alanlarda farkindalik yaratarak
performansin iyilestirilmesi konusunda ¢aliganlart motive etmektir. (Jawahar, 2006)

Geribildirim ve is performansi arasindaki iligkiyi inceleyen ¢ok arastirma yapilmis,
ancak geribildirim siirecinin karmasiklig1 ya da stireci etkileyen faktorler nedeniyle
sonuglar birbiriyle tutarlilik gostermemektedir. Geribildirim siirecinin is performansi
tizerinde olumlu etkisi oldugunu gosteren arastirma sayist olduk¢a fazla olmasina
ragmen (Seifert, Yukl, McDonald, 2003; Shipper, Hoffmon, Rotondo, 2004; Walker,
Smither, 1999), bazi arastirmalar geribildirimin her kosulda ve her zaman performans
lizerinde istenen olumlu etkiyi yaratmadigini gostermektedir (Atwater, Waldman,
Atwater, Cartier, 2000; Kluger, DeNisi, 1996; Reilly, Smither, Vasilopoulos, 1996).
Aragtirmalarin yogunlastigr bagka 6nemli konu da geribildirim ve kullanict tepkileri
arasindaki iliskidir (Bono, Colbert, 2005; Brett, Atwater, 2001; Jawahar, 2006;
Steelman, Rutkowski, 2004). Kullanici tepkisi kavrami, geribildirim siirecinde yer alan
kisilerin bu siirece yonelik tutum ve goriislerini anlatmak i¢in kullanilmaktadir. Ilgili
literatiirde (Alliger, Tannenbaum, Bennett, Traver, Shotland, 1997) kullanic1 tepkileri,
“yararliliga/etkililige yonelik goriisler” ve “begenme/memnun kalma derecesi” olarak
iki ayr1 sekilde ele alinmaktadir. Geribildirim siirecinin dinamikligi, geribildirim,
performans ve kullanic1 tepkileri arasindaki iligkileri etkileyebilecek geribildirimin
yonii, geribildirim kaynagi, hedefi, geribildirim alan ve veren kisilerin 6zellikleri gibi

birgok faktor hesaba katildiginda (DeNisi, Kluger, 2000), geribildirimin etkisi hakkinda
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kesin sonuglarin olmayisi anlagilir durumdur. Bu faktorlerin tek baslarina ya da diger
faktorlerle birleserek olusturduklart etkiler, geribildirimin performans ve kullanici

tepkileri lizerindeki etkisini belirlemeyi zorlastirmaktadir (Stimer, 2007).

2.6.7. Geribildirim Yontemi

Arastirmalar, yazili, sozlii ya da her iki teknikle birden geribildirimin verilis
yonteminin geribildirim veren amirler ve alan astlarinin geribildirimin yararliligina
iliskin algilar1 ve geribildirimden memnuniyet dereceleri iizerinde biiyiik etkisi
oldugunu gostermektedir (DeNisi, Kluger, 2000; Steelman, Rutkowski, 2004).

Nemeroff ve Wexley (1979), sozli geribildirimi yazili geribildirime oranla daha
istiin kilan bes temel davranistan s6z etmistir: katilima davet, katilimci bir sekilde hedef
belirleme, calisanin s6z alma siiresi, elestiri miktar1 ve destekleyici davranislar.
Nemeroff ve Wexley, tim bu faktorlerin, ozellikle destekleyici davraniglarin,
geribildirim siirecinde gozlenmesi ile ¢alisanin geribildirimden memnuniyeti arasinda
giiclii ve pozitif bir iligski oldugundan s6z etmektedir.

Antonioni (1995), yazili geribildirim verilen, yazili art1 sézIii geribildirim verilen ve
hi¢ geribildirim verilmeyen gruplarin performanslarin1 karsilastirdiginda lic grup
arasinda anlamli bir fark bulamamistir. Bu bulgunun olas1 bir nedeni, Nemeroff ve
Wexley tarafindan belirtilen kritik davranislarin sozlii geribildirim siireci igerisinde
istenen sekilde gerceklestirilememis olmasi olabilir. Diger calismalar, geribildirimin
performans iizerinde yazili ve sozlii olarak iletildigi durumlarda sadece yazili olarak
verildigi ya da hi¢ verilmedigi durumlara oranla daha etkili oldugunu gostermistir
(Nemeroff, Cosentino, 1979; Seifert, Yukl, McDonald, 2003; Walker, Smither, 1999).
Sadece yazili bir rapor ile iletildiginde, yapilan degerlendirmeleri anlamanin ve
yorumlamanin zorlastigi; bundan dolayi, yazili rapora ek olarak uygulanan sozlii bir
geribildirim siirecinin sonuclarin anlamlandirilmasini kolaylastiracagi belirtilmektedir
(Fandray, 2001; DeNisi, Kluger, 2000). Geribildirim goriismesinde yapilan
degerlendirmelerin tartisilabilmesi, performans sonuglarinin ve geribildirimin amacinin
daha rahat anlagilmasini saglayacagindan, calisanin performansimi gelistirmek icin
motive olma ihtimali yiikselecektir (Antonioni, 1996; Walker, Smither, 1999). Sozli
geribildirimin yazili geribildirime Ustlinliigli bircok caligma ile gosterilmistir, ancak

sOzlii geribildirimin baz1 dezavantajlar1 da mevcuttur, mesela, Hauenstein (1992) sozlii
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geribildirim vereceklerini diigiinen kisilerin yaptiklart degerlendirmelerin, sozli
geribildirim vermeyecegini diisiinen kisilerin yaptiklar1 degerlendirmelere goére daha
cok comertlik etkisine maruz kaldigin1 gostermistir.

Geribildirim yoOnteminin geribildirimin etkililigi lizerindeki bu o6nemli etkileri
diisiiniilecek olursa, performans ydnetim sistemi i¢inde bu derece Onem tasiyan
geribildirim siirecinin hem ¢alisanlar hem de kurum i¢in azami yarar saglayacak sekilde
gerceklestirilebilmesi i¢in geribildirimin iletilecegi en etkili ve saglikli yontemi

saptamak onemlidir. (Erdemli, Siimer, Bilgi¢, 2007)

2.7. YALIN URETIM

2.7.1. Yalin Uretim Kavram

Tanimii biraz daha genisletmek gerekirse yalin iiretim, en az kaynakla, en kisa
zamanda, en ucuz ve hatasiz iiretimi, miisteri talebine en yakin ve en az israfla
potansiyelleri kullanmayr hedeflemektedir. Ayrintili inlceemek gerekirse, yalin
tiretimde amagclanan iiretim, esnek, kiiciik olgeklerde ve degisik liriin tiirlerinde, sifir
stokla, liretim esnasinda kalite kontrol gerceklestirilen, kisa iiretim siiresi olan ve is
kayiplarinin 6nlendigi iiretimdir.

Yalin iiretimde kullanilan teknoloji, mikro-elektronige dayali ve genel amagl,
uyumlu, programlanabilir, esnek makineler seklinde olmalidir. Yalin iiretimde yonetim,
denetim ve karar verme siireci merkezi olup ekip caligmasina yonelik grup islerinin
tanimlanmasi, is boliimii, haberlesme agi, cok yonli bilgi akisi seklindedir. Yalin
iiretimde is¢i ise, isin nasil yapilacagina karar verebilen, degisken nitelikli, farkl
gorevleri yapan, esnek isgliciine sahip olan, ¢ok iste sorumluluk sahibi, kisisel beceri ve
basartya dayali iicret alan, isletme i¢i egitim alan kisi olmalidir. Yalin {iretimin 6l¢iiti

olan temel ilkeler; deger, deger akimi, akis, ¢gekme ve miikemmelliktir.

2.7.2. Yalin Uretimin Amaclari

Yalin iiretim diisiincesinin temel amaci, Uretimin, hammadde ile baslanmasi ve
stirekli bir deger yaratma ilkesi giidiilerek miisteriye ulagtirilmasidir. Bu baglamda, tim
liretim asamalarinda tiim bdoliimleri zincirin bir parcasi olarak diisiinmek, israflari
onlemek ve miisteri icin deger olusturmak gereklidir. Bu diisiince kapsaminda israfin

onlenmesi ile miisterinin fazla bedel 6demesinin de 6niine gegilmis olur. Uretimden,
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sevkiyata kadar hata, asir1 iiretim, zaman kaybi, gereksiz ayrintilar, gereksiz nakliyat,
stoklama gibi israflarin 6nlenmesi ile iiretim maliyeti diisiiriilerek miisteri memnuniyeti
ile firmalarin kazanci hedeflenmektedir (Shah, 2007).

Yalin iiretim, tanimindan da anlasildigi ilizere deger kavramina dayanmaktadir.
Belirtilen bu degeri iiretici yaratir ama miisteri tarafindan tanimlanabilir (Okur, 1997).
Bu baglamda deger, iiriiniin fiyat ve diger oOzellikleri bakimindan miisterinin
ihtiyaglarina cevap verip verememesinin bir 6lglisiidiir (Womack, Jones, 2003). Miisteri
acisindan {iretici firma, degeri yaratan taraftir. Bu sebeple iiretici firmalarin,
misterilerce yapilan deger tanimlarina uygun liretim yapmalar1 daha faydali sonuglar
getirecektir. Deger kavraminin anlamli olabilmesi, miisterinin ihtiyaglarimi belli bir
zamanda belli bir fiyattan karsilayan belli bir {irlin cinsinden ifade edilmesi ile
orantilidir. Uretici firmalarin, deger tanimlama asamasini kabullenmeleri {iriinii yeni
miisteriler bulabilmeleri agisindan da ¢gok onemlidir. Yalin diisiincenin basarisinda, hizla
yeni misteriler ve yeni satis olanaklar1 bulabilme becerisi kritik bir rol oynamaktadir.
(Womack, Jones, 2003). Son yillarda {iretici sayisi, rekabette ayni oranda artmis,
miisterilerin iiretici firma kapsaminda secenek sayisi da yine ayni oranda artmistir. Bu
nedenle iireticiler miisterinin istedigini iiretme yoluna gitmeye baslamislardir (Ohno,
1996).

Yalin iiretim, liretim sirasinda meydana gelebilecek israf kaynaklarin tiiketiciye
yiikklenmemesi ve lriliniin tliketiciye ek maliyetle donmesindense hizli ve daha ucuz
iretilebilmesini amaglamaktadir. Deger kavramini olusturmak icin Oncelikle belli bir
miisteri grubu belirlenmeli, bu miisterilerle iliskiye gecilerek, tlirinde olmasini istedigi
ozellikler belirlenmelidir (Okur, 2005).

Deger akisi, ortaya koyulan her iiriin i¢in ihtiya¢ duyulan, katma deger yaratan ve
yaratmayan faaliyetlerin tamami olup {reticiden son kullaniciya kadar siparislerin
alinmasindan teslimatin yapilmasina, hammaddenin son {iriine doniismesine kadarki
tiim asamalar1 igerir ve ¢ok biiyiik oranlarda israf barindirir (Rother ve Shook, 1999).
Deger tanimlanip deger akisindaki bu israflar giderildikten sonra geride kalan deger
yaratan asamalarin art arda siirekli akis halinde gergeklestirilmesini saglamak, yalin
iiretim diislincenin bir diger ilkesi ve en onemli asamalarindan biridir (Womack, Jones,

2003).
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2.7.2.1. Deger Akist

Deger tanimin yapilmas: ve tiim siireclerde israfin sebep olabilecegi olumsuz
sartlarin belirlenerek ortadan kaldirilmasii takiben, bu degeri olusturan asamalarin
dizilmesi siirecidir. Bu akisin saglikli gerceklesebilmesi icin is¢i ve makineler 6nem arz
etmektedir. Bu baglamda, is¢i ve makinelerin istendigi anda ¢aligmaya baslamasi ve
tirettikleri her parganin kesinlikle kusursuz olmasi gerekir. Sistem tiim aletlerin ayni
anda c¢alisacag1 ya da sistemin hic¢bir parcasinin ¢alismayacagi sekilde tasarlanmalidir.
Bu sebeple de is¢ilerin tiim gorevler i¢in ¢apraz beceri sahibi olmalar1 ve makinelerdeki
ariza oranlarinin digiiriilmesi gerekmekte ve bir sonraki asama i¢in sorun olugmamasi
saglanmalidir (Womack, Jones, 2003). Siirekli bir akis olusturuldugunda ise {iriin
gelistirme, siparis alma, fiziksel tiretim isleri cok kisa surede tamamlanarak miisterinin
gercekten istedigi seyleri, tam istedigi zamanda tasarlayabilme, planlayabilme ve
tiretebilmek miimkiin olabilecektir. Bu siiregte géz Oniine alinmasi1 gereken siirecler;
tiriin gelistirme, bilgi yonetimi, fiziksel doniigiim ve iiretim siiregleridir (Rother, Shook,

1999).

2.7.2.2. Cekme

Kitle tiretim sistemlerinde, iiretim akis1 en bastan baslayip sona kadar ilerler. Diger
bir deyisle, bir 6nceki istasyon bir sonrakinin igleyecegi parcayr “iter”. Talepte olusacak
bir dalgalanma durumunda ise her siire¢ igin gizelge degisikligi yapilacaktir. Uretim
cizelgelerinin sikca degistirilmesi zor oldugundan, bu siireclerde olusabilecek sorunlari
ve talep degismelerini aza indirebilmek edebilmek i¢in tiim siiregler arasinda giivenlik
stoklar1 olusturmak gerekecektir.

Yalin iiretimde ¢ekme ilkesi, degerin miisteri tarafindan kaynagindan ¢ekilmesini
ongoriir. Cekme ilkesi, nihai miisterinin belli bir {irlin i¢in yaptig1 taleple baslar, {iriin
miisteriye ulagana kadar gecen tiim asamalar1 geriye dogru izleyip her asamanin bir
oncekinden talep etmesiyle iiretimi baslatmak seklinde uygulanir. Bu sayede stoklara
gerek kalmaz, istenmeyen iiretimin yol agtig1 israflar engellenir, tiim iiriinlerin her tiirli
cesitlilikle tiretilmesi miimkiin olur ve talepteki degisimlere aninda uyum saglanir.

Cekme olaymnin basladig1 yer montaj hattidir. Bu hatta ¢alisan bir isci, kendisinden
istenen iiretimi yapabilmesi icin gerekli miktar1 bir 6nceki asamadan ister. Onun bu

pargalar1 cekmesi, dnceki asama igin yeni liretime baglama sinyalidir.
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Aynt durum, tedarikgilere kadar uzanarak gerekmeyen pargalarin {retilmesi

engellenmis olur (Okur, 2005).

2.7.2.3. Mitkemmellik

Yalin iiretimdeki miikemmellik kavrami her tiirlii varligin kullaniminin gelistirilmesi
icin sonsuz sayida firsatinin bulundugu anlamina gelir. Israfin, diger bir ifade ile isletme
maliyetleri sistematik olarak azaltilarak en diisiik fiyatta en yiiksek miisteri
memnuniyeti saglanabilecektir (Akcagiin, 2006). Miikemmellikle, gerekli sermaye

yatirimlari ¢ok diisiik seviyelerde tutulmasi miimkiindiir.

2.7.3. Yahn Uretim Teknikleri

Gilinlimiizde uygulamada olan ¢ok sayida yalin tretim teknikleri mevcuttur. Bu
tekniklerden bazilar;, Tam Zamaninda Uretim (TZU), Kanban, Bir Dakikada Kalip
Degisimi (SMED), Poka-Yoke, Jidoka, 5S, Toplam Verimli Yonetim (TPM), Kaizen,
Uretim Miikemmelligi (ManEx) seklindedir. Bu tez calismasi kapsaminda ise
uygulamada kullanilan 5S, Toplam Verimli Yénetim (TPM), Kaizen ve Uretim

Miikemmelligi (ManEx) tekniklerinden bahsedilecektir.

2.7.4.5S Yalin Uretim Modeli

5S teknigi, Japonca SEIRI; siiflandirma ya da ayiklama, SEITON; diizenleme,
SEISO; temizlik, SEIKETSU; standartlasma ve SHITSUKE; disiplin ve egitim
kelimelerinin bas harflerinden olugsmustur (Bedez, Giliner, 2010). 5S teknigine gore,
diizenli, siniflandirilmis, standartlastirilmis ve egitime dayali bir ¢alisma ortami ile
diizensizlik azalir ve verim artar (Gorener, Yenen, 2007). Diger bir amaci ise
kurumlarda gizli israflarin azaltilmasi odakli olmasidir.

Yalin iiretimin bu prensibinde, gerceklesen siiregler standart halde olmalidir. Bu
baglamda oncelikle eldeki tiim durumlar incelenmeli, énem dereceleri belirlenmeli,
siralanmal1 ve temizlenmeli sonrasinda ise standartlagtirilarak uygulamaya konulmasi,
stiregcler boyunca bos zamanlarin azaltilmasi temel amaclardandir ve yalinlasmanin en
onemli yollarindan biridir.

Seiri asamasi, siire¢ i¢inde kullanilmayacak olan tiim nesnelerin ayiklanmasi

asamasidir ve malzemelerin kullanilacaklar1 birimlere gore ayrilmalar1 gergeklesir.
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Ayiklama igleminin akabinde ise alet, malzeme ve evraklar kullanim Oncelikleri ve
sikliklarina gore siniflandirilir.

Seiton asamasi, diizenleme asamasidir. Bu asamada, malzemelerin bulunduklari
yerlerin belirlenmesi ve bu noktalarda korunmasi saglanir. Bu sekilde malzeme ve
aletlerin yerlerinin aranarak olusabilecek vakit kayb1 dnlenir ve malzemeler ¢alisir halde
kalir. Bu diizen saglanirken kullanilacak aletlerin yapilari, kullanim alanlar1 ve
bliytikliikleri g6z oniine alinarak yerlerinin bazi farkli renklendirmeler ile belirtilmesi
ayrica diizeni arttirmaktadir.

Seiso asamasi, temiz bir c¢alisma alani olusturan bir asamadir. Bu temizlik
kelimesiyle anlatilmak istenen; toz, kir ve atiklar, daginiklik ve disiplinsizlik gibi
degiskenlerdir ve tiim bunlar hem sagliksiz is ortamlarina hem de is kazalarina yol
acabilmektedir. Bu baglamda c¢alisanlar, kendi calisma alaninin temizlik, tertip ve
diizeninden sorumludur.

Seiketsu asamasi, belirli diizenlemeler ile kurallar konulmasi ve ¢evrenin
diizenlenmesi asamasidir. Bu durumda kimlerin, ne aralikla, hangi birimi diizenleyecegi
ve temizleyecegi belirlenerek ¢izelgelere hazirlanmalidir.

Shitsuke asamasi son asamadir. Bu asamada disiplin ve kurallarin isleyisinin takibi
yapilir. Devamlilik esastir. 5S yalin iiretim modelinin kullanimi ile giivenli is merkezi
yapisinin kurulmasi gerceklesebilir (Demirkir, 2008):

e Hatalardan uzaklagma ve kalite iyilestirilmesi,

e  Olusabilecek israflarin 6niine gegilerek maliyet azaltilmasi,

e Kurumlar arasi is akisinin hizlanmasi,

e s kazalarinin nlenmesi,

e Zaman israfinin 6nlenmesi,

e  Siirecin kaliteli akisi.

2.7.5. Toplam Uretken Bakim Yahn Uretim Modeli
Toplam Uretken Bakim Yaln Uretim Modeli, bir isletmede mevcut takim ve
malzeme verimliligi ile bunlarin kullanim etkinligini arttirarak olusabilecek zararlarin

Online ge¢meyi hedefleyen yol ve yontemdir. Genellikle 5S yontemi ile birlikte

kullanilir (Yamashina, 2000).
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Bu yontemde, uygulanan temel amaclardan biri, iiretimin hizli ve verimli sekilde
gerceklestirilmesidir. Bu amagla, destek hizmetleriyle biitiinlesmis miikemmel bir
iiretim teknolojisi ve bu sistemin siirekli gelistirilmesi gerekmektedir. Boylece, hem
imalat, hem de Kkalite odakli tiretim saglanabilecektir. Bu durum ise mitkemmel bakim
uygulamasi ve makineler ile iiretim siireclerinin her zaman kullanilabilir olmasini ve
istenilen iiriinleri gerekli kalitede liretmesini gerektirir.

Bilindigi gibi, kisa donanim arizalar iiretim 6n zamanini artirabilir, ortalama makine
kullanim zamanin1 distirebilir ve bu sekilde zaman kaybina yol agabilir. Bununla
birlikte, dnemli bir makine arizasi diger siirecleri etkileyerek durdurabilir ve teslimat
stiresinin gecikmesine yol acar.

Bu tip gecikmelerin Onlenmesi asagida siralanan yeni bakim stratejileri ile
saglanabilmektedir (Emre, 1995):

e Toplam iiretken bakim modelinin temel hedefleri;

e Takim, donanim ve donanim verimliligini arttirmasi

e  Ekipmanin siirdiiriilebilir isleyisi i¢in TUB sisteminin kurulmasi

e TUB sistemine kurum igindeki biitiin bliimlerin dahil olmast,

e Kurumda yer alan {ist yonetimden ve isgilere kadar tiim calisanlar aktif

caligmalarina olanak saglanmasi seklindedir.

Bu modelin kullanilmas: siirecinde, kullanilan donaminin verimliligini artiric
caligmalarin stirdiiriilebilir olmasi, etkenlerin kontrol altina alinmasi, ¢alisma siirecine

tiim ekibin dahil olmas1 en 6nemli faktorlerdir (Leflar, 2001).

2.7.6. Kaizen Yahn Uretim Modeli

Japoncada “kai” degisim; “zen” iyi, daha iyi anlamina gelmektedir. Kaizen ise bu
yoldan hareketle daha iyiye ulasma, gelisme ya da genel kulanim anlamiyla siirekli
gelisme demektir. Kaizen modeli prensip olarak, miikemmellige ulasma yolunda, hi¢bir
islemin asla sonlanmadigi, her zaman c¢ok daha iyi ve milkemmel olabilme
dogrultusunda hareket etmeyi icermektedir.

Stirekli iyilestirme siireci diisiince ve davranis olarak calisan herkesin, her durumu
tartismaya agmasi ve sonra bunu iyilestirmenin yollarini aramasidir. (Akgagiin, 2006)

Kaizen yaklagiminda iyilestirme c¢aligmalart var olan teknoloji kullanilarak kiiciik
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boyutta ve siirekli olarak yapilir. Gerekli olan tek sey calisanlarin ¢abasi ve yonetimin
destegidir.

Kaizen’i gerceklestirmenin birtakim sartlari bulunmaktadir. Oncelikle her zaman
mevcut durumu yetersiz bulmak gerekmektedir. Sistem kusursuz sekilde ¢alisiyorsa
dahi “mutlaka iyilestirilebilecek bir seyler vardir’” bakis acgisiyla bakmak Kaizen
yaklagiminin baslangic noktasidir. Kaizen’e gore en miikemmel sistemde dahi
tyilestirilecek taraflar vardir, higbir sistem tamamen kusursuz degildir.

Diger 6nemli 6n kosul, insan kaynaklar1 bir kurulusun en degerli varligidir. Her seyi
yapan insandir. Her calisani siirekli iyilestirme faaliyetlerinin bir parcasit haline
getirmek gerekir. Calisanlar hizmet ici egitimlerle desteklenerek problem c¢dzmeleri
saglanmali ve problem c¢oziildiikten sonra bir daha o problemle karsilagmamak i¢in
sonuclar standart hale getirilmelidir. (Giizel, 2011)

Saglanmasi gereken diger On kosul ise iyilestirme yapmak icin belirlenen
problemlerin, sorunlarin ¢éziimii gerekmektedir. Bu problemlerin ve sorunlarin ¢dzimii
icin bazi arac¢ ve tekniklerin kullanilmasi gerekir. Bunlar problem ¢6zmede kullanilan
yedi istatistiksel ara¢ olarak ifade edilen etkin problem ¢6zme teknikleridir. Yedi
istatistiksel arag; histogramlar, kontrol tablolari, sa¢ilma diyagramlari, sebep sonug
diyagramlari, grafikler, kontrol ¢izelgeleri ve pareto diyagramlaridir. (Kesim, 2011)

Kaizen'in basarisi ti¢ onemli etkene baglhidir:

1. Ust yonetim Kaizen konusunda bilgili olmali. Kaizen c¢alismalarini nasil
degerlendirmesi gerektigini bilmeli ve personele anlatarak bu konuda onlar1 tesvik
etmelidir.

2. Tiim galisanlar Kaizen’i anlamali, Kaizen i¢in olumlu tutum gelistirmelidir.

3. Herkesin Kaizen’i giinliik caligmalarda anlamasi ve uygulamasi degil, her

seyden once Kaizen’in altinda yatan ruhu ve felsefeyi anlamasi gerekmektedir.

Bu baglamda, bu modelin uygulanmasinda asagidaki sonuglarin olusmasi
ongoriilmektedir (Demirkir, 2008):

e Kurumlarin tiim faaliyetlerinde canlilik olusturmak,

e  Kurum c¢alisanlarinin ayni amag ve hedef dogrultusunda ¢aligsmasini saglamak,

e Etkilesim i¢inde olan birimlerin olusabilecek sorunlara en kalict1 ve en kisa

zamanda ¢Oziim bulabilmelerini saglamak,
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e (alisanlarin motivasyon, bilgi ve beceri diizeylerini yiikseltmek,

e Verimi artirmak.

Bu baglamda, bu tez caligmasinda uygulanan 5S yonteminde “diizenlemek,
ayiklamak, temizlemek, standartlagtirmak ve disiplin” temalarina dayanan temel felsefe
ise miikkemmel fabrika ile gurur duymaktir:

e Ekipler ici ve ekipler arasi takim ruhu 6n plandadir.

o  Gergeklestirilen egitimler ile olumsuz ¢aligma kosullar1 ayiklanmistir.

e Fabrikada yer alan egitim salonlarinda Kaizen felsefesi ve fabrikaya uygulama
yontemlerine dair tiim ¢alisanlara egitimler verilmistir.

e Uygulanacak felsefenin otesinde, fabrikada calisan tiim sistemler ve araclarla
ilgili teknik bilgiler yine yoOnetimden mavi yaka personele kadar ayrintili olarak
anlatilmis olup, pratik uygulamalar aletlerin basinda gerceklestirilmistir. Pratik
egitimlerde; makine ve aletlerin kontrolleri, tedbirleri, bakimi, sik sik karsilagilan ariza
ve bu arizalarin ¢6ziim yollar1 anlatilmistir ve uygulattirilmistir. Bdoylece tiim
calisanlarin problem ¢ozme yetenekleri arttirilmistir.

e Ortak alanlarda bilinglendirme egitimleri verilmis ve iirlin giris asamasindan
cikis asamasma kadar tiim siirecler panolara aktarilmis, boylece tiim siiregler tiim
calisanlar tarafindan izlenebilmistir. Bu sayede calisanlarin gorev kimlikleri ve gorev
anlamliliklar1 arttirilmistir. Bu panolarda siiregler ve verim seviyelerinin her adimin
yazilmasi, calisanlarin kendilerinin de bu silirece dahil olduklari hissetmelerini
saglamis ve ekip ruhu gelismistir.

e Tiim siireglerin panolara hem yoneticiler, hem de calisanlar tarafindan islenmesi
ayni zamanda ¢alisanlarin farkindaliklarin1 arttirmistir. Bu sayede, her isci tipki bir
miihendis bilinci ile ¢alismis ve 6z yeterlikleri artmistir.

e  Ekip ruhu ile ¢alisilmasi sayesinde kisiler arasi iletisim de arttirilmistir.

e Her birimin toplanti odast mevcuttur ve bu odalarda tiim siiregler igin
gerceklesen toplantilarda tiim calisanlarin fikirleri dikkate alinip, problemlere en dogru
¢oziimler bulunmaktadir. Calisanlarin problem ¢6zme siirecinde yer almalari, onlarin da
s0z hakk1 olduklarini hissettirmis, tipki birer genel miidiir gibi problemleri ve ¢oziimleri

sahiplenmislerdir.
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e Yoneticiler, siiregcler arasi ve siliregler sonunda c¢alisanlara geribildirimlerde
bulunmuslardir.

e (Calisanlarin gorev aldiklar1 birimlerde is siireclerinde kendi kararlarini ve
fikirleri uygulayabilmeleri imkani taninmis, boylece 6zerklikleri desteklenmistir.

e Bu siireglerin siirdiiriilebilir olmas1 amaci ile tiim c¢alisanlara gesitli projelerde
yer alma imkanlar1 da saglanmistir.

e Tiim bu siireglerde temel amag potansiyellerin performansa doniismesi olmustur.

2.8. IS OZELLIKLERI KURAMI

Arastirmanin kuramsal cergevesini olusturan is Ozellikleri kurami, Hackman ve
Oldham (1975) tarafindan 1950-1960’11 yillarda ortaya c¢ikan is genisletme ve is
zenginlestirme programlarinin  ¢alisanlar {izerindeki etkisini agiklamak igin
gelistirilmistir.

Is doyumu ve mesleki motivasyon icin gerekli faktorlerin basinda iyi bir ekipman
dizayni, hareket calismalar1 ve iyi bir licretlendirme sistemi geldigini diisiinen Taylor
(1947) 1910’Iu yillarda islerin yeniden dizayni iizerine calismaya baslar. Yonetici
pozisyonunda calisan bir kisinin ¢alisan pozisyonunda calisan bir kisiyle iletisim
kurmasi isyerini i¢in yararli oldugunu diisiiniir.

Hem yoneticinin, hem c¢alisanin isin dizayn1 ve calisma hayatinda iizerine diisen
sorumluluklar1 vardir. Taylor, ¢aligma ve dinlenme zamanlarint dogru kullanimi
hakkinda egitim alan calisanlarin {iretimi artirdigin1 ve maliyetleri de diistirdiiglinii
kaydeder. Ancak isin yeniden tasarimi sonucu is yontemleri ve iiretim tutarinda

degisiklikler de ¢alisanlarin hosuna gitmemistir (Muchinsky, 2006).
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Asagida Sekil 27°de gosterilmis olan is 6zellikleri kuramini bazi bilim insanlar is

ozellikleri modeli olarak da adlandirmaktadir.

Isin temel Onemli Bireysel ve
P *  psikolojik ——® . .
dzellikleri isle ilgili getiriler
durumlar =
Beceri cesitliligi - - i T
Gorev kimligi I;:f:;{i:teil ™ Is motivasyonu
Gorev anlamlilif ’
Ozerklik , Hissedilen I5 doyumu
sommlinluk _
I5in kalites:
g Sonuglara
Genbilditim  —p jjickin bilgi Ise devam ve

sahibi olma —  isibirakma

Gelisme
Ihtiyaca

Giicii

Sekil 2. 27. is Ozellikleri Modelinin Sematik Gosterimi
Kaynak: Hackman, Oldham, 1975.

Bunun yaninda, asagida Sekil 28’da gosterildigi gibi, ¢alisanin yaptig1 is
basitlestirildiginde monotonluk ortaya c¢ikacak, ardindan bikkinhik gelecek, is

doyumunda azalma olusacak ve bu hem calisan hem de is yeri i¢in olumsuz

sonuclanacaktir.
Duygusal Davramgsal
Islem Alg His Tepli Teplki
Isi p» Monotonluk » Bikkinlik {5 dovumm » Ise gecikme
basitlestirme Ise gelmeme
Is1 birakma
15 stresi

Sekil 2.28. Is Basitlestirme Siireci ve Sonuclari

Kaynak: Hackman, Oldham, Janson ve Purdy, 1975.
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2.8.1. Isin Zenginlestirilmesi ve Genisletilmesi

1990’11 yillarin basinda yiiksek oranlarda seyreden issizlik ve diisiik {icretten dolay1
isin basitlestirilmesi calisan i¢in olumsuz sonuglar dogurmamistir. Ancak ekonomik
durum diizeldikg¢e ve egitim seviyesi yiikseldikce isin basitlestirilmesi sorun yaratmaya
baslamistir. O zaman islerin tasarimi yeniden konusulmaya baglanmis, ama bu sefer
¢Ozliim iy zenginlestirilmesinde bulunmustur. Bu durumda isverenler verimliligi is
kapsamini genisleterek, yani bir kalem {iretecegine calisanin birka¢ kalem {ireterek
artirabileceklerini hesaplamiglar. Buna ek olarak, asagida Sekil 29°da gosterildigi gibi,
sorumluluklar1 da artmis oldu, yani isi genisletilmis oldu (Hulin, Blood, 1968; Herzberg,
2003).

Girevlerni birlestirme Beceri cesitliligi
Dogal is birimleri olugturma 1 Gorev kimligi
Miister1 iliskileri kurma Gérev anlamlilig
Dikey viikleme Ozerklik
Geribildirim kanallannin agik olmasi Geribildirim

Sekil 2.29. is Basitlestirme Siireci ve Sonuclar

Kaynak: Hackman, Oldham, Janson, Purdy, 1975.

Is zenginlestirilmesi ve is genisletmesinin ¢alisanlara olumlu-olumsuz etkisi de
yapilan arastirmalarla ortaya konulmaya baslanmistir. Is genisletmesinin is doyumu
tizerinde olumlu etkisinin oldugunu, ama belli bash yan etkilerinin oldugunu Mann ve
Hoffman (1956) yazmistir. Is genisletmenin is hayatinin kalitesine olumlu katki
yaparken verimlilige nispeten az katki yaptigim Lawler (1969) yazmustir. Is
genisletmenin etkisinin tam olarak goriilmedigini Susman (1973) belirtmistir. Is
genigletmenin her defasinda olumlu katki saglamayabilecegini ve etkisinin goriilmesi

icin daha genis is yeri ¢ercevesinde tasarlamasim Alderfer (1969) teklif etmistir. Is
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genisletmenin yararli oldugunu, ancak bu konuda egitimin maliyetli oldugunu Campion
ve McClelland (1991) yazmislardir. Campion ve McClelland (1993) bilgi genisletmenin
yararindan, gorev genisletmenin de olumsuz etkisinden bahsetmislerdir, ¢ilinkii is
genisletmenin motivasyon ozelligi iki yil icinde eridigini yazmislardir. Is
zenginlestirmenin is genisletmeye gore katkisinin daha fazla oldugunu Herzberg (2003)
yazmistir.

1950-1960 yillarinda is davranislar1 etmenleri iizerinde yapilan arastirmalar is
Ozellikleri kuraminin gelismesine bliylik fayda saglamistir (Taber, Taylor, 1990).
Bunlarin baginda gelen Walker ve Guest’in (1952) boliinmiis iglerin ¢alisanlara olumsuz
etkisi lizerine yaptigi caligma bazi bilim insanlarini iglerin i¢sel motivasyonunu
arastirmaya sevk etmistir. Isin 6zelliklerini tanimlayan Herzberg’in motivasyon ve
hijyen kuramini sinamaya tabi tutmus Turner ve Lawrence (1965) isin 6zelliklerini
Olcen bir “gerekli gorev oOzellikleri” ara¢ teklif etmislerdir. Buna gore bir igin dort
0zelligi motivasyona ve is doyumuna olumlu katki yapar: isin ¢esitliligi, isin kimligi,
ozerkligi ve geribildirim (Hackman, Lawler, 1971). Aym1 zamanda “uyaricilar1 fazla”
olan isleri kisisel olarak tercih eden calisanlar1 ayirip ortaya ¢ikaracak bir dlgege ihtiyag
olmustur. Bu ihtiyaci karsilamak tizere Hackman ve Oldham (1975) “Yiiksek Dereceli
Ihtiyag Giicii Olgegini gelistirmistir. Yiiksek Dereceli Ihtiya¢ Giiciiniin, kisinin
zenginlestirilmis islere verecegi tepki konusunda 6nemli oldugunu, fakat motivasyonu
etkileyen tek faktdr olmadigin1 gostermek icin Hackman ve Oldham (1976) var olan
motivasyon ve is doyumu kuramlarini birlestirerek “Is Ozellikleri Modeli” adl1 yeni bir
kuram ortaya atmislar ve bu kuramim kavramlarim, yani ozellikleri dlgmek igin “Is

Tanis1 Olgegini” gelistirmislerdir.

2.8.2. Bilimsel Yontem Temelli is Ozellikleri Yaklasimm

Bu alanda ilk bilimsel aciklamayr Adam Smith yapmis ve is karakteristik ve
dagilimlarinin  verimlilik ¢ergevesinde yapilmasi gerektigini savunmustur. Bu
donemlerde genel is performansimin fabrika isc¢iligi olmasit sebebiyle; fabrika
yonetimleri toplanarak is dagilimlarini nasil olmasi gerektigi konusunda tartismislar ve
Smith onlara fikrini daha uygun bir sekilde sunmus; kurumlardaki is gorevlerinin
basitten karmagsiga siralanmasi ve kapsamli islerin daha kiigiik parcalara ayrilmasi,

bununla birlikte de bireylerin her bir gorev i¢in ayr1 ayr1 uzmanlagmalar1 gerektigini
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belirtmistir. Bu sekilde zaman agisindan da fayda saglanacagini savunmustur (Parker,
Wall, 2009). Smith; kiiciik parcalara gére uzlasmak fikrinin destekgisi olarak Charles
Babbage’1 gormiistlir. Fikirleri arasindaki kiigiik fark ise; Smith; uzmanlagmanin
kisilerin fiziksel yapilarina gore olmasi gerektigini savunurken; Babbage hem gii¢
gerektiren fiziksel igsler hem de beyinsel isler agisindan uzmanlagsma gerektigini
savunmustur (Eren, 2001; Parker, Wall, 2009). Bu ac¢idan aslinda gilincel is
karakteristiklerinin temeli atilmig; o donemde islerin kiigiik parcalara ayrilarak is
bolimii  yapilmast ve bu dagilimin, bireylerin hem verimliligini hem de
performanslarinin nasil degistigini arastirmiglar, is dagilimima yonelik uzmanlagsmanin
calisanlar1 daha olumlu etkiledigini bildirmislerdir (Morgeson, Campion, 2003).

Bu donemde is karakteristiklerine ilk sistematik yaklasim ise Taylor tarafindan
yapilmis olup; is dagilimlarinin sadece is goriilmesi dogrultusunda degil; en alt
basamaktan en Ust basamaga kadar hem yonetimsel hem de calisanlar bazinda
uzmanlagmanin gerekliligini belirtmis, boylece uzmanlastigi konuda yetki sahibi
olunabilir oldugunu vurgulamistir (Griffin, McMahan, 1993).

1900’11 yillarda ise Taylor, ilk bilimsel calismasinda elde ettigi bulgular1 asagida
siralandigr sekilde paylasmistir (Kogel, 2010):

e Isler, temel kapsamlar1 dogrultusunda béliimlere ayrilmalidir.

e Bu kiicik parcalarin her biri ayrintili olarak incelenmeli ve bu gorevler
yapilirken nasil en verimli sekilde yapilabilecegi, hangi gereklilikler icerdigi, bireylerin
de bu gorevi nasil yapacaklari gibi alt degiskenler belirlenmelidir.

e En uygun yontem, performans ve araglarin belirlenmesi ile bu ise 6zel bu
secimler standart hale gelmelidir.

e Bu standartlar1 saglayabilecek en uygun (zihinsel ve fiziksel) bireyler bu isler
i¢in se¢ilmelidir.

e Seciler kisilere standartlar dogrultusunda egitim verilmelidir.

e Calisanlarin performanslarinin siirekliliginin saglanmasi i¢in is karsiligi uygun
O0deme sistemi bulunmalidir.

o s yoneticileri belli araliklarla isleyisleri incelemeli ve degerlendirmelidir.

Bu ilk bilimsel yontem yaklasimi kapsaminda yonetimsel anlamda zaman, eylem

plani, ekonomi, iicret ve standartlar agisindan yoOnetimlerin degerlendirmeleri
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yayginlagmigtir. Zamanla bu yOntemin isleyisi sonuglart degerlendirildiginde
kurumlarin iiretim artiglart ve ¢alisanlarin verimliliklerinin arttigi gézlemlenmistir
(Kogel, 2010). Bu yaklasimin en onemli ozelliklerinden biri, ¢alisanlar1 kurumlar
kapsaminda ele almasi, kisilere 6zel bir 6nem verilmemesidir. Bu baglamda asil amag
kurum tiretiminin arttirilmasidir ve bu dogrultuda c¢alisanlarin is sorumluluklar1 disinda
diger faktorleri degerlendirmeye almamistir.

Bilimsel yontem yaklasiminda en 6nemli unsur “is” kavraminin nasil daha basite
indirgenecegi ve parcalardan nasil daha iyi verim saglanabilecegidir. Bu acidan is
basitlestirme bilimsel yoOnetimini basari ile uygulayan Henry Ford; otomobil
fabrikasinda yer alan montaj kismimin is dagiliminda bu yontemi kullanmigtir. Fakat
yukarida da belirtildigi gibi bu yaklagim sadece is goriilmesi odakli olmasi, insani
faktorleri g6z Oniline almamasi sebebi ile gelistirilme gereksinimleri olugmus, is

ozellikleri yaklasimlarinda motivasyon faktorii dikkate alinmaya baglanmistir.

2.8.3. Motivasyonel ve Tatmin Yaklasimi

Bilimsel teori modelinde yukarida da aciklandig1 gibi; asil faktor sadece kurumlarin
tiretimlerinin artirilmasina yonelikti ve insan faktorii goz ardi edilmisti. Bireylerin
caligma isteklerini arttirict ve is performanslarinda siireklilik saglayabilmelerini
saglayan dolayli tek etken iicret 6demeleri idi. Yine de bu donemde; calisanlarin
psikolojik ve sosyal ihtiyaglart goz ardi edilmesine karsin kurumlarin verimlilikleri
onemli derecede artmistir (Ataman, 2001).

Bununla birlikte; orgiitlerin genislemeleri, is alan ve tanimlarinin artmasi sonucu
yapilarinin karmagik hale gelmesi, bilimsel yontem temelli yaklagimlarin yonetimler
acisindan yetersiz kalmasina neden olmustur. Bu baglamda insanlar arasi iligkiler
Onemsenmeye baglanmis ve bu insani iliskiler yaklagimlarinin temelleri Hawthorne
tarafindan atilmistir. Bu yaklasimda; psikolojik, sosyolojik ve sosyal psikolojik unsurlar
kurumsal davranig bi¢imlerinin anlagilmasinda ve uygulanmasina dayanir. Bu
yaklagimin igerdigi konular; insan davranisi, insanlar arasi iliskiler, gruplar ve
davranislari, algilama ve tutumlar, liderlik ve organizasyonlarda gelisme ve degismedir

(Ataman, 2001).
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2.8.4. Bilimsel Yontem Temelli is Ozellikleri Yaklasimi

Bilimsel yontem temelli yaklasimlarda; is basitlestirme yaklagimlar1 6n planda idi ve
bu yaklasim geregi gorevlerin zihinsel yapilandirilmalari kurum yoneticileri tarafindan
gerceklestirilmekte iken, c¢alisanlar sadece fiziksel performans sergilemekte idi. Fakat
zamanla; isten ayrilma, devamsizlik, grev gibi bir ¢cok negatif sonuca sebep olan bu

yaklasim yerini motivasyon temelli yaklagima birakmistir (Parker, 2014).

2.8.5. Motivasyonel ve Tatmin Yaklasim

Motivasyon temelli yaklasimlarin temelleri Maslow, Herzberg, McGregor gibi bilim
insanlar1 tarafindan atilmistir ve temel mantigi; is basitlestirme ve uzmanlasma sonucu
meydana gelen birtakim olumsuz sonuglarin, bireylerin tatmin ve motivasyonlarin
saglayacak sekilde tasarlanarak azaltilabilecegini fikrine dayanmaktadir (Giirbiiz, 2014).

Onceki boliimlerde ayrintili olarak belirtildigi gibi Motivasyon temelli yaklagimin
onciilerinden Maslow; ihtiyaclar hiyerarsisi teorisini, Herzberg; cift faktdr teorisini,
Argyris olgunlagsma teorisini ileri siirmiis ve bu yaklasimlarla bireylerin gorevlerine
yonelik olumlu tutum ve davraniglarini gelistirebilmek hedeflenmistir. Bu dogrultuda
insani iligkiler temelli yaklasimlarin baskin oldugu bu siireglerin ardindan is 6zellikleri
ile ilgili ¢calismalar yapilmis ve modeller gelistirilmistir.

Is ozellikleri ile ilgili en 6nemli modeller Turner-Lawrence, Blood-Hulin, Hackman-
Lawler ve Hackman-Oldham tarafindan gelistirilmistir. Bu yaklagimlar iginde Oldham
ve Hackman tarafindan gelistirilen “Is Ozellikleri Modeli” kurumlar tarafindan en ¢ok

tercih edileni ve en etkili olanidir.

2.8.6. Turner ve Lawrence Is Ozellikleri Modeli

Turner ve Lawrence; is 0zellikleri modellerinin ilkini ortaya atmislar ve yaptiklar
calismada; ¢alisanlarin is tatminleri ile ise devamlilik durumlarinin birbirleri ile dogru
orantil1 olmas1 gerektigini savunmuslar; bu baglamda gereken is 6zellikleri unsurlarini
ise asagidaki gibi belirtmisler ve bu degiskenleri dlgebilmek icin de bir dlgme araci
gelistirmiglerdir:

e Gorevlerde gesitlilik

e Ozerklik

e  Zorunlu etkilesim
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e Istege baglh etkilesim
o Isin gerektirdigi yetenek, bilgi ve beceri

e  Sorumluluk

Gelistirdikleri 6lgcme araci ile kiiclik kasabalardaki kurumlarda gergeklestirdikleri
calismalarda i Ozellikleri faktoriinden yiiksek puan alan calisanlarin; hem 1is
tatminlerinin hem de ise devam oranlarinin yliksek oldugunu gozlemlemislerdir. Buna
karsin yaptiklar1 Slgiimlerin sonuglar1 biiyiik sehirlerdeki kurumlar i¢in ayni oran
gbzlenmemistir. Bu sonug; Turner ve Lawrence’1 is 6zellikleri unsurlarinin, ¢alisanlarin

yasadiklar1 ortam faktoriinden de etkilendigini vurgulamislardir (Robbins, 1996).

2.8.7. Blood ve Hulin s Ozellikleri Modeli

Ozellikle, Turner ve Lawrence’1n is dzellikleri unsurlar1 uygulamalari ve sonuglarini
g0z Oniine alarak Blood ve Hulin, yeni bir model gelistirmisler; gérev yapma disiplinini,
ahlaki degerleri ile ortiistiirebilen bireylerin hem is zenginlestirmeye tepkileri olumlu
olacak; yaptiklar1 gorev sonunda maddi beklenti Otesinde degerlere kavusacagina
inanacaktir. Fakat Blood ve Hulin’in 6nerdikleri bu model kiiltiirel yapiya gore farklilik
gostermis olup; orta sinif bu modele uyumlu sonuglar verirken, biiyiik sehir ¢alisanlari
ile yapilan ¢aligsmalar farklilik gostermis ve calisanlar bu modeli benimsememislerdir

(Robbins, 1996).

2.8.8. Hackman ve Lawler Is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Lawler, Turner ve Lawrence’in is 6zellikleri kuramlarinin sonuglarini
belirlemek i¢in gelistirdikleri 6lgme aracinin odak noktalarina dayanarak; is
ozelliklerinin c¢alisanlarin tutum ve davraniglarin1 dogrudan etkiledigini ileri stirmiisler
ve bu baglamda is boyutlarini su sekilde belirlemislerdir:

e  Gorevlerde gesitlilik

e Isin biitiinliigii

e Ozerklik

e Geribildirim
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Bununla birlikte, bireylerin ihtiyag¢lar1 dogrultusunda olusan diger bir degisken olan
“psikolojik farkliliklar1” da is 6zellikleri modellerine dahil etmisler, gerceklestirdikleri
caligmalara gore belirledikleri bu temel is 6zellikleri boyutlarinin, ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarini olumlu yonde etkiledigini tespit etmislerdir. Goriildiigii gibi Hackman ve
Lawler’in is Ozellikleri modeli daha ¢ok calisanlarin psikolojilerine ve ihtiyaglarina
dayanmaktadir. Bu baglamda, ihtiyaclar1 dogrultusunda ilerleyen bireylerin daha
basarili olacaklarini savunmuslardir. Buna gore, gelisim ihtiyacinin giicii daha yiiksek
olan Kisiler i¢in, bir isi basar1 ile gerceklestirmek o kiside basarili olma duygusu
yaratacagindan ve bu duygu da bu tiir kisilerce 6nemli kabul edildiginden, dort temel
boyutu acisindan zengin olan iglere bu kisiler olumlu tepki gostereceklerdir. (Robbins,

1996).

2.8.9. Hackman ve Oldham’in Katkilar ve Is Ozellikleri Modeli

Hackman ve Oldham; o6zellikle verimlilik, motivasyon ve is tatmini yaratan is
ozelliklerini temel is 6zelligi unsuru ile tanimlamis, bu is 6zelliklerinin ii¢ “Onemli
Psikolojik Durum” iirettigini ileri stirmiislerdir (Griffin, McMahan, 1993).

Bu modelde belirtilen is 6zellikleri asagidaki gibidir (Nicholson, 2010):

2.8.9.1. Beceri Cesitliligi

Calisanlarin; yaptiklar1 gorevleri i¢in gereken faaliyetlerin yapilmasi sirasinda sahip
oldugu farkli beceri ve yeteneklerini kullanmasinin derecesidir. Bir isin beceri ¢esitliligi
ozelligi yiiksek ise; bu isi yerine getiren ¢alisanin da sahip oldugu bu o6zellikleri o
derece fazla kullanmasi gerekmektedir. Bununla birlikte, ¢aliganlarin sahip oldugu bilgi,
beceri ve deneyimlerini mevcut islerinde kullanmak istemeleri giidiisiiniin artmasi ise,
temelde mevcut olan bazi ihtiyaglarinin giderilmesi i¢in gorevini bitirme duygusunun
artmasi ile olusmaktadir. Genel olarak Gelisme Ihtiyact Giicii (GIG) yiiksek olan
calisanlarin, is zenginlestirme faaliyetlerine daha olumlu baktigi ve bu sekilde

kendilerini zorlayacak islere karsi istekli olduklar1 belirlenmistir.
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2.8.9.2. Gorev Kimligi
Calisanlarin  sorumlulugunda olan gorevlerinin, tiim ciktilar gozleninceye yani
anlamli sayilabilecek sekilde ortaya cikincaya kadarki siireci kendilerinin idame

ettirmeleri demektir.

2.8.9.3. Gorev Onemi
Eger calisanlar, kurumlarinda yaptiklari is ya da gorevin, ¢evre ve toplum bazinda
katkida bulunabilecek sonuglar oldugunu bilirler ve bu amacla hareket ederler ise, o is

calisanlar agisindan i¢in daha fazla anlamlilik saglayacaktir.

2.8.9.4. Ozerklik

Calisanlarin, yaptiklar isleri basindan sonuna kadar tiim siire¢ ve basamaklarda
ozgirlik, bagimsizlik ve karar verme yetkilerine sahip olmalarinin derecesidir. Bu
baglamda calisan, sadece isin yapilip tamamlanmasi degil, isin sonuglarindan da

sorumluluk hissedecektir.

2.8.9.5. Yonetimden Geribildirim

Geribildirim, asagida Sekil 30°da gosterildigi gibi, ¢alisanlarin, yaptiklar: gorevleri
ve bu siirecte gergeklestirdikleri performanslart hakkinda yonetimi dogrudan
bilgilendirmesidir.

Is OZELLIKLER{ ARA DEGISKENLER IS SONUCLARI

Beceri Cesitliligi
Gérev Kimlisi => Isin Anlamhhg

Giirev Onemi

;

Yiiksek ic motivasyon

Yiiksek performans

Yiiksek is tatmini

\

Ozerklik :>. is sonuclarindan sorumlu olma

Ise devamsizlik ve isten
ayrilma oranlarmm azhg

Is faaliyetleri sonuclarina

Hissedilen Ihtivac

Sekil 2.30. Hackman ve Oldham Is Ozellikleri Kurami (1975)
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Hackman ve Oldham’in belirledikleri bu 5 temel is 6zelliginin ise sebep olduklar1 3
ara degisken ise asagidaki gibidir:

e Isin Anlamliligr: Yukarida belirtilen ilk 3 is ozelligi; Beceri Cesitliligi, Gorev
Kimligi ve Gérev Onemi isin anlamliligini belirlemektedir.

e Isin Sonuglarmdan Sorumlu Olma: Bu ara degiskende ise tek basina Ozerklik rol
oynamakta ve calisanlarin hem siire¢ hem de is sonuglarindan dolay1r sorumluluk
hissetmesine sebep olmaktadir.

e s Faaliyetleri Sonuclarmna Iliskin Bilgi: Yonetimden Geribildirim is 6zelligi,

gorev faaliyetleri konusundaki ¢alisana sonug bilgisini sunar.

Modelde, “Onemli Psikolojik Durumlarm” isten duyulan tatmini, igsel motivasyonu
ve performansi arttirdigl; ise devamsizlik ve isten ayrilma oranmi azalttigi isaret
edilmistir.

Hackman ve Oldham, belirledikleri bu temel is Ozelliklerinin yiiksek oldugu
durumlarda calisanlarin yiiksek i¢ motivasyon ve performans ile c¢alistiklaring; is
tatminlerinin yiiksek oldugunu; ise devamsizlik ve isten ayrilma oranlarnin ise
azaldigin1 yaptiklar1 ¢alismalar ile ortaya koymuslar, ayrica temel is 6zelliklerine gore
bir 15in motivasyon potansiyelini gosteren bir endeks olusturmuslardir. Potansiyel
Motivasyon Puani adinit verdikleri endeks asagidaki formiil ile hesaplanmaktadir

(Hackman ve Oldham, 1975):

Potansiyel Motivasyon

3 (Beceri Cesitliligi + Gorev Kimligi + Goérev Onemi
B 3

) x Ozerklik xYonetimden Geribildirim
Modeldeki bu hesaplamaya gore; Ozerklik ve geribildirim is Ozelliklerinin tek
baslarina agirlig1 yiiksektir ve bu durum ¢alisanlarin motivasyonu etkilemektedir.
Hackman ve Oldham’in is 6zellikleri modelinin en 6nemli pozitif yanlar1 asagidaki
gibi siralanmustir:
e s ozellikleri temelini olusturan 5 faktdriin, belirtilen is sonuglarma sebep
olmasindaki yiiksek dogruluk,
e s tatmini ve i¢ motivasyonun artmasi ile performans artist ve is
devamsizliklarinin azalmasi,

e Giincel yaklagimlarin temeli olan 6zerkligin 6nemi.
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2.8.10. is Ozellikleri Kuramina Giincel Yaklasimlar

Bilimsel yontem is Ozellikleri modeli ve motivasyon temelli is 6zellikleri modeli;
temel anlamda insan iligkileri ve ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Her iki yaklasim da;
kurumsal etkinligi ve verimliligi arttirma ¢abasindadir ve genel anlamda kurumsal i¢
dinamikler ile ilgilenmigler, cevresel degisikliklerin ¢alisanlar iizerindeki etkisini
dikkate almamiglardir. Fakat ¢alisanlarin becerilerini kullanmalar1 ve gelistirmeleri i¢in
daha esnek yaklasimlar gerekmektedir. Bu sebeple giliniimiizde; “is” kavrami yerine
“rol” kavrami kullanilmaktadir ¢alisma yasamindaki gergekleri daha iyi karsilamaktadir.
(Armstrong, 2006).

Kavramsal bu degisimin yaninda, rekabet¢i ortamla sonucu, kurumlarin sahip
olduklar1 potansiyellerle fark olusturabilmeleri icin g¢alisanlarinin bilgi, beceri ve
yeteneklerini 1is siire¢lerine dahil etmeleri bir zorunluluk halini almistir. Bununla
birlikte, performans kavrami da anlamsal olarak degismistir. Gegmiste performans;
bireylerin, kurumlarin belirledikleri is tanimlart ve gorevlerini yerine getirilme derecesi
olarak goriilmekte iken; giliniimiizde bireylerin is zenginligi kapsaminda, sahip olduklar
bilgi, beceri, egitim, yetenek gibi Ozelliklerini katarak ve is tamimlarinin o6tesine
gecerek, yaratict ve problem c¢ozme odakli yaklasimlar sergilemeleri olarak
gorilmektedir.

Goriildigli gibi geleneksel ve giincel yaklagimlar arasinda sadece uygulama
acisindan degil kavramsal ac¢ilardan da farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar bazi
ana bagliklarla asagida verilmistir:

o Geleneksel yaklasimda c¢alisanlardan sadece is tanimlarinin gerekleri
beklenirken, giincel yaklasimda rol degisimleri dnemlidir.

e Geleneksel yaklasimda sorumluluk yonetici ve kurumlarda iken, giincel
yaklasimda sorumluluk calisanlara paylastirilir.

e Geleneksel yaklasimda is sonuglarina etki eden ara degisken sayisi az iken,
giincel yaklasimda ¢ok sayida degisken degerlendirmeye alinmaktadir.

e Geleneksel yaklasimda ara degisken olarak motivasyonu arttirict unsurlar
kullanilirken, giincel yaklasimda calisanlarin bilgi, beceri ve deneyimlerinin gelismesi
on plandadir.

e Geleneksel yaklasimda is ¢iktilari; yiiksek motivasyon, yiiksek is tatmini, yiiksek

performans ve isten ayrilma oranindaki azalma iken, giincel yaklasimda is ciktilari,
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belirsizliklerin azaltilmasi, proaktifligin arttirilmast yani olaylarda edilgen olup
sonuglardan ve bagkalarindan etkilenmek yerine olaylar olmadan Once olasiliklar
disiiniip planli bir sekilde harekete gegerek sonucu etkilemek, dolayisiyla bagka
insanlarin tizerinde etki sahibi olabilmek i¢in benimsenmesinin arttirilmasi, dinamizmin
ve yaraticiligin 6n planda seklindedir.

e Geleneksel yaklasimda cevresel faktorler géz Oniline alinmaz iken giincel
yaklasim bu degiskeni dikkate alir.

e Geleneksel yaklasimda calisanlar, gorevlerini yerine getirirken; gilincel
yaklasimda bu kavram “rol” olarak isimlendirilir.

e Geleneksel yaklagimda performans; ustalik ile 6l¢iiliirken, gilincel yaklagimda
uyum gosterme ve proaktiflik olgiidiir.

Giincel yaklasim modelleri, is 6zellikleri modelinde yer alan 5 6zellikten daha fazla
ozellige ihtiya¢ duyuldugu igin ortaya ¢ikmistir. Ornegin, Morgeson ve Humphrey 18 is
ozelligini belirlemis ve bu 6zellikleri 3 ana baglikta gruplandirmiglardir: “motivasyonel,
sosyal ve baglamsal” (Morgeson, Humphrey, 2008). Morgeson ve Humphrey’ in
belirttigi motivasyonel is 6zellikleri; 6zerklik, gorev cesitliligi, gorevin 6nemi gibi, isin
karmasikligi, beceri zenginligi; sosyal is Ozellikleri; karsilikli bagimlilik, geribildirim
alma, baglamsal is 6zellikleri; ergonomi, calisma sartlari, isin fiziksel gerekleri gibi
konular1 igermektedir.

Gilincel yaklagimlarda; is ¢iktilarinda; artan ¢aba ve verimlilik 6tesindeki performans
gostergeleri degerlendirilmektedir. Ara degisken olarak ise, 6rnegin Parker tarafindan
onerilen 0z yeterlilik; Morgeson ve Campion tarafindan 6nerilen psikolojik giliglendirme
motivasyon; Wall ve Jackson tarafindan Onerilen ve problemlerin daha hizh
¢Oziilmesini saglayan 6zerklik bu ara degiskenlere drneklerdir (Wall, Jackson, 1995).

Is ©Ozellikleri modellerine giincel yaklagimlarda; sartl degisken gruplar1 da
eklemigtir. Sartli degisken olarak dikkate alinan bireysel farkliliklar; demografik
ozellikler, bireysel tercihler ve istekler ile ilgilidir. Diger bir degisken olan cevresel
faktorler yine is 6zellikleri modeline dahil edilmistir.

Giincel is 0zellikleri modellerindeki yeni yaklasimlarda motivasyon kavramu iki ayri
is c¢iktis1 olusturmak tizere ele alinmaktadir. Bu ¢iktilar proaktif ve iliskisel ¢iktilardir.

Ik ¢ikt1, is 6zelliklerinin proaktif davranislar olusturmasi ile ilgilidir. Tkinci ¢ikt1 ise isin
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sosyal iligkiler yoniiniin sinirlarinin degistirilerek isin ¢alisan agisindan anlaminin ve
Ooneminin degistirilmesi ile ilgilidir.

Yeni yaklagimlarda; sistem yaklasimi ve durumsallik yaklasimi olmak {izere iki ayr1
yaklasim mevcuttur. Sistem yaklasimi, von Bertalanffy tarafindan 2. Diinya Savas1 tarihi
itibari ile gelistirilmistir. Bu yaklagimin amaci, yonetim olaylarini bagka olaylarla ve dis
cevre sartlar ile birlikte incelemektir. Bu yaklasimda; yenilikler; kurumlar ve ¢evreleri,
karsihikli iligkiler, kurumu ve sistemi etkileyen tiim parametrelerin birlikte
degerlendirilmesi gerekmektedir. Durumsallik yaklagimi ise 1950’li yillarda sosyo-
teknik yaklasimi da destekler ve bir kurumdaki sosyal ve teknik alt sistemlerin birbiriyle
iligkisini dikkate alir. Bu iki alt sistemin biitlinlestirilmesi diislincesi, yaklagimin
temelini olusturur ve sosyal ve teknik sistemler birbirleri ve ¢evrenin taleplerine cevap
verecek bicimde tasarlanir. Bu yaklasim is Ozelliklerinde 6zerk calisma gruplari, is
zenginlestirme, calisma yasaminin kalitesi gibi konularla iligskilendirilmektedir.

Is dizayninda ¢evrenin 6nemine isaret eden yaklasimlar ise Salancik ve Pfeffer
(1978) tarafindan olusturulan Sosyal Bilgi Siireci Yaklasimidir. Bu yaklagima gore;
sosyal cevre; kisilerin tutum, davranis ve inanglar1 iizerinde etkilidir. Bu yaklagima
gore, calisanlarin is Ozelliklerininim algilamasi ve is dizaynina tepkileri, 1s disindaki
faktorlerden etkilenebilmektedir.

2000’11 yillarda ise yeni nesil teknoloji gelisimleri artmis, bilgi toplumuna gegis,
orgiitlerin yeni bakis acilarina sahip olmalar1 gerekmistir. Yeni kosullara uyum
saglayabilmek i¢in yapilan arastirmalar yeni Orgiit ve is yapma yontemlerini dikkate
almaktadir. Orgiitlerin uyum saglamasma yonelik gelistirilen ve yukarida bahsedilen
giincel yonetim yaklagimlart disinda Kaos ve Karmasiklik Yaklasimi ise Edwards
Lorenz’in 1960 yilindaki caligmasina dayanmaktadir. Bu yaklasim sistemlerdeki
dogrusal-olmayan iliskileri ve dinamik degisken sistemleri biitiinciil bir bakis agisiyla
ele alir (Morgeson, Campion, 2003)

Giliniimiizde performans gostergelerinde en 6nemlisi haline gelen proaktif tutum ve
davraniglarin olusma yollarin1 incelemektedir. Temel olarak proaktifligi gelistiren
motivasyonel durumlar belirlenmistir (Parker, 2014).

Gergeklestirilen ¢alismalarda, ¢esitlendirilmis ve zorlayict gorevler verilen bireyler,
dogrudan deneyim firsati yasar ve g¢evresini kontrol edebilecegine dair 6z yeterlilik

inancin gelisir (Demerouti, Bakker, 2014). Buna karsin kurumlarda stres yaratici
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faktorler sasirtici sekilde, proaktif tutumu pozitif yonde etkileyebilir. Bu baglamda stres
yaratici faktorlerin varliginin bilinmesi bireylerin bu stres faktorlerinin olugsmamasi igin
gayret gostermelerini tetiklemektedir (Wrzesniewski, Dutton, 2001).

Bilgi; c¢alisanlarimin  ve profesyonellerin  islerini  kendi sorumluluklarinda
tasarlamalarin1 gerektirir. Bunun sebebi ise bu c¢alisanlarin daha fazla 6zerklige sahiptir,
egitim diizeyleri ylksektir, kariyer gelisimi beklentileri yiiksektir ve is taleplerini
arttiran asir1 is yiikline sahiptirler (Tims vd., 2013). Boylece bilgi, egitim ve beceri
Ozellikleri yiiksek bireyler aslinda sahip olduklar1 6zerklik sebebi ile yliksek proaktif
tutuma sebep olmaktadir.

Giincel yaklagimlarda kurum igindeki ve kurumlar arasi isbirliklerinin artmasi, is
ozellikleri modellerine yeni bir yaklasim sunmustur (Parker, 2014). Bu baglamda;
calisanlarin birbirleri ile ve cevreleri ile etkilesimleri dikkate alinmakta, sosyal
ortamlarin bireylere yeni is firsatlart sundugu ve bu olasiliginda ¢alisanlarin
motivasyon, tutum ve is performansini etkiledigi belirtilmektedir.

Iliskisel yaklasiminin temel varsayimina gore; is ozellikleri, calisanlarin baskalari
icin fayda yaratma istegi olan prososyal motivasyonunu etkinlestirebilir. Geleneksel is
ozellikleri kuraminin, bireylerin i¢ motivasyonunu arttirdigi varsayilirken, iliskisel
yaklasim is Ozellikleri modelinde prososyal motivasyonu arttirdig1 varsayimi iizerinde

durmaktadir.

128



BOLUM 3. YONTEM

Bu Boliimde arastirmanin konusu, amaci, énemi, yontemi, orneklemi, hipotezleri
kullanilan 6l¢ekler ve analiz tiirleri, kisitlari, varsayimlari, veri toplama yontemi ve

araci alt basliklar halinde diizenlenmistir.

3.1. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI VE ONEMI

Bu tez calismasinin amaci, is Ozellikleri modelinde belirtilen degiskenlerin
motivasyona etkisi ve bu etkilerin mavi yakali calisanlarda gézlemlenmesidir. Tezin ana
konusu olan “is o6zerkligi” degiskeninin ayri1 olarak incelenmesi, tiim degiskenlerin

birbirine etkisi, ara degisken olarak “baglilik” ve “stres” bu modele eklenmistir.

Model ¢ergevesi:

e Bagimli degisken -1 : Motivasyon

e Bagimli degisken -2 : Tyilestirme faaliyeti
e Bagimsiz degisken : Is yeterlilik

e Bagimsiz degisken : Geribildirim

e Bagimsiz degisken : Ozerklik Is Ozerkligi
e Bagimsiz degisken - Geribildirim

e  Arabagimsiz degisken : Stres

e Arabagimsiz degisken : Baglilik

Is 6zellikleri kuraminin ana maddelerinden olan is 6zerkligi, is performansini artirici
bir etkiye sahiptir, ¢linkii is Ozerkligine sahip c¢alisanlar sorumluluklarini mevcut
performanslarina yansitmaktadirlar. Performanslart da motivasyonlarin1  pozitif
etkilemektedir (Gellatly, Irving, 2001; Langfred, Moye, 2004).

Ayrica, is Ozellikleri kuraminin ana maddelerinden olan is Ozerkligi, is
memnuniyetini artirict etkiye sahiptir. Gergeklestirilen c¢alismalarda, yiiksek is
ozerkligine, yani islerini, performanslari ~ararlarini belirleyebilen calisanlarin ¢ok
daha yiiksek i memnuniyetine sahip c belirtilmistir (DeCarlo, Agarwal, 1999;
Finn, 2001; Liu vd., 2005; Nguyen vd., 2003; 1hompson, Prottas, 2005).

Is 6zerkligi; bireylere kendi limitlerini belirleme, kendi sorumluklarmi alma ve stres

faktorlerini kendilerine gore yonetme rahatligi saglamasi sebepleri ile pozitif
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davraniglara yol agmakta ve is stresini azaltmaktadir (Ellas, Veiga, 1997; Thompson,
Prottas, 2005).

Yiiksek is 6zerkligine sahip bireylerin; kendi performanslarini belirleme 6zgiirliikleri
bulunmasi sebebi ile is memnuniyetlerinin yiiksek oldugu ve is memnuniyeti ve is
performansi lizerinde 6nemli etkilere sahip oldugu bildirilmistir (Morrison vd., 2005;
Finn; 2001; Cuyper, Wittle, 2005; DeCarlo, Agarwal, 1999). Sonug olarak, is 6zerkligi
ile is ¢ikt1 (motivasyon, is performansi, is memnuniyeti ve is stresi) faktorleri arasinda
0z yeterlik dengeleyici ve dogru orantili bir ara degiskendir. Deci ve Ryan (2000),
motivasyon saglamada gereken psikolojik ihtiyaglarin; 6zerklik, iletisim ve yetkinlik
oldugunu belirtmisler ve 6zerkligin bu ii¢ temel psikolojik ihtiya¢ arasinda en dnemlisi
oldugunu belirtmislerdir.

Literatiir ¢aligmalar1; c¢alisanlarin i 6zerkliginin, 6z yeterliklerini arttirdigini
belirtmektedir. Is 6zerkligi yiiksek kisilerin; kendi bilgi, beceri ve yaraticiliklarini
kullanma kabiliyetlerinin yiiksek olmasi, basarilarim1 olumlu yonde etkilemektedir.
Bandura (1997)’e gore; yiiksek 6z yeterlige sahip kisiler; negatif deneyimler ve
sinirlamalardan uzaktir. Bununla birlikte, yiiksek 6z yeterlige sahip bireylerin;
se¢imlerini, amaglarini, duygusal tepkilerini ve performansini olumlu yonde etkilemesi
sebebi ile motivasyon artigini sagladigi bildirilmistir (Gist, Mitchell; 1992). Bunun zidd1
olarak diisiik 6z yeterlige sahip calisanlar; is hayatlarin1 daha zorlayici gormekte, cabuk
vazgecmektedirler. Bireylerin i3 memnuniyetleri kendilerine olan giivenleri ile
artmakta, boylece islerini severek ve pozitif sekilde tamamlayabilmektedirler. Bu
sebeple yiiksek is Ozerkligine dayanan is planlari; ¢alisanlarin performanslarint ve is
memnuniyetlerini olumlu yonde etkilemekte, 6z yeterlikle de is stresleri azalmaktadir.
Bu baglamda, diisiik is 6zerkligine sahip ¢alisanlarin is streslerinin yiiksek, yiiksek is
Ozerkligine sahip calisanlarin ise is streslerinin diisiik oldugu belirtilmektedir (Elsass,
Veiga, 1997).

Yapilan g¢alismalarda; yiiksek is Ozerkligine sahip c¢alisanlarin performanslarinin
yiiksek oldugu vurgulanmistir (Wang, Netemeyer, 2002; DeCarlo, Agarwal, 1999).
Bununla birlikte 6z yeterligin, i memnuniyeti lizerinde pozitif etkisi oldugunu Cohrs
vd., (2006) tarafindan da bildirmistir. Gergeklestirilen ¢alismalar, is performansi ve is

memnuniyeti arasinda dogru orantili bir iligki oldugu belirtmekte birisinin artisi,
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digerinin artisin1 saglamaktadir. Bununla birlikte, bu ikisi arasindaki iliskiye diger

degiskenler de etki edebilmektedir.

3.2. ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Bu tez caligsmasi, is 0zellikleri kuraminin alt bilesenleri ve ara degisken olan stres ve
baglilik degiskenlerinin motivasyona ve is ciktilarina etkisinin ¢esitli yalin iretim
modelleri uygulanan kurumlarda 479 mavi yakali ve yan sanayi calisant ile
gerceklestirilmistir.

Calisanlarin kendi icinde siniflandirilmasi asagidaki gibidir:

e Uretimde ¢alisanlar

e Bakim boliimiinde ¢alisanlar

e Kalite ve depo boliimlerinde ¢aligsanlar

e  Uretime destek veren yan sanayi ¢alisanlari

e Uretim dis1 calisan yan sanayi calisan

Asagida Sekil 32°de gosterildigi gibi, mavi yakali c¢alisan, is¢i, isgdren, mal veya
hizmet iiretimi yapan bir kurumda bire bir emek sarf eden ve zihin giicline oranla daha

fazla beden giicii ile sorumluluklarini yerine getiren ¢alisanlara verilen genel isimdir.

MAVI YAKALL iISGOREN, ISCI KIMDIR

Balkam iscisi/mavi yakalis1 Diisiik motivasyon nedenleri
* Bir vardiya araliginda calsir. * Monotonluk
+ Arniza ve bakim 1s1 vapar. * Eksik bilgi

+ Yemek, cay ve dinlenme saati diginda * Tatmin olmama
verinden avrilabilir. e Valnizlik
- - [e
* Is hiz1 bir 6nceekini ve sonrakint etkiler. | j4i anlaml bulmama
) <l Cl l l

 Hatlar tretiminde ¢alisir. e Yabancilasma
<L Ucl <A <l

+ Egitimlidir. Ortalama teknik lise

+ Becerisini kullanamama
mezunudur.

) « Stres
» Karar verir. Planlar

Sekil 3.31. Mavi Yakah Cahsan Kimdir
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Kurumlarda iiretilen mal veya hizmetin olusturulma siireglerinde beden giicii
kullanarak emek olustururlar (Dogan, 2011). Bir isletmede operasyon boliimii hakkinda
konusur isek, onceligimiz is giivenligi, kalite, iiretim bakim seklinde diisiinmeliyiz.
Tim boliimlerin var olus sebebi miisteriye hizli, kaliteli ve uygun fiyata {iriin sunmaktir.
Destek birimleri de ne sart olursa olsun miisteri gézii ile bakarak tiretimin ihtiyaglarini
kargilamalidur.

Mavi yakali ¢alisanlarinin temel 6zellikleri; tiretim hattinda, {iriin bandinda, tezgah
basinda, makine basinda ya da sahada hareketli olarak calismak, kurumlarin iirettigi mal
ya da hizmetin iiretim hattina girmesi ve iiriin bandindan ¢ikmasi, yani baslangigtan
sonuca kadar yer alan tiim siire¢lerde bedenen yer almak, yonetici tarafindan tanimlanan
gorevleri yerine getirmek, giinliik yevmiye ile {icretlendirilmek ve fazla mesai {icreti
almak seklindedir (Dogan, 2011).

Gliniimiizde, hem diinya ekonomilerinde, hem de ulusal boyutta is piyasalarinda
yiiksek vasifli elemanlara talep artmakta ve bu durum vasifli elemanlarin stirekli
kendilerini yenilemelerini gerekli kilmaktadir. Bu baglamda goriilmektedir ki, artik
“mavi yakal1” olarak adlandirilan vasifsiz isciler bu tanima gore vasifsiz isciler degil,
bilakis teknolojik ve bilgi anlaminda da kendini siirekli yenileyen ve gii¢lendiren
calisanlardir (Yilmaz, Ekici, 2006).

Mavi yaka personelin verimlilik ve performanslarini artirict faktorler sektor ve
calisanlarin niteliklerine gore degisiklik gosterebilmektedir. Objektif degerlere yakin bir
sonu¢ alabilmek i¢in sektorler ve yoreler bazinda arastirmalarin  yapilmasi
gerekmektedir. Arastirmanin evren ve 6rneklem grubunun belirlenmesinde bu yaklagim
dikkate alinmistir.

Tez calismasinda, mavi yakali ¢alisanlarin is ¢iktilarina etkisi olacak degiskenlerin
arastirilmast amact ile yalin {iretim teknikleri kullanilmistir. Bu modelleri kisaca
incelemek ve sunmak faydali olacaktir. iki isletme tiiriindeki baglilik davranisi ise
farklidir. Her iki isletmede yan sanayi adi altinda sirketin ana kadrosuna bagl olmayan
calisanlar1 vardir.

Asagida Sekil 33’te yan sanayi is¢isinin 6zellikleri gosterilmektedir:
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YAN SANAYI, ISGOREN, iSCi KIMDIR

Yan Sanayi Iscisi Diisiik Motivasyon Nedenleri

* Sirketin ana kadrosunda degildir. + Kendini asag seviveden hissetme
+ Sendikasizdir. o Monotonluk ’
» Temizlik, tagima gibi vasifsiz igler yapar. o Sikilma
* Belirlenmig her isi yapar. * Tatmin olmama
* Yemelk, ¢ay ve dinlenme saati diginda yerinden o yalnzlik

f‘YfllamﬁZ + Isi anlamlt bulmama
* Iy huz1 bir 6ncekini ve sonrakini etkiler. « Yabancilagma
* Ortalama ilkokul mezunudur. + Becerisini kullanamama
* Aggari ticretle galigir. * Stres

1 .y . - o .. .
* Sozlesmeleri 1 yildur. * Isten ayrilma orani yiksektir

.

Isletmenin ana isinde ¢alistirilmazlar.
Giysileri farklidir.

.

Sekil 3 .32. Yan Sanayi, Cahsan, isci Kimdir

Birinci tip isletmelerde mevsimlik is¢i alimlari olmaktadir. Ikinci tip isletmelerde
calisanlarin ayn1 hedefe dogru yoénlendirilmesi ve firmanin rekabet kosularina ayak
uydurmasi i¢in kayiplarin azaltilmasina, gereksiz ve deger katmayan aktivitelerin
azaltilmasmma ve bu c¢alismalara herkesin katilimina ihtiya¢ vardir. Sirketler ana
streslerine ve liderlik standartlarina konu olarak insan1 oncelikli hedef olarak
belirlemislerdir. Tezin g¢ercevesindeki is Ozellikleri kuramina ara girdi olarak giren
baglilhik ve stres bu ac¢idan Onemlidir. Her iki sirkette de kuramin ortaya atildig:
kosullardan ¢ok farklidir. Rekabet eden sirketlerin cogalmasi, siire¢ akisinda tek
secenegi olmayan calisanlarin hareket kabiliyetini artirmistir.

Oz yeterlilik inancina bagl olarak kendini yeterli goren calisan, klasik baglilik
tanimina uygun davranis modelleriyle kiyaslandiginda farkli davranmaktadir. Calisanlar
farkli orgiit kiiltiiriine gore farkli baglilik modeli ile karar vermektedir. Tiim bunlara ek
olarak, yas, medeni durum, cinsiyet gibi kisisel 6zelikler de burada etkili olmaktadir.

Bu tezde yas ve cinsiyet parametreleri ile ilgili giidiilemenin etkileyici degisken olup
olmadig test edilmistir. Kisisel 6zellik disinda test edilen 6zellikler, is 6zelligi, baglilik
ve bu degiskenlere neden oldugu var sayilan stres konusu incelenmistir. Is 6zellikleri
olarak, asagida siralandig1 gibi, siniflandirma yapilmistir (Bayram, 2011):

+  Uretim de calisan operatérler,

» Kalite ve depo faaliyetlerinde calisan mavi yakali1 ¢aligsanlar,

*  Bakimda gorevli ¢alisanlar,
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+  Uretme destek veren yan sanayi calisanlar1 ve

*  Genel isler tasima, temizlik yapan yan sanayi ¢alisani.

Yoneticilerin, ¢alisanlara Orgiitiin kiymetli birer elemani1 olduklar1 mesajini
vermeleri, karara katilmalarini cesaretlendirmeleri, 6rgiit i¢i iletisimi saglikli bir sekilde
yiirlitmeleri ise arzu edilen oOrgiitsel bagliligin olugmasi i¢in esas yontemlerdir. Benzer
sekilde calisan, orgiitsel baglilik kavraminin yalnizca orgiite degil, kendilerine de fayda
saglayacagl yoniinde bir anlayisa sahip olabilecekleri gibi 6rgiit yonetiminin Orgiitsel
bagliligr destekleyici bir yonetim yaklagimi sorumlulugu ve kendilerinin de bundan
dogan haklar1 bulundugunun farkinda olarak, ideale yakin bir ¢alisma ortami yaratmak
konusunda yonetime yardimci olabileceklerdir. Bu noktada dikkat edilmesi gereken bir
diger husus da sudur: Bayram’in makalesinde teze konu olan motivasyon konusuna
yaklagimi farklidir, daha ¢ok normatif degerlerin 6nemine vurgu yapilmistir. Ancak bu
goriiste gdzden kagan konu, sirketin var olma nedeni ile farkliligidir. Bir isletme sonug

olarak kar elde ettigi siirece varligini korur.

3.3. ARASTIRMANIN MODELI

Arastirmanin modeli, hibrit is 6zellikleri kuramina disaridan etki eden baglhlik ve
stresin  motivasyona etkisini Olgmeyi hedeflemektedir. Anket sonucu Olgiilen
motivasyon ile matematiksel sonu¢ olarak hesaplanan motivasyon indeksi
karsilastirilmaktadir. Anket bagimsiz degiskenlerin etkisi ile elde edilen igsel tepkiyi
yansitmaktadir. Matematiksel sonu¢ ise bagimsiz degiskenlerin etkisi ile elde edilen
matematiksel bir sonucu vermektedir.

Matematiksel sonug ile motivasyon indeksi en yakin olan dogru sonucu vermektedir.
Motivasyon indeksinde biiylik ile kiiclik olana bakilarak gegerli veya gegersiz olan
algoritma segilir. 100°1ik karsilastirmada bu deger < 40’dan kiiglik olmamalidir.

Ek olarak motive olmus ¢alisanin beklenen g¢aligsmalar1 yapip yapmadigini 6lgmek
icin uygulama ile kiyaslanmasi diisiiniilmiistiir. Bu olusturulan ¢ergevenin dlgiilebilmesi
i¢in her kavram igin dlgek gelistirilmistir. Olgek mevcut modellerde incelenmis, ancak
modellerin daha ¢ok hizmet veya iiretim sektorlerinde c¢alisan beyaz yakalilar igin

uygun olmasi nedeni ile mavi yakali dlgegi gelistirilmistir. Bu 6lgek mavi yakali
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calisanlarin1 yapmasi gereken igleri yapip yapmadigini motivasyon kavrami iginde

degerlendirmistir. Arastirmanin modeli asagida Sekil 34’te gosterilmektedir.

is Ozellikleri Ara Degisken
Yeni Bilesenleri

Baghhk ]
Etki Sonuc
E;l> Motivasyon Uygulama
Stres —

Ara Degisken

Sekil 3.33. Modelin Cercevesi

Yapilan ¢alisma yeni bir is 6zellikleri kuramini test etmistir. Bunun nedeni kuramin
ortaya ¢ikis yillart ile simdiki ¢alisma kosullarin ve beklentilerin ¢ok farkli olmasidir.
Mevcut rekabet kosullari ek yiikler getirmekle birlikte ¢alisanin yetkiligini artirabilecegi
iletisim ve bilgiye erisim olanaklarini artirmustir. Istekli olundugu anda bilgiye ulasma
olanaklar1 genistir. Ayrica yonetim sistemlerinde biiyiik degisikler baslamis insan odakli
caligmalar ¢cok dnemsenmeye baslanmis ve ¢alisan bagliligiyla ilgilenen departmanlar
kurulmustur. Sirketlerde egitim bdliimlerinin énemi artmustir. I¢ ve dis egitim olanaklari
genislemistir. Bu kosullar altinda ¢alisan, 6z yeterlilik, geribildirim gibi ¢alismalar
hizla geceklestirme sansini elde etmistir. Ozerklik gibi kavramlar konusulmaya
baslanmis kisilere sinirli da olsa kendi alanlarini yonetme firsat1 yaratilmistir.

Diger yandan ¢alisana sorumluluk ve stres gibi 6nemli ek yiikler gelmistir. Bu stresle
basa ¢ikmak i¢in daha geliskin liderliklere ihtiya¢ duyulmaktadir.

Mavi yakalinin performanslar1 deneme de olsa yonetimin giindemine girmistir. Mavi

yakali calisanin gelisimi bir felsefeye bagli kalmaksizin kabul edilmistir.
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Modelin 6l¢ek igerikleri kendi konu bagliklarinda anlatilmistir. Model i¢in algoritma
olusturma testleri yapilmis, ama ¢alismanin algoritma olabilecek farkli isletmelerde
kullanilmas1 gerekir.

Modelin kendi algoritmasi yan girdiler nedeni ile bire bir test edilmemis ve yan

degiskenler pozitif ve negatif olarak diisiiniilmiistiir.

3.4. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Gilinlimiizde isletme yonetimi anlayisi, insan-merkez bir yapiya oturtulmugstur.
Isletme icerisindeki insan kaynaklari faktdriiniin goz dniine alinmasi, isletmelere pozitif
geri dontisler saglamakta ve verimliligi artirmaktadir.

Bu tez c¢aligmasi kapsaminda, temel olarak is oOzellikleri kurami gercevesinde
yapilandirilan ve yalin iiretim uygulamalarindan olan 5S, Toplam Verimli Yo6netim
(TPM), Uretim Miikemmelligi (ManEx) uygulamalar1 ile genisletilmis yaklasimlarimn,
isletmelerde olusturacagi farkin ve ¢alisanlardaki is 6zerkligi (otonomi), 6z yeterlik, is
stresi, geribildirim, motivasyon, orgiitsel baglilik degiskenleri tizerindeki etkiler ile bu
degiskenlerin aralarindaki iliskilerin uygulamada olusturdugu etkileri 479 mavi yakali
calisan agisindan arastirilmistir.

Mavi yakali personelin verimlilik ve performanslarini artirici faktorler sektor ve
calisanlarin niteliklerine gore degisiklik gosterebilmektedir. Objektif degerlere yakin bir
sonu¢ alabilmek i¢in sektorler ve yoreler bazinda arastirmalarin yapilmasi
gerekmektedir. Arastirmanin evren ve drneklem grubunun belirlenmesinde bu yaklagim
dikkate alinmistir.

Arastirma amaci dogrultusunda olusturulan arastirma hipotezleri; is 6zellikleri
kuraminin ara degiskeni olan 6z yeterlik algisinin arttirilmasi amaci ile uygulanan yalin
iiretim yoOnteminin ¢alisanlarin is ¢iktilar1 Ozelliklerine etkileri arastirilmistir. Bu
baglamda, arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlere iliskin gelistirilen ve sinanan

hipotezler asagida Tablo 2’de agiklanmaktadir:
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Arastirmanmin Hipotezleri ,

H;

H>

Hs

Ha

He

Ho

Hio

Hipotez Kodu ve I¢erigi

Gorev ¢esidi otonomi, 0z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon,
orgiitsel baglilik ve deneysel uygulama puanlarini etkilemektedir.

Gorev sliresi otonomi, 0z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon,
orgiitsel baglilik ve deneysel uygulama puanlarini etkilemektedir.

Otonomi 6z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon, orgiitsel baglilik
puanlari ile iliskilidir.

Oz yeterlik is stresi, geribildirim, motivasyon, drgiitsel baglilik ile bagiml
degisken motivasyon arasinda istatistiksel olarak anlaml iligki vardir.

Motivasyon ile bagimli degisken olan uygulama arasinda istatistiksel olarak
anlaml iliski vardir.

(Otonomi + Oz Yeterlik + Geribildirim+ Orgiitsel Baglilik) /4 X Is Stresi =
matematiksel motivasyon sonucu ile anket motivasyonu arasinda anlamli bir
iliski vardir.

(Otonomi + Oz Yeterlik + Geribildirim + Orgiitsel Baghlik + Is Stresi) / 5 =
matematiksel motivasyon sonucu ile anket uygulamalari arasinda anlamli bir
iliski vardir.

(Otonomi + Oz Yeterlik + Geribildirim + Orgiitsel Baglilik) /4 X 1/ s Stresi
= matematiksel motivasyon sonucu ile anket uygulamalari arasinda anlamli bir
iliski vardir.

((Oz yeterlik + Orgiitsel Baglilik) / 2) X Is Stresi X Otonomi X Geribildirim
= matematiksel motivasyon sonucu ile anket uygulamalar1 arasinda anlamli bir
iliski vardir.

(((Otonomi + Oz Yeterlik + Geribildirim) /3) X Is Stresi ) / Orgiitsel
Baglhilik = matematiksel motivasyon sonucu ile anket uygulamalar1 arasinda

anlamli bir iligki vardir.
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3.5. ARASTIRMANIN KISITLARI VE VARSAYIMLARI

Aragtirma verilerinin toplanmasinda, O6rnekleme yoOnteminden yararlanilmasindan
dolayr arastirmacinin ulasabildigi calisanlarin denek grubunda yer almasi, katilimin
goniilliiliik esasina gore gerceklesmesi ve deneklerin mavi yakali calisanlardan
olugmasi, anket sorularinin fazlalig1 ve bayan katilimcilarin az olmasi arastirmanin en
onemli kisitlaridir.

Ayrica, denek olarak ankete katilimda bulunanlarin tiimii Tiirkiye’nin en 6nde gelen
kurumsallagsmis iiretim pratiklerine sahip sanayi gruplarin i¢inden se¢ilmis olmasi tim
tiretim sektorii kapsamadigindan arastirmanin kisitlarindan birini olusturmaktadir.
Aslinda, bdyle bir secimin sebebi, bu calisanlarin sektériin Oncii sirketlerinde
calismasindan dolayr sektoriin en iyi sartlarda ve en kalifiye olarak c¢alistigi
varsaymmidir. Dolayisiyla ¢alismanin sonuglart hem belli bir donem, yani glinlimiizle
kisitlandirilmig, hem belli bir calisan profilini, yani mavi yakali c¢alisanin resmini
yansitmaktadir.

Sektor olarak {iiretim sektorlinlin secilmesi ve sektoriin yenilik¢i yaklagimlariyla
bilinen gruplarmin tercih edilmis olmasi da belli kisitlama getirmistir. Yani arastirma,
glinlimiiz sanayisinde mavi yakalinin ¢alismasina vesile olan i¢ ve dis etmenlerin
durumunu  resmetmektedir. Zamanla c¢alisanlarin  davraniglart  yoneticilerin
yaklasimlarina bagl olarak pekala degisime ugrayabilir.

Aragtirmanin varsayimlarindan biri, verilere ulasmak icin kullanilan anket
yonteminin bu arastirma i¢in en uygun yontem oldugudur. Arastirmaya katilan tiim
deneklerin anket formunda yer alan ifade ve sorular1 ayni1 sekilde algiladiklari, bu ifade
ve sorulara kasitli olarak yaniltict cevaplar vermedigi varsayillmstir.

Ayrica, anket formlarindan elde edilen verilerin analizinde kullanilan yontemlerin,

arastirma amacina en uygun yontemler oldugu varsayilmistir.
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3.6. VERI TOPLAMA YONTEMIi VE ARACI

Aragtirmada vei toplama araci olarak arastirmaci tarafindan gelistirilmis ve 5°li
Likert tipi anket kullanilmistir. Arastirmada yararlanilan anket formu; demografik
bilgiler ile yedi ana bolimden olusmaktadir. Bu bdliimler; uygulanan yontem (yalin
tiretim uygulamasi) 6z yeterlik, is 6zerkligi, orgiitsel baglilik, motivasyon, is stresi,
geribildirim seklindedir.

Calisma kapsaminda 5°li Likert tipi Ol¢ekleme kullanilarak gelistirilen 6l¢eginin
gecerlik ve gilivenirlik ¢aligsmalari arastirmacilar tarafindan 6n denemede 660, gercek
uygulama da 479 katilimci ile gergeklestirilmis, taslak halinde iken 95 olan madde
sayist danigsman hoca Onerisi gegerlik, giivenirlik ve faktor analizi sonrasinda 120
soruda sabitlenmistir. Olcek i¢ tutarlilik katsayis1 (Cra) 0,974 olarak bulunmus, dlcegin
yedi faktorlii oldugu belirlenmis ve yedi faktorlii bu yapmin toplam varyansin %

86,660’11 agikladigr goriilmiistiir.

3.6.1. Olcme Araci

Olgegin gelistirilmesi asamasinda 6ncelikle madde havuzu olusturulmaya
calisilmistir. Aragtirmacilar tarafindan ilgili literatiir (Gellatly, Irving, 2001; Langfred,
Moye, 2004; DeCarlo, Agarwal, 1999; Finn, 2001; Liu vd., 2005; Nguyen vd., 2003,
Thompson, Prottas, 2005; Ellas, Veiga, 1997; Thompson, Prottas, 2005; Morrison vd.,
2005; Finn; 2001; Cuyper, Wittle, 2005; DeCarlo, Agarwal, 1999; Wang, Netemeyer,
2002; DeCarlo, Agarwal, 1999) gézden gegirilerek 152 madde ortaya konulmus, madde
havuzu goézden geg¢irilmis ve 144 maddelik taslak Olgek olusturulmustur. Kapsam
gecerliliginin saglanmasi amaciyla, biri 6lgme degerlendirme alaninda uzman olan 3
Ogretim tyesince taslak Olcekteki maddeler degerlendirilmistir. Uzman goriisleri
dogrultusunda 6l¢ekteki madde sayis1 140’°a diisiiriilmiistiir ve bazi maddeler {izerinde
Tiirkcesi acisindan degisiklikler yapilmustir. Olgek 5°1i Likert tipi dlgekleme
kullanilarak hazirlanmis ve elde edilen veriler 5°li Likert dogrultusunda (1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle
Katiliyorum) tiirlinde 1°den 5’e¢ kadar derecelendirilmistir. 660 katilimer ile
gerceklestirilen 6n uygulamada ters maddeler 5’ten 1’e dogru puanlanarak girilmis ve

Cronbach’in Alpha (a) korelasyon katsayisi 0,889 olarak belirlenmistir.
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Olgek gelistirme asamasinda 479 katilimcr &rneklemi olusturmus, taslak o6lcek
formuna ait verilerin analizleri i¢in SPSS 16.0 istatistik programi kullanilmigtir.
Gegerlik ve giivenirlik analizleri gerceklestirilirken oncelikle taslak olgegin kapsam
gecerligine bakilmis, ardindan yap1 gegerligini degerlendirmek i¢in faktor analizi islemi
yapilmistir. Faktor analizi islemlerinden sonra ise dlgegin tamami, alt faktorler ve her
bir alt faktorde yer alan 6lgek maddelerinin ayri ayri giivenirlik analizleri yapilmistir.
Olgekteki maddelerin tanimlanmis davranislar1 lgmede uygun sorular olup olmadigina
iliskin kapsam gecerliliginin saglanmasi amaciyla uzman goriislerine bagvurulmustur
(Biiyiikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz, Demirel, 2010). Olgegin yap1 gecerliginin
test edilmesi icin ise faktor analizi (temel bilesenler analizi) yapilmistir. Verilerin ve
orneklemin temel bilesenler analizine uygunlugunu belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett Sphericity testi uygulanmistir (Tabachnick, Fidell,
2007). Faktorlerin daha anlamli yorumlanmasi amaciyla, faktorler arasindaki en hassas
ayrimi veren ve en sik kullanilan rotasyonlardan Varimax rotasyonu yapilmistir (Ho,
2006). Faktor sayisinin belirlenmesinde madde 6z degerleri alt sinir1 (eigenvalue) 1.00
alinmustir (Askar, Donmez, 2005). Olgekte yer alacak maddeler belirlenirken madde-
toplam puan korelasyonu kullanilmistir. Olgegin giivenirliginin hesaplanmasinda
Cronbach Alpha yontemi kullanilmistir.

Bir oOlgekteki maddelerin, Olgiilmek istenen tanimlanmis davranislar biitiinlini
6l¢mede ne derece temsil ettigini belirlemek ve dlgegin 6lgme amacina uygunlugunu
sinamak amaciyla kapsam gecerligi ¢alismasi yapilmaktadir (Biiytikoztiirk vd., 2010;
Fraenkel, Wallen, 2008).

Gergeklestirilen faktor analizi sonrasinda elde edilen degerler incelenirken; Olcek
maddelerinin tek bir faktorde yiiksek yiik degerine sahip olmasina ve iki veya daha fazla
faktordeki ylik degerleri farkinin en az 0.1 ve yer aldiklan faktordeki yiik degerlerinin
0.45 veya bu degerden daha yiliksek olmasina dikkat edilmistir (Biiytikoztiirk, 2007).
Cok faktorlii bir olgekte birden cok faktorde yiiksek yiik degerine sahip maddeler
Ol¢cekten cikartilmasi gerektigi icin, iki faktorde yiiksek yiik degerine (0.45 degerinin
iistiinde) sahip bir madde 6lgekten ¢ikartilmistir (Bandalos, Finney, 2010). Geriye kalan
120 madde ile yeniden faktor analizi yapilmistir.

Yap1 gecgerligi, bir testin “Ol¢iilmek istenen davranis baglaminda soyut bir kavrami

dogru bir sekilde dlgebilme derecesini” gostermektedir (Biiyiikdztiirk, 2007). Olgegin
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yapt gecerligini incelemek amaciyla faktor analizi (temel bilesenler analizi)
kullanilmistir (Tabachnick, Fidell, 2007). Olgegin faktér yapisini ortaya koymak
amaciyla agimlayict faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi 6ncesinde, verilerin ve
orneklemin temel bilesenler analizine uygunlugunun incelenmesi amaciyla yapilan
Kaiser-Meyer Olkin (KMO) ve Barlett testleri sonucunda, Kaiser-Meyer Olkin (KMO)
katsayisinin 0.938 ve Barlett testinin ise anlamli oldugu (p<0.001) goriilmiistiir. Bu
degere gore Olgek, oldukca gecerli ve giivenilir bir 6zellik gostermektedir. KMO
katsayisinin 0.60 degerinin iizerinde olmasi ve Bartlett testinin anlamli bulunmasi
(p<0.001), veri setinin temel bilesenler analizi igin uygunlugunu, faktorlestirilebilirligini
ve orneklem biiyiikliigiinlin yeterli oldugunu gostermektedir (Biiyiikoztiirk, 2007; Field,
2005). Tavsancil’a (2010) gore, faktdr analizi sonucunda elde edilen varyans oranlari ne
kadar yiiksek ise, 6l¢egin faktor yapisi da o kadar kuvvetlidir.

Calismada faktorlerin yiiksek iliski veren maddelerle bir araya gelebilmesi igin
Varimaks analizi kullanilmigtir (Dogan, 2011). Varimax analizi sonunda, Olgekte
0zdegeri (eigenvalue) 1’den biiylik yedi faktor bulunmustur. Buda 6lgegin yedi faktorlii
bir yapida oldugunu gdstermektedir (Biiylizkoztiirk, 2006). Yapilan bu islemle yedi
faktorlii bir yapmin ortaya ¢iktigi ve bu yapmnin toplam varyansin %86,660’ 11
acikladigr gortilmiistiir. Belirlenen bu faktorler ise; otonomi, 6z yeterlik, is stresi,
geribildirim, motivasyon, Orgiitsel baglilik ve deneysel uygulama olarak
isimlendirilmistir. Bu baglamda, ozerklik faktorii 25; 6z yeterlik faktorii 15;
orgiitsel baghhk faktori 13; is stresi faktorii 11; geribildirim faktori 6;
motivasyon faktorii 32; uygulama faktorii 18 maddeden olusmaktadir.

Olgegin yap1 gecerligini belirlemek amaciyla, agimlayici faktdr analizi, madde
toplam korelasyon katsayis1 ve maddenin ayirt edicilik 6zelligi teknikleri kullanilmistir.
Olgegin giivenirlik calismasinda ise Slcegin tiimiine ait Cronbach alfa i¢ tutarhilik
katsayisina (Cra) bakilmis ve 0,974 bulunmustur. Bununla birlikte 6zerklik faktoriiniin
Cra degeri 0,963; 6z yeterlik faktoriiniin Cra degeri 0,964; orgiitsel baglilik faktoriiniin
Cro degeri 0,962; is stresi faktoriinlin Cra degeri 0,970; geribildirim faktoriiniin Cra
degeri 0,964; motivasyon faktoriiniin Cra degeri 0,963; uygulama faktoriiniin Cra
degeri 0,960 oldugu; faktor yiklerinin ise 0,845 ile 0,967 arasinda degistigi
gbzlenmistir. Tiim bu bulgular 6l¢egin tatmin edici diizeyde giivenirlige sahip olduguna

iligkin kanit olarak kullanilmistir.
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BOLUM 4. UYGULAMA

Bu bélimde Oz Yeterlik, Ozerklik, Geri Bildirim, Baghlik Uygulamalar1 Egitim
siiregleriyle beraber agilanmaktadir. Tezin Uygulama Modeli Asagida Sekil 34°te
resmedildigi gibidir:

Baglilik

+

Oz Yeterlik

+

Uygulama
— Anket

17

Otonomi S Hesap — Anike

Motivasyon | . . ‘ Motivasyon
& ‘

+

Ger1 Bildirim

X/+

Stres

Sekil 4.34. Uygulama Modeli

4.1. UYYGULAMANIN MODELI
Tezde, is Ozerkligi c¢ercevesinde baglilik ve stres etkisi ile calisanlarin
motivasyonuna etkisi sonucu uygulamalara etkisini gérmek amaci ile asagida siralanan

lic asamal1 yontem uygulanmustir:

e Istatistiksel hipotezlerin sonuglar
e Uygulamalar — Modeller ve Metotlar

e Uygulama sonucu ¢alisanlar ile yapilan video ¢ekimleri ile gorsel geribildirim

Tezin birinci asamasinda istatistiksel analizlerin bize gosterdigi sudur:
modelimizdeki calisanin motivasyon ve sorumluluk duygusundaki artis, onun 0z
yeterlik, is Ozerkligi ve geribildirimindeki artis1 ile paraleldir. Bu boliim, modelin
uygulama asamalarin1 icermektedir. Nasil olacagi sorusu, uygulama aktivitelerinin

konusudur. Uygulama, sirketlerin iist yonetim olarak benimsedigi toplam miikemmellik
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yonetim sistemleri altinda uygulanan metotlar1 ve araclari kapsamaktadir. Isletmelerin
performanslar1 tanimli performans parametreleri ile takip edilmektedir. Bu performans
kriterleri Anahtar Performans Gostergeleri (KPI) olarak adlandirilir. Sirketler finansal
ve kiltlirel performanslarini tiim seviyelerde takip ederler. Sirketin finansal performans
kriterlerinin arttirilmasi ve kiiltiiriinlin yaratilmasi i¢in uygulanan programlar Operasyon
Miikemmellik adi1 altinda toplanir. Operasyon Miikemmellik kavrami iiretim odakli
olarak baglayan yalin iiretim metotlarinin operasyonun tiim fonksiyonlarina yayilimimnin
saglanmasi ile olusturulmustur (Utas, 2001).

Bu modeli, isletme kabul etmis ve tiim calisanlara duyurmustur. Bu calismalari
yiirlitecek uzman kadrolar ve gerekli olan yatirimlar biitgesi mevcuttur. Modelin
icerigini sekil iizerinde 6zetlemek ister isek, teminden insan gelisimi olan ve iiretim
sistemlerin planlamadan lojistige kadar olan siire¢leri ve ona hizmet eden destek
boliimlerden olusmaktadir. Tezimiz, mavi yakalinin i¢inde oldugu iiretim asamasi
kapsamindaki Uretim adi altindaki faaliyetleri gerceklestirir. Her siitun birbiri ile
entegrasyonlu calisarak miisteriye gidecek olan iiriinii kaliteli, en kisa zamanda ve
kayipsiz ulastirmay1 hedeflemektedir. Bu model i¢inde olmasi gerekli en iyi modeller
referans alinarak miikemmellige ulastiracak standartlar belirlenmistir. Standartlar sonug
bildirgedir, yonetim ve uygulama ayri bir konudur. Sirketin liderlik beklentileri
cercevesinde kabul edilen uygulamalar i¢in ¢aligma baslatilir.

Caligmalar Oncelikle miikemmellik modelinden ne kadar uzak veya yakin
oldugumuzu tespit etmek i¢in, asagida gosterildigi gibi, standartlar tizerinden sorgulama
yapilarak mevcut durum analizi ¢ikartilir:

e Siireclerinize dair risklerin tespit edilmesi

e Miikemmellik seviyesine getirebilmek admna nelerin gerekeceginin ortaya

cikarilmasi

e Bir zaman ¢izelgesinin olusturulmasi ve maliyetin hesaplanmasi

Tezin modeli, tiretim sistemleri iginde ¢alisanin aktiviteleri ile ilgilidir. Ancak bu
calismalarin senkronizasyonu tiim birimleriyle birlikte uyum iginde c¢aligsmalarini
gerektirir ki, bu nedenle miikemmellik modelini bir biitiin halinde diisiinmek gerekir.

Teze konu olan is karakteristikleri, i 6zellikleri kuram1 ve buna etki eden baglilik ve

stres ile ilgili aktivite basliklar1 agagida siralanmistir:
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e Egitim Calisan Yeterlilik ve Yetkinligi
e Calisan Is Zenginligi

e Motivasyon

e Baglilik

e Stres

e Sorumluluk / Deger-Anlam

e Motivasyon / Tatmin / Performans

4.1.1. Oz Yeterlik Uygulamalar

Oz yeterlik kazandirma siireci sabir ve yatirim gerektiren bir konudur. Bu siirecin alt
yapisi uzman kadro, danismanlik i¢ ve dis egitim imkanlar1 ve fiziki kosullardir.
Calisanin kendini test ettigi alandir. Bu c¢ercevede tezin, gerektigi tiim asamalar
uygulamasi i¢in Mitkemmellik adir altindaki egitim sisteminin iyi anlagilmasi1 amactyla

tiim calisanlari bilgilendirme toplantilarinin yapilmasi énemlidir.

4.1.1.1. Egitim Sisteminin Kurulmasi

Egitim programlart mavi yakali personelin yetkinlik, yeterlilik ve bilgi seviyelerinin
arttirilmasi, ¢cok yonlii operator yetistirilmesi i¢in izlenecek metotlar1 icerir. Ana amag
calisan yetkinligini ve motivasyonunu arttirarak kisisel gelisim ve tatminin saglanmasi
ve kazan — kazan iliskisinin kurulmasidir.

Egitim sisteminin kurulmasinda asagida siralanmis Egitim Sistemi Is Adimlarmin
uygulanmasi énemlidir:

A. Egitim Sistemi Is Adimlar::

: Is Tanimm

: Is bazinda Anahtar Performans Gostergeleri
: Is ve Egitim Matrisi

: Degerlendirme

: Fonksiyon Adam/Yetkinlik ve Makine/Adam Yetkinlik Matrisi

: Personel Bazinda Egitim Listesi
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;
: Smiflandirmaya Dayali Egitim Ihtiya¢ Analizi
m : Egitim Plan1

m : Egitim Degerlendirmesi

m : Egitim Dokiimantasyon

m : Egitim Etkinliginin Olgiilmesi

m : Sistem Entegrasyonu

Egitim Kaynaklarinin Belirlenmesi

Ayrica, Egitim etkinliginin arttirilmasi i¢in izlenecek adimlar asagida Sekil 35°de

proses akisi olarak gosterilmistir (Utas, 2001):

Mavi Yaka Calisan Yetkinlik & Yeterlilik Proses Gelisim Haritasi )

Sekil 4. 35. Egitim Sistemi Proses AKisi

Egitim sistemi siire¢ seklinde goriildigi gibi, belirli adimlar1 da izlemek
gerekmektedir. Buradaki amag, calisanin mevcut durumunu ¢ikarma ve ondan ne
bekledigimizi aciklamaktir. Bu ¢alisma ¢alisanla birlikte yapildigi zaman herkesin ayni

hedefe yonelmesinde sorun ¢ikmamaktadir.
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Bu agamalarin uygulanmasi adim adim asagida verilen siraya gore ilerlemelidir:
1. Fabrikadaki tiim mavi yakali personelin yaptigi islerin listesi olusturulur.
2. Is tanimlari olusturulur.

3. s tanimlar igin yetkinlik ve yeterlilik kistaslar1 belirlenir.

Is Tanim1 Yetkinlik ve Yeterlilik Kriterleri asagidaki kistaslara gore dl¢iiliir ve
personel i¢in gerekli egitim ve gelisim plan1 bu kriterler temel alinarak olusturulur:

e  Mavi yakali personel,

e  Mevcut durumda yetkinlik ve yeterliligi,

e Ise baslama validasyonu,

e Ise baslama sertifikalandirma.

Yetkinlik ve yeterlilik kriterleri asagidakilere ayrilir:

1. Adim: Davranis ve Fonksiyonel yetkinlik ve yeterlilik ile ilgili teorik alt yap1
asagidaki sekildedir, belirlenecek degerlendirme kriterleri ve is bazinda Anahtar
Performans Gostergeleri (KPI’ler) bu temel iizerine olusturulur;

2. Adim: Is bazinda KPI is tanimi ¢ercevesinde takip edilmesi gereken KPI'ler
belirlenir;

3. Adm: Is Egitim Matrisi. Herhangi bir iste calismak icin hangi egitimlerin
alinmasi gerektigini gdsteren matrisin olusturulmasi. Is icin gerekli olan egitimler is
taniminda yer alan yetkinlik ve yeterlilik kriterleri ile iligkilendirilir ve gerekli egitimler
tespit edilir.

4.  Adim: Egitim ve Yetkinlik Degerlendirme.

Validasyon: Yeni ¢alismaya baslayan personelin ilk egitimi tamamladiktan sonra
sahada calismasi i¢in uygulanan siirectir. Egitim tamamlandiktan sonra bir hafta
igcerisinde uygulanir. Yeterli puani alan ¢alisan caligma alaninda, gerektiginde destek ile
calismaya baslayabilir.

Sertifikasyon: Yeni calismaya baslayan personelin ilk egitimi tamamlandiktan sonra
sahada ¢alismasi i¢in uygulanan siirectir. Egitim tamamlandiktan 30—60 giin igerisinde
uygulanir. Yeterli puani alan ¢alisan ¢alismaya devam eder.

Degerlendirme: Yilda iki kez yapilir, gliglii ve gelistirmesi gereken yonleri ¢alisan
ile paylasilir, gelistirmesi gereken yonleri i¢in egitim plani olusturulur. Cok yonli

operator yetistirilmesi amaci ile farkli boliimlerde calisabilecek personel bu asamada
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belirlenir. Calisan goriisme sirasinda kendi degerlendirmesini dogru yapiyor mu: Zayif
yonleri i¢in egitim istiyor mu? Belirledigi seviyeleri dogru sekilde nedenleri ile
acikliyor mu? Istek seviyesi nedir? gibi sorulara cevap aranur.

5. Adim: Fonksiyon Adam Yetkinlik Matrisi ve Makine Adam Yetkinlik Matrisi.
Yapilan degerlendirmeye gore mevcut durum ve hedeflenen durumu gosteren
matrislerin olusturulmasi, bu tablolar araciligi ile yapilan planlarin gorsel takibi
saglanir.

6. Adim: Personel Bazinda Egitim Listesi.

Personelin almasi gereken egitimlerin listesi fabrikalar tarafindan olusturularak,
egitim birimine bilgi verilir.

7. Adim: Egitim Kaynaklarinin Belirlenmesi.

Egitim kaynaklarinin tespit edilmesi ve verilecek egitimlerinin kaynagmin tespit
edilmesi asamasidir. Yeni tespit edilen egitim kaynagi egitim listelerine kayit edilir.

8. Adim: Smiflandirmaya dayali egitim ihtiya¢ analizi.

Egitimlerin ihtiya¢ dilizeyine gore smiflandirilmasi ve egitim ihtiyaglarinin
belirlenmesi asamasidir. Siiflandirilmasi yapilan egitim listelerine kaydedilir:

e Atipi egitimler 6zel egitimlerdir

e B tipi egitimler boliim yetkilileri tarafindan belirlenen yar1 6zel proseslere ait
egitimlerdir

e (tipi egitimler tiim ¢alisanlarin almasi gereken egitimlerdir

9. Adim: Egitim Plani.

Ortaya ¢ikan egitim ihtiyaclarinin karsilanmasi i¢in yapilmasi gereken egitimleri,
tarth ve sorumlular ile birlikte egitim birimi tarafindan kayit altina alinir. Oryantasyon
stireci egitim planlamasi sirasinda 6ncelikli olarak uygulanmalidir.

10. Adim: Egitim degerlendirilmesi.

Verilen egitimden sonra ¢aliganin aldigi egitimin gecerli hale getirme asamasidir.
Calisan belirlenecek kistaslar ile degerlendirmeye tabi tutulmalidir. Uretim alaninda
yapilacak kontrol listeleri vs. ile saglanir. Bu asamada egitimi veren egitimcinin
yetkinligi de degerlendirilecektir.

Calisanin calistig1 prosese hakim olup olmadigir ve is talimatlarima bagh c¢alisip
calismadig1 bu asamada kontrol edilir, uygun caligilacak is talimatlar1 hazirlanmalidir.

11. Adim: Egitim Dokiimantasyonu.
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Verilecek olan egitimlerin dokiiman haline getirilmesi asamasidir. Kaynak olarak
makine kullanim kilavuzlari, slire¢ uzmanlar1 ve mevcut olan diger kontrollii
dokiimanlar kullanilmalidir. Egitim asamasinda ya da 6ncesinde olusturulur.

12. Adim: Egitim Etkinliginin Olgiilmesi.

Verilen egitimin basarili olup olmadiginin, ¢alisanlar tarafindan nasil algilandiginin
Olciildigi sistemdir.

13. Adim: Sistem Entegrasyonu.

Kurulan yetkinlik degerlendirme sisteminin siirekliliginin ve takibinin saglanmasi
icin SAP vs. sistemle biitiinlesmis hale getirilme islemidir.

Sistem asagidaki 6zelliklere sahip olmalidir:

e Planlama

e Kayit

e Zaman plani

o Etiketleme

e Hangi egitimin ne zaman planlanmasi gerektigini gdsteren raporlar

4.1.1.2. Egitim Kaynaklar1:
1. Ig kaynakl egitimler
2. Dis kaynakli egitimler
3. Workshop (uygulamali egitimler)
4

Nokta dersleri

A. Nokta Ders
Nokta Dersi, asagida Sekil 36’de goriildiigii gibi, tek bir nokta hakkinda bilgi veren,
basit ve yalin bir dille hazirlanan, iletisim araci olarak kullanilan, ¢izimli veya resimli

egitim dokiimanidir.
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Sekil 4.36. Nokta Dersi

Nokta dersi 6grenme ve dgretme acisindan en etkili aractir. Oncelikle miihendisler
tarafindan verilen nokta dersi daha sonra operatorler tarafindan hazirlanarak diger
birimlere anlatmak ve is devri yapmak amaci ile kullanilir. Uretim operatorlerinin is
0zerkligini kazanmasi agisindan 6nemli bir aractir. Bu arag¢ oncelikle bakim operatorleri
tarafindan kullanilir ve bakim islerine bagli basit iglerin iiretim operatdrlerine aktarmasi
i¢in gerekli bir egitim dokiimanidir. Igerik olarak ¢ok basit anlatimli 6nemli noktalara
vurgu yapan bir igerigi vardir. Bu form iyilestirme, gelistirme ve basit bilgi olarak
hazirlanir. Sagladigi avantajlar asagida siralanmistir:

e Bilginin kagida aktarilmasi ve aktaraninin bilgiyi tekrarlamasi;
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e Bilgini aktarma y6ntemini 6grenmesi;

e Bilgi edinmenin yollarin1 6grenmesi;

e Bilgiyi baska bir kisiye aktarmay1 6grenmesi;
e  Sorumluluk vermesi;

e (atisma;

e Motivasyona etki;

e Plan ve takip yonetmeleri gelistirmesi.

Bu aktiviteler is 6zerkligi yolunun 6nemli adimlaridir. Bu aktivitelerin tekrart sonucu
calisanin Ozgiiveni artacak, ifade yetenegini gelisecek, sorumluluklarini dagitmayi ve
yonetmeyi Ogrenecektir. Bu adimlarla bir kerede hemen sonu¢ alinamayacagi icin

catisma yontemini de ¢c6zmek zoruna kalacaktir.
B. Egitim Merkezleri

Igili iiretim merkezlerinde egitim odalarinin olmasi, bu egitim merkezlerinde egitim

icin gerekli olan her tiirlii ekipman ve ¢izim olmalidir.
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4.2. IS OZERKLIK UYGULAMALARI

4.2.1. Toplam Verimli Yonetim

Toplam Verimli Yonetim (TPM), sirketlerin genel verimliligini maksimum seviyeye
cikarmak i¢in kullanilan metotlar biitiintidiir. Koruyucu Bakim (PM) prensiplerinin
Japon Bakim Enstitiisii (JIPM) tarafindan gelistirilmesi ile 1971 yilinda ilk kelime
anlami Toplam Verimli Bakim (TPM) olarak ortaya ¢ikmuistir.

Ancak zaman igerisinde verimlilik metotlarinin ortak bir sisteme ¢evrilmesi ile
1990’11 yillardan sonra, asagida Sekil 37°de gosterildigi gibi, tiim sirket genelinde

kullanilabilecek Toplam Bakim Yonetimi yapisina donligsmiistiir:

Planh Bakim
Erken Urdn ve
Saghk, Emniyet

Ekipman
Kalite Bakim

-
2
v
£
-
=
W
=
2

Ofiste TPM

.
£
C
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Sekil 4.37. Toplam Verimli Yonetim (TPM) Siitunlari

Toplam Bakim Ydnetimi tiim sektorlerde ve departmanlarda kayiplarin azaltilmasi
icin sistemler kurar ve “Sifir Kaza”, “Sifir Hata”, “Sifir Kayip” hedeflerine ulasilmasini
saglar. Toplam Verimli Yonetim (TPM) faaliyetleri {ist yonetimden en alt kademeye

kadar tiim seviyelerde uygulanir.
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4.2.2. Kayiplar

Isletmelerdeki kayiplar 16 biiyiik kayip olarak adlandirilir ve 3 ana béliime ayrilir:
4.2.2.1. Ekipman etkinligini etkileyen 8 kayip:

e Arnza

e  Set-up ayar (model degigimi)

e Takim degisimi

e  Baslangic

e  Kiigiik durus ve bosta bekleme

e Hiz

e Hata ve tamir

e Kapatma

4.2.2.2. Is giicii etkinligini etkileyen 5 kayip:
e YOnetim
e  Uretim hareket
e Hat organizasyon
e Lojistik

e Olgme ve ayar

4.2.2.3. Malzeme ve enerji etkinligini etkileyen 3 kayip:
o Enerji
e Uriin

e Ekipman (kalip ve el aletleri)

Japonya’da Toplam Bakim Yonetimi uygulayan ve tanitan Nippon Denso firmasidir.
Yaptiklart c¢aligmalar sonucunda “PM Excellent Plant Award” (Verimli Bakimda
Miikemmel Uretim Yeri Odiilii) 6diiliinii almistir. Japonya’dan tiim diinyaya yayilan bu

sistem, 6zellikle Toyota grubunda basariyla uygulanmastir.
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4.3. GERI BiLDIiRIM UYGULAMALARI

4.3.1. Toplantilar

Toplantilar cok dnemli iletisim aracidir. Birden ¢ok kisinin, bir sorun, bir olay veya
olgu iizerinde goriisme yapmak amaciyla bir araya gelmelerine denir. Mavi yakali
operatoriin alisik olmadigr bir durumdur. Verimli olmasi i¢in toplantilar mutlaka
yapilmalidir. Amag, calisan1 faaliyetlere katma stirecidir. Calisanin iizerinde baski
yiiksektir, bu siire¢ i¢inde asagida siralanan endiseler olarak disa yansiyan psikolojik
stiregleri yasayabilir. Bu nedenle yoneticiler sabirli olmali ve ise amag felsefesi ile
bakmalidirlar. Bu endiselerin tersini yasayan calisanlar, hizli 6zerklik siirecine girerler.
Bu kisilerin tespit edilerek, 6nder olmalar1 ve rol model olmalar1 saglanmalidir.

Mavi yakali ¢alisandan toplantiya katilim istendiginde duydugu endiseler asagida
siralanmustir:

* Bilginin test edilecegine dair endise

* Kendini ifade etme endisesi

*  Sorumluluk endisesi

* Catisma endisesi

Bu nedenle toplantilar belirli bir sistematikle yapilmali ve toplant1 kiiltiirliniin
olugsmasinin saglanmasi1 gerekir. Etkin bir toplanti yOnetiminin yolu, Oncelikle
toplantilara katilacak personelin dogru seciminden geger.

Toplantilara katilacak insan kaynaklarinin se¢iminde dikkat edilmesi gereken 6nemli
noktalar agagida siralanmistir:

1. Toplantiva kimlerin katilacagi, toplantidan ne beklediginize baglidir. Basit
goriinen bir kural, ama bir¢ok toplanti, yanlis insanlarin katilimindan otiirii verimsiz
geger.

2. Toplantiya katilacaklarin seg¢imine iligkin karar: tek basiniza vermeyin. Kimlerin
katilmas gerektigine iliskin olarak, toplantiyla ilgili biitiin yoneticilerin goriisiinii alin.

3.  Miimkiinse, toplantiya katilacaklari tek tek arayarak davet edin. Toplantinin

onemini ve katilimcinin hazir bulunmasinin neden énemli oldugunu anlatin.
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4. Katihmcilar telefonla aradiktan sonra, bir i¢ yazismayla hepsini toplantidan
haberdar edin. Toplantimin tasidigin onemi ve eger varsa konuyla ilgili sorulari kime
yoneltebileceklerini duyurun.

5. Toplantilara daima zamaninda baslayin. Sizin, toplanti yerine ilk gelen yonetici
olmaniz, gecikenlere bunun ciddi bir toplanti oldugunu gosterecektir.

6. Katilimcilara, bu toplantiya zaman aywdiklary icin tesekkiir edin.

7. Toplantimin basinda, giindemi tartisarak, katilimcilara toplantida tartisilacak
konulart anlama ve benimseme firsatini verin.

8. Toplantidaki roliiniizii net bir bigimde belirleyin.

9. Toplantida, daha once bu tiir toplantilara katilmamus bir sirket personeli hazir
bulunuyorsa, genel tartisma kurallarini bir kez daha hatirlatin.

10. Toplanti katilimcilarindan birini, 6nemli giindem maddelerini, alinan kararlar
ve belirlenen tarihleri not etmekle gorevlendirin.

11. Toplantida aldiginiz kararlarin uygulanma tarihlerini, katilimcilarla birlikte
belirleyin. Toplantida aldiginiz kararlarn, sirketin yonetiminde ne yonden degisiklikler
vapmasini beklediginize iliskin goriislerinizi, katilimcilarla paylagin.

12. Katilimcilara tek tek, toplantida belirlenen takvime uyup uyamayacaklarini
sorun.

13. Etkin bir toplanti yonetenine iliskin en énemli konulardan biri, zamant dogru
idare edebilmenizdir. Giindem maddeleri yeterli bigimde tartisiimadan, toplantiya
ayrilan zaman bitiverir. O nedenle, toplanti siiresince, giindemin akis hizini belirleme
konusunda titizlik gosterin.

14. Toplanti iginde, belirli periyodlarla katilimcilara, toplantinin genel seyrine
iligkin memnuniyet diizeylerini sorun.

15. Toplantinin sonunda, toplantinin genel seyrini degerlendirme degerlendirmek
icin 5—10 dakikalik bir zaman dilimi ayirn.

16. Toplantilart zamaninda ve olumlu bir kapanis konugsmasiyla sonlandirin.

17. Toplantida alinan kararlar: ve belirlenen ¢alisma takvimini, yazili bigimde
duyurun.

Uretim gerceklestiren her isletmede tiim seviyelerde bilgi akisinin saglanmasi ve

boliim i¢i, boliim dist iletisimin kuvvetlendirilmesi icin diizenli olarak yapiliriar.
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Toplantilar isletme i¢inde seviyelere ve konulara gore belirlenir. Seviyelere gore
ayrim genelde ii¢ kademede olusur:

1. Mavi Yakali Calisan

2. Hat Lideri ve Boliim Ydneticileri

3. Boéliim Yoneticileri ve Ust Diizey Yoneticiler

Konulara gore toplantilar igletme i¢indeki hedefler ve ihtiyaglara gore belirlenir:

1. Performans Toplantilar

2. Bakim Toplantilar

3. Operasyon ile ilgili Miikemmellik (Yalin Uretim, 5S, Kaizen vs.)

4. 1ISG, cevre

5. Kalite vs.

Toplant1 frekansi, katilimcilar, konusulacak ana konular gibi toplant1 ayrintilari
toplantilarin etkin gergeklesmesi ve katilimin saglanmasi i¢in tanimlanmalidir. Ayrica,

toplantilarda konusulan konular ve alinan aksiyon planlari kayit altinda tutulur.

4.3.2. Sunuslar
Geribildirim i¢in ¢alisanlar, yaptiklar1 aktiviteleri her yoneticiye sunabilirler.

4.4. STANDARTLAR

Operasyon ile ilgili mikemmellik standartlar1 isletmelerin tim bdliimlerine
uygulanmaktadir, standartlarin uygulandigi 4 ana boliim asagidaki gibidir. Dort ana
boliim operasyon ile ilgili miikemmellik yapisinin siitunlarini olusturur, bu yapinin
temelini ise ¢alisanlarin egitimi ve giidiillenmesi olusturur.

Planlama, lojistik standartlarimin uygulamasi ofis seviyesinde planlama ve lojistik
ekiplerince gercgeklestirilir. Uretim ve teknik standartlari agirhikli olarak {iretim
alanlarinda dogrudan uygulanmaktadir.

Uretim alanlarinda uygulanan standartlar firmalarin {ist seviyede belirledikleri
hedefleri dogrudan iiretim alanlarina aktarabildikleri ve c¢alisanlar1 bu hedeflere
dogrudan yonlendirebilen, calisan yetkinliginin ve giidiilemesinin arttirilmasinda etkili
uygulamalardir.

Asagida standartlarin uygulanma nedenleri ve amaglari siralanmugtir:
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4.4.1. Standartlarin Uygulanma Nedenleri ve Amaglari

. Kanitlanmis Yontem
o Giglii Organizasyon Yapisi
o Dinamik Yiiksek Performans

. Diisiik Maliyet

. Kayit Altina Alinmis Tecriibe

. Siirekli Gelisim

o Standartlar1 degisim yonetiminde siirekli gelisim kiiltiirliniin kazandirilmasi
icin kilavuz niteligindedir.

o Standartlar operasyon hedefini ortaklastirarak ayni yone yonlendirmistir,
hedeflerin yukaridan asagiya dagilimini destekler

o Yiiksek performans diisilk maliyete ulasilmasi igin gerekli arag, yontem ve

uygulama becerisi kazandirmistir

. Takim c¢alismasini destekler
o Metot kayit edilerek gelistirilmeye uygun hale getirilmistir
. Degisim kiiltiirii ¢ercevesinde ¢alisan farkinda ligini arttirir ve gelisimi

destekler niteliktedir

. Stirekli gelisimin igsellestirilmesini giinliikk faaliyet olarak anlasilmasin
saglar

. Gorsel yonetim saglar

. Calisan katilimini ve yetkinliklerin arttirilmasini saglar

o Otonom anlayisin kiiltiir olarak kazanilmasini saglar

Standartlarin oncelikle kayit altina alinmis olmalidir, ardindan bu standartlar
degerlendirme i¢in kullamlir. isletmeler &ncelikle eksik olduklari noktalar1 tespit igin bir
GAP analizi gerceklestirir. Ilk adim olarak mevcut durum tespit edilir, GAP analizi
yapilarak aksiyon planlar1 belirlenir ve aksiyon planlar1 tamamlandiktan sonra dis
denetim ile standartlarin uygulandig: valide edilir.

Standartlar genel olarak 4 seviyeden olusur:

1. Seviye: Mevcut durum zayiftir, standartlar en diisiik seviyededir.

2. Seviye: Pratik uygulama vardir, ancak uygulamalar standart olarak uygulanmaz,

herkes farkli uygulama yapabilir.
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3. Seviye: Uygulamalar standart hale gelmistir, iyilestirme uygulanir.

4. Seviye: Uygulamalar standart hale gelmistir ve siirekli iyilestirme araci olarak
kullanilir, stirekli iyilestirme kiiltiir olarak yerlesmistir ve tiim siireglerde iyilestirme
faaliyetlerinin sonuclar goriilebilir.

Uretim standartlarinin iiretim alanlarina uygulanmasi ii¢ asamada gerceklesir:

1. Gorsel Fabrika

2. Arag ve Teknikler

3. Bakim YoOnetimi
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4.5. GORSEL FABRIKA UYGULAMALARI

Gorsel fabrika uygulamalar fabrikalarda takip edilen performans parametrelerinin,
personel ile paylasilmasi gereken bilgilerin alanlarda herkesin anlayacagi sekilde
genellikle panolar yardimi ile standart bir uygulama ile paylasilmasini saglar.

Gldiilemenin (motivasyon) arttirilmast i¢in uyguladigimiz model is karakteristik
modelinde gorsel fabrika uygulamalar1 c¢alisanlarin sorumluluk alarak gilidiilemenin
artirllmas1 asamalarinda hedef/bilgi paylasimi amaciyla isletmelerde etkin olarak
kullanilmaktadir.

flk adimda isletmelerde hangi boliime hangi panolarin konulacagina karar verilir.
Uretim alanlarinda konulacak pano drnekleri asagida verilmistir:

=  Strateji Panosu:

Firma misyon ve vizyonunu igeren, degerleri ve ana hedefleri igerir.

» Hedefler Panosu:

Asagida Sekil 39°da gosterildigi gibi, fabrikanin ana hedeflerini gosteren panodur.
Verimlilik, maliyet, ISG, cevre gibi, isletmelerin ana hedeflerini gdsteren panolardir.

Fabrika hedefler panosunda iyilestirmeye yonelik aksiyon faaliyetlerinden de haber
verilir. Moral, Teslimat, Maliyet, Uretim, Kalite ve iSG’nin Metrik Tanimi, Gegen
Seneyle Kiyaslanan Simdiki Durum, Hedefler, Revize Plan, Sonug¢ Statiisii gibi

stitunlar1 bulunur ve iyilestirme i¢in kullanilir.
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Asagida Sekil 38’de Fabrika Hedefler Panosu 6rnegi gosterilmektedir:

FABRIKA HEDEFLER PANOSU
MHH'KT‘\N'Ml.DURUM GECEN SENE.HWGT‘.O.I.OZ REVIZE PLAM ZF?ILI WNU;ST‘\TUSU.

15 L

GUALITY KaLiTE D)

PRODUCTION - URETING

COSTMALIYET ™)

MCRALE - MOAARS, | CELVERY - TESLiMATY

Sekil 4.38. Fabrika Hedefler Panosu

= ISG Panosu: Is¢i Sagligi ve Giivenligi hedeflerinin ve giincel durumun
paylasildig1, calisanlarm ISG konusunda bilgilendirilmesi igin biilten, riskli durumlar

gibi bilgilerin konulabildigi panolardir.
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Aym sekilde, Sekil 39 ve Sekil 40°da Toplanti Duyuru Panosu ve lyilestirme Panosu

ornekleri verilmektedir.

1 attah Toplanl s

1 Vardiya Daglang; Toplantsi

4 [ardiva apanis loplanti

H IS Lemre Toplant s

3 TR Tarplantie

& Ctanamil Ehip Toplants|
/ Flarh gakim |oglantis
H R Fip Toglanle

i Tt Thip Taploata

Sekil 4.39. Toplanti Duyuru Panosu

» Cevre Panosu: Isletmelerde cevre ile ilgili hedeflerin ve giincel durumun, iyi

uygulamalarin paylasildig1 panodur.
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= Hat Hedef Panolari: Fabrika Hedefler panosundaki ana hedeflerin boliimler
seviyesinde kirildig1 ve bolim 6zelinde takip edilmesi gereken parametrelerin hedef ve
giincel durumlarinin paylasildigt panodur. Bu panolarda ayni zamanda denetim
sonuglari, aksiyon planlari, toplanti notlar1 paylasilir.

= Kalite Panosu: Fabrika geneli kalite hedeflerinin ve glincel durumun paylasildigi

panodur, bu panoda da denetim sonuglari, 6rnek uygulamalar paylasilir.

i KA LR soremluluk

KOBETSU KALZEN FORMU M Sutmplen Kateen lgerifn Kial Tari i
1 HOHU AU L
SEREP
2 sencl Kayp Sratigl 3 Driay Sl
& AR 7 FE 3 SEeLE Ieiel el St
Kazing
e Empp

A Ik dunizbesa batlsme
Huedl, "

sulug
T ek il

[Caon:

! e v Iy Hitak drgtim
Ltk Ly
labong. ot bgt

YAPILAM
1

Tirh &g
4. HEDEFLER I_:I

A HALAME LI AT TER ] B KILLANI AN FROGEH GIVAE |ERRIE | 1L FREHE FME GENLIN SOR S

Sekil 4.40. Iyilestirme Panosu

*  Bakim Is Emri Panosu: Bakimin elinde bulunan is emirlerinin gérsel olarak takip
edilebilmesini saglayan panodur. Gelen is emirleri, biten is emirleri, satin alma
bekleyen is emirleri bu panoda bakim bdliimiinde gorsel olarak saklanir.

= 58S Panosu: Yukarida Sekil 4.7.’de gosterildigi gibi, isletme genelinde uygulanan

5S faaliyetlerinin paylasildigi panodur. Sosyal tesis, yemekhane gibi ortak alanlarda
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kullanilir. lyilestirmeler ©ncesi ve sonrasi fotograflari, 5S haritalar1, denetleme
sonuglari, aksiyon planlari, 6riimcek grafikleri gibi bilgileri igerir.

= T-Kart Panosu: Boliimlerde kisa aralikli denetleme gergeklestirilmesi icin
kullanilan panodur. Soru listeleri ve sorumlular ve denetim siklig1 panoda paylasilir.
Kisa aralikli denetimlerin goriilebilmesi i¢in gorsel etkili bir yontemdir.

= Kaizen Panosu: Mavi yakali personelin Kobetsu Kaizen ¢aligmalar1 esnasinda
caligmalarini takip edecekleri, gorsel olarak paylasabilecekleri panolardir.

= Panolar uluslararasi uygulamalara benzer Ornekleri de tasimali ayni dili
konusmak acisindan Onemlidir. Bir pano iizerinde olmasi gereken verilerin grafik
seklinde olmasina dikkat etmeli ve saha aktivitelerinin gostergesi olmalidir.

» Yilhk Bakim Takvimi: Boliimlerde bulunan ekipmanlarin yillik planlh
bakimlarinin alanlarda gorsel olarak paylasilmasini saglayan panolardir.

»  Ogzerklik Adimlar1 Takip Panosu: Otonom Bakim adimlarini 1, 2, 3 diye
gosteren, calisanlarin otonom bakim ¢alismalarini yazabilecekleri panolardir.

Otonomi Bakim panosu tiim aktiviteleri basit olarak anlatan ve ¢alisanin takip ettigi
bir panodur. Calisana her adimda ne yapmasi gerektigini bildirir. Yaptig1 isin sonunda

hangi aktivitelerin olugsmasi gerektigini de bilir ki, anlamli bir iliski kurabilsin.
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Asagida Sekil 41°de Ozerklik Adimlar1 Takip adimlar1 gdsterilmistir:

1,ADIM 2ADIM 3ADIM
FAALTYET CIKT FAALIYET (IKTI FAALIYET (IKTI
Kilk kaynaklar ve - Uygulanabi, sire
Baglngl; el o s Temizk, yedans, T
- \d/tJ gingms || AR
_ standaendlﬁrr:g?i fevize 0NN B
ik kaynekarnn Kk ynekan et [ Kl ayrdannn o sandatan
tespi edimesine yonelk
HAZENLER Temizik sresi
- Temizlnmesi or oan azatims,
Temlﬂ;nlmQSItZOf?an - oo oy, eflama temizik Bakmi koay
oKaarn e Temigenmesizorden | | bakom oy EPWAN [| | o eteded EKPYAN
noktalara yGnelik
Temigik-Yajama- KAIZENLER
G Sandater
standartarmin GBrsel kontrol Kontroldkoley
hazrtanmasi Uygulamalan EKIPMAN
- . Yaflama noldalan
(eklitern hazrianmasi (e 1 nolkFaIarlnln g hartas
tespt v
Yagiarn —
- smflandrimasl g 1emasteraty
TPM panolarnin [ltiimin artmes —— a’ s Olugmus FABRIKA
hazrlanmasi ve ekip {1 Faalyeterin planlanmasi
oplantlan Ve takibi
e Otonom Bakim 2. Adm et Otonom Bakm 3. Adm et
 OuwonbonLdmeltini Ve, et v s ot | | | Ve, ke ol e s taaanmams o
Isrglvenlig,temizlk, gfzlem noktalar nokta derler 1 iyl lap i forgei
1 Bl et 0. hesaplama et Standartar hazrlanmasina yanglik WORKSHOPir

Sekil 4.41. Ozerklik Adimlar1 Takip Panosu

Panolar calisanlarin anlayacagi sekilde tasarlanmalidir. Calisan ne yapilmak
istedigini ve yaptig1 icin kendisine ve isine faydasini anlamasi i¢in énemlidir. Adim
adim ilerleyen faaliyetlerde calisan, aktivite bitmeden diger adima ge¢memeli ve
adimin1 tamamlamadiginda nedenlerini bilmelidir.

Bu siireg, calisanin sorumluluk alma ve asli isinin disinda farkli is yapabilme

kabiliyetinin gostergesidir. Ilgili adimlardaki her aktivite toplanti giindeminin konusu
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olmalhdir. Calisan pano {izerinde diizenleme yapmali ve panolar1 aktif olarak
kullanmalidir. Eger pano aktif olarak kullanilmryor ise farkli bir pano tasarlanmalidir.
Asagida verilen 2 adet resimde (Sekiller 42 ve 43) goriildiigii gibi Sifir Ariza,
Toplam Verimli Yonetim (TPM) Egitimi, Planli Bakim gibi egitici panolar sadece
egitmez, ayn1 zamanda is 6zerklik aktivitelerini dgretir ve benimsetir. Panonun igerigi
ve yapilmasi gereken aktiviteler basit ve anlasilir seviyededir. Ama¢ adim adim
ilerleyerek hedefe ulagmaktir. Basit goriinen her aktivitenin biiylik 6nemi vardir. Bu
nedenle bu aktiviteleri yapmak istemeyen, diren¢ gosteren calisanlara asagidaki 2
sekilde gosterildigi gibi gorsel materyal kullanilarak bu isin 6nemi siirekli izah edilmeli

ve basit olmanin 6nemi anlatilmalidir.

7 i s y J
A ]
o i A

Resim 4.42. Egitim Odasi 1
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Sekil 4.43. Egitim Odasi 2

4.5.1. Gorsel Fabrika 5S Modeli

Cok yaygin olarak kullanilan 5S diinyada kendini ispatlamis en basit, ama en etkili
metottur. 5S temiz, diizenli bir calisma alan1 olusturulmasini, uygulamalarin
standartlastirilmasini kapsayan sistematik bir metottur.

Japonya’da 1950’lerin sonunda baslamstir. ilk olarak is yerlerinde sadece temizligin
saglanmas1 amaci ile kullanilmstir.

Amerika’da ise ilk c¢ikisindan 20 yil sonra siirekli gelistirme aracit olarak
kullanilmaya baglanmistir.

58S iyi bir temizlik metodolojisinden yiiksek motivasyon ve performansa ulagmak i¢in

kullanilan 6nemli bir metodolojiye doniismiistiir.
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4.5.1.1. 5S Adimlari

Asagida Sekil 45°te gorsel olarak anlatilan 5S adimlar1 asagida siralanmastir:

1. Ayiklama:

Ihtiyacim var mi1?

2. Diizenleme:

Diizenli mi? Yeri uygun, tanimli ve gorsel mi?

3. Temizlik:

Temiz mi? Temizlik diizenli olarak kontrol listeler ile yapiliyor mu? Kirlilik
kaynaklar1 belirlenmis mi?

4, Standartlastirma:

Proses akislari ile ilgili dokiimanlar. Herkesin anlayacagi sekilde gorsellestirilmis
faaliyetler

5. Disiplin:

Denetleme yapiliyor mu? Standartlar dogru uygulaniyor mu? gibi adimlarin kiiltiir

haline geldigi durum.
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Asagidaki sekilde 5S adimlar1 Takip Panosu 6rnegi gosterilmektedir:
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4.5.1.2. Ayiklama

Mevcut tretim i¢in calisma alaninda olmasi gereken malzeme ve ekipmanlarin

belirlenmesi, gereksiz olanlarin alandan ¢ikarilmasidir.

En 6nemli ve ¢ok kullanilan bir iyilestirme metodu olan 5S caligsanlarin 6nceki
durumu ile sonraki durumunu kiyaslamasina yarar. Oncelikle, bu aktivitelerin ¢alisana
faydasinin s6zelden ziyade asagida Sekiller 46 ve 47°de gosterildigi gibi gorsel materyal

destegiyle izah edilmeli ve 6rnek uygulamalar1 gérmesini saglamak gerekir. Calisan bu
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aktiviteleri aligkanlik haline getirdiginde, kiiltiirel olarak olmasi gereken nokta icin
Kaizen’in siirekli iyilestirmesine ihtiya¢ duyacaktir.
Asagidaki resimlerde bir odanin Ayiklama Oncesi hali ve Ayiklama Sonrasi hali

resmedilmektedir:

Sekil 4.45. Ayiklamadan Once
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Sekil 4.46. Ayiklamadan Sonra
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4.5.1.3. Diizenleme
Kullanilan ekipman ve malzemelerin kolay ulasim ve etkin kullanimlarinin

saglanmasi i¢in gerekli diizenlemenin yapilmasi.

Yuksek

seviyesi

Kullanim alanina
yakin, el ve g6z
Sik

=N

Algak

Sekil 4.47. Malzemelerin Kullanim Sikhi@ina Gore Diizenlenmesi

4.5.1.4. Gorselle ilgili Fotograflar

Uretim islemi sirasinda birgok ihtiyaglara gereksinim duyulmaktadir. Bu ihtiyaglarin
cabuk karsilanmasi ¢ok Onemlidir. Bu nedenle iiretim durusunu en aza indirecek
tyilestirmeler yapilmalidir. Bu amag ile ¢abuk degisim ekipmanlarinin standartlastig
arabalar ve ihtiya¢ duyulan alet ve ekipmanlarin iiretime yakin yerde olmasi gerekir. Bu
ihtiyaclara cabuk ulasan operatdr stres yapmayacak, problemi c¢abuk ¢ozdiigli icin

motivasyonu artacaktir.
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Sekil 4.48. Degisim Setleri

» ’
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Sekil 4.49. Diizenleme ile ilgili gorseller 1
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Sekil 4.50. Diizenleme ile ilgili gorseller 2

4.5.1.5. Temizlik

Her seyin temizlenmesi ve temiz kalmasmin saglanmasi, temizliin bir inceleme
aract olarak kullanilmasi, ekipman ve malzemelerin bakimlarmin yapilmasinin
saglanmas1 kayiplarin onlenmesi i¢in ¢ok dnemli bir faaliyettir. Temiz ekipman olasi
biiyiik sorunlar1 onler. Kayip olabilecek gorsel sorunlar1 gérebilir ve izlenebilirligini

saglar. Yonetimin 6nemsiz gibi gorlinen bu faaliyeti 6nceligine almas1 gerekir.

Sekil 4.51. Temizlik Oncesi ve Sonrasi
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4.5.1.6. Standartlagtirma
Standartlagtirma, 5S’nin ilk {ic adimi1 olan Ayiklama, Diizenleme, Temizlik
tamamlandiktan sonra uygulanacak bir adimdir. Yapilan uygulamalar standart hale

getirilir, dokiiman olarak kayda girilir.

Otonom Bakim - Temizlik, Yaglama, Gozlem Talimatian Formu
Agikdama ve Gizim Fab. Makine No Ekipman Bolomd Sorumly Operatr Onay Tarh
REDUKTORLER FERMANTASYON
Tor Metod Arak
No|  Bolim Kiter = M".‘”‘ HW
(Y.T.0) ( Arag, ya tird, faalye) G|H|A Sire | Sire
GENELYAG | KONTROL, |GOZLE KONTROL YAPLR TOZ VE CAPAK BRKNTLERIFRCA VE BEZ n
VTOM] o |mimk| ez aoveusmsaommor Y| | [ERATOR) 8| 4
G02LE KONGHON YAPLR. BAGLANTOA GEVSEKLK VARSA
AN EU RAK YETKLIBRELEKTRKCITARAFNDAN | X | | [osenarer| 2 | 1
DZELTLR
SZATVE AXMALARA KARS!KONTROL GOZLE YAPLOKTAN SONRA
KONTROL, | YAG TAPASIAGLARAK YAG SEVIVESI KONTROL EOLR EXSLUE loenariel 5 | 4
YAGLAMA |  VARSA UYGUN YAG RE TAUAMLANR. UYGULAMADA ELONEN :
KULLANAIAK ZORUNLUOUR
KONTROL,
TEMZLK, | RULMAN BOLGESIAYLK OLARAK UYGUN YAG LE YAGLANR X|OpeRaTOR| & | 4
YAGLAMA
KONTROL,
.16 s “fmfgs THZK KULAKLA VE GOZLEKONTROL YAPLR X| [osmarte| 2 | 1
YAGLANA

Sekil 4.52. Otonom Bakim Ornek Standart
4.5.1.7. Disiplin

Disiplin 5S faaliyetlerinin herkes tarafindan diizenli olarak uygulandigi ve bir

aligkanlik haline geldigi asamadir.
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Tiim 5S uygulamalar giinliilk yagsamin bir pargasi haline gelmistir. Gorsel Fabrika
uygulamalar1 is karakteristik modelinde gorselligi yiiksek calisanlar ile dogrudan
etkilesim icerisinde etkisi ve pratik sonuglart yiiksek uygulamalardir. Pratik
uygulamalar bilgi paylasimi, temizlik diizen odakli gergeklestirilir ve bu uygulamalar
sonucunda calisanin katilimi artar, ¢alismalarimin sonuglarin1 kendisi ve etrafindaki
insanlar kolaylikla gorebilir. Calisan yaptig1 caligmalarin sonucunu gordiik¢e ve bu

caligmalara verilen degerin artmasi ile ¢calisanin motivasyon ve performansi artar.

4.5.2. Operasyon ile ilgili Mitkemmellik Ara¢ ve Teknikler

Uygulama siirecinde bir¢ok teknikler uygulanmaktadir. Amag, calisanin problem
¢ozme yetkinligini asagida siralananlar yardimiyla artirmaktir:

e Kok Neden Analizi

e SMED

e Six Sigma

4.5.2.1. Kok Neden Analizi

Kok neden analizleri is siireclerinde kalite ve verimlilik ile ilgili problemlerin
¢oziilmesi i¢in kullanilan basit ve etkin metotlarin basinda gelmektedir. Uretimde/ofiste
karsilagilan {iriin veya siireclere yonelik her problemi ¢6zebilmek icin problemin kok
kaynagina ihtiya¢ duyulur.

Kok neden analizi ekip iiyelerinin bir araya gelerek problemleri ¢6zmek amaciyla
gerekli sorulari sormalarim1 ve adim adim parcalara ayirarak problemi ¢ozebilmelerini
saglar.

Kullanilan kok neden analizi igin balik kilgigi, 5 neden analizi, pareto analizi gibi
¢esitli araclar bulunmaktadir.

Neden analizi bu yontemlerin i¢inde en yaygin kullanilan yontemdir. 5 neden analizi
iic asamada incelenir: Ilk asama, problemin sebebi; ikinci asama, sistemin problemi
neden yakalamadig; tglincli asama ise sistemin problemin olusmasina neden izin

verdigini sorgulanmaktadir.
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4.5.2.2. Hazirlik Siirelerini Kisaltma

Bir Dakikada Kalip Degistirme (SMED) siirelerinin kisaltilmasi i¢in kullanilan
metodolojidir. Uriin ya da malzeme degisiminden sonra ilk kaliteli iiriin ¢ikana kadar
kaybedilen zamana denir. Amag, Tlriin gegislerinin 10 dk. altinda siirelerde
gerceklestirilmesi ve metodolojik olarak miimkiin oldugunca kisaltilmasidir. Sonuglar
asagidaki gibi siralanabilir:

e Basitlesmis is

e lyilesmis proses

e Verimli hat

e  Duruslar azalir

e Toplam Ekipman Etkinligi (OEE) artar

e Diger problemler ortaya ¢ikarilmasi

e  Uretim lotlar1 azalir

e Envanter seviyeleri diisiirtiliir

o  Teslim siireleri diisiirtiliir

e  Miisteri taleplerine cevap vermek icin kapasite ve esneklik artar

e  Uretim maliyetleri mevcut kaynaklarin daha etkin kullanilmas ile diiser, yapilan

is daha etkin olarak yapilir.

Bir Dakikada Kalip Degistirme (SMED) adimlar1 asagidaki gibidir:
* Tiim adimlar incelenir

»  Gereksiz adimlar yok edilir

*  Ekipman ve malzemeler degistirilir

*  Yerlesim degistirilir

*  Yontem standartlastirilir

=  Siire/performans standartlagtirilir

4.5.2.3. Alt1 Sigma Istatistik
Problem ¢6zme teknigi olarak kullanilan Sigma metodu milyonda 6 hata olasiligina
gbre sorunu istatistik analizler ile test eder. Sorunun ana kdk nedeni bulmak igin

kullanilir.
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4.5.2.4 Uygulama Sonug

Modelin uygulanmasi sonucunda g¢alisanlar is yerlerine zamanin dolmasi i¢in degil,
motive oldugu i¢in ve ekip ruhu ile g¢alisilmasi sayesinde kisiler arasi iletisim de
artmigtir. Her birimin toplanti odasi mevcuttur ve bu odalarda tiim siirecler igin
gerceklesen toplantilarda tiim ¢alisanlarin fikirleri dikkate alinip, problemlere en dogru
¢Ozlimler bulunmaktadir. Calisanlarin problem ¢6zme siirecinde yer almalari, onlarin da
s0z hakk1 olduklarini hissettirmis, tipki birer genel miidiir gibi problemleri ve ¢oziimleri
sahiplenmislerdir. Yoneticiler, siliregler arasi ve siirecler sonunda c¢alisanlara
geribildirimlerde bulunmuslardir. Calisanlarin gorev aldiklart birimlerde is siireglerinde
kendi kararlarin1 ve fikirleri uygulayabilmeleri imkéani taninmis, bdylece 6zerklikleri
desteklenmistir. Bu siireclerin siirdiiriilebilir olmasi amaci ile tiim c¢alisanlara cesitli
projelerde yer alma imkanlar1 da saglanmistir. Tiim bu siireglerde temel amag,

potansiyellerin performansa doniismesi olmustur.

176



BOLUM 5. BULGULAR

Bu boliimde yapilan analizler 6rneklem dagilimi bulgulari, gorev cesidi ve gorev

siiresi dagilimi bulgulari; otonomi, 6z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon,

orgiitsel baghilik ve deneysel uygulama bulgular1 ve inceleyen analizlerden

olugmaktadir. Yapilan analizlerde ortaya ¢ikan sonuglarin dogrultusunda tablolarin

yorumlanmasina yer verilmistir.

5.1. Orneklem Dagilimlar

Orneklem dagilimi bulgulari incelenirken demografik 6zelliklerden yararlanilmigtir

ve orneklem grupta bulunanlarin cinsiyet, gorev ve gorev siirelerine gore demografik

ozelliklerinin dagilim1 incelenmistir.

Tablo 5. 1. Orneklemde Bulunan Katiimcilarin Cinsiyet Dagihimi

Cinsiyet Frekans (f) Yiizde (%)
Erkek 461 96,2
Bayan 18 3,8

Toplam 479 100

Tablo 5.1°de goriildiigii lizere katilimcilarin 461

bayandir.
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Tablo 5. 2. Orneklemde Bulunan Katilimeilarin Yas ve Gorev Siiresi ile Tlgili Ozet
Istatistikler

Ortalama Minimum Maksimum
Yas 29 20 47
Gorev Siure 8 1 28

Tablo 5.2.°de goriildiigii lizere katilimcilarin yas ortalamasi 29 olup 20 ile 47
arasinda degismektedir.

Gorev siiresi ise 1 ile 28 sene arasinda degismekte ve ortalama 8 senedir. Gorev
siiresi esit aralikli gruplara ayrilarak 1-9 wyil, 10-19 yil, 20-29 wyil seklinde

gruplandirilmistir.

Tablo 5. 3. Orneklemde Bulunan Katiimcilarin Gérev Dagihmi

Gorev Cesidi Frekans (f) Yiizde (%)
Uretim 179 37,4
Bakim Onarim 93 19,4
Kalite-Depo 48 10
Yan Sanayi 102 21,3
Uretim Destek 57 11,9
Toplam 479 100

Tablo 5.3.’de goriildiigii lizere katihmecilarin 179 (%37,4)’u iretim, 93 (%19,4)’0
bakim onarim, 48 (%10)’1 kalite-depo, 102 (%21,3)’si yan sanayi, 57 (%11,9)’si iiretim

destek gorevlerinde caligmaktadirlar.
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Tablo 5. 4. Orneklemde Bulunan Katihmeilarin Gérev Siiresi Dagilimi

Goreyv Siiresi Frekans (f) Yiizde (%)
1-9 yil 302 63
10-19 yil 126 26,3
20-29 yil 51 10,6
Toplam 479 100

Tablo 5.4.’de goriildiigili lizere katilimcilarin 302 (%63,0)’si 1-9 yil, 126 (%26,3)’s1

10-19 y1l, 51 (%10,6)’1 20-29 y1l ile mevcut kurumlarda gorev yapmustir.

5.2. OTONOMI, OZ YETERLIK, IS STRESI, GERIBILDIRIM,
MOTIiVASYON, ORGUTSEL BAGLILIK VE DENEYSEL
UYGULAMA PUANLARININ FARKLILASMALARININ

INCELENMESI

Katilimcilarin; otonomi, 6z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon, oOrgiitsel

baglilik ve deneysel uygulama puanlarinin cinsiyet degiskenine gore farklilasip

farklilasmadigin1 belirlemek iizere Mann-Whitney Test uygulanmis olup, sonuglar

asagida Tablo 5.5.’de sunulmustur.
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Tablo 5.5. Otonomi, Oz Yeterlik, Is Stresi, Geribildirim, Motivasyon, Orgiitsel
Baghlik ve Deneysel Uygulama Puanlarimin Cinsiyet Degiskenine Gore Farkhilasip
Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Uygulanan Mann-Whitney Test Sonuclari

Test Istatistigi
Uygulama | Otonomi (Oz yeterlik Baglilik | Stres | Geribildirim |Motivasyon
Mann-
) 3019,5 | 39955 4100 32815 | 3971 | 4115 3623
Whitney U
Wilcoxon W | 109510,5 [110486,5| 4271 | 1097725 | 4142 110606 3794
z -1,968 -0,267 -0,085| -1,509 |-0,31| -0,06 -0,914
Asymp. Sig.
) 0,049 0,79 0,932 | 0,131 |0,757 | 0,952 0,361
(2-tailed)
Siralama Degerleri
o Sira Degerlerinin
Cinsiyet N Sira Ortalamasi
Toplamu
Kadin 18 302,75 5449,5
Uygulama Erkek 461 237,55 109510,5
Total 479 - -

Tablo 5.5.°de de goriildiigii gibi, katilimcilarin; otonomi, 6z yeterlik, is stresi,
geribildirim, motivasyon, orgiitsel baglilik ve deneysel uygulama puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
uygulanan Mann-Whitney testi sonucunda, Uygulama degiskeni hari¢ gruplarin
aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.

Uygulama puam i¢in Kadin ve Erkekler arasinda ortalamalar agisindan %95 giiven
araliginda anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Siralama degerlerine gore
Kadinlarin puani Erkeklere gore daha fazladir.

Katilimcilarin; otonomi, 0z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon, orgiitsel

baglilik ve deneysel uygulama puanlarinin gorev cesidi degiskenine gore farklilasip
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farklilagsmadigini belirlemek {izere Kruskal-Wallis Testi uygulanmis olup, sonuglar

Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 5. 6. Katihmeilarin Otonomi, Oz Yeterlik, is Stresi, Geribildirim,

Motivasyon, Orgiitsel Baghlik ve Deneysel Uygulama Puanlarimin Gorev Cesidi
Degiskenine Gore Farkhilasip Farklhilasmadigimi Belirlemek Uzere Gerceklestirilen

Kruskal-Wallis Testi Sonuglari

Test Istatistigi * ©

Uygulama | Otonomi Oz yeterlik| Baghlik | Stres |Geribildirim|Motivasyon
Chi-
329,138 | 338,811 338,722| 336,185 | 272,880 210,253 372,372
Square
Df 4 4 4 4 4 4 4
Asymp.
i 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
ig.

A. Kruskal-Wallis Test

B. Gruplama Degiskeni: Gorev Cesidi

Tablo 5.6.’da da belirtildigi iizere, katilimcilarin otonomi, 6z yeterlik, is stresi,

geribildirim, motivasyon, orgiitsel baglilik ve deneysel uygulama puanlarinin tamama,

gorev ¢esidi degiskenine gore istatistiksel olarak %99 giiven araliginda anlaml farklilik

gostermistir (p<0,01). Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in gruplarin

homojen yapilar1 ve gruplar olusturan katilimci sayilart gz Oniine alinarak Dunn’s

Coklu Karsilastirma testi gerceklestirilmis ve sonuglar sunulmustur.
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Tablo 5.7. Katithmcilarin Otonomi Puanlarinin Gorev Cesidi Degiskenine Gore
Farkhlasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere
Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclar:

Gorev Cesidi Pairwise Kargilagtirmasi

Liretim
287,02

Kalite-Depo
249 3

Bakim Onarnm)

385 54
)

Yan Sanayi
17 EBS
C.

Uretim Destak

36,00

o

Her nokta Gorev Cesidinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

Samplel-Sample2 g, o Test  sig.  Adj.sig.

Uretim Destek-Yan Sanayi B0 BE3 22860 3537 oo 004
Uretim Destek-Kalite Depo 213375 27 080 7879 000 000
Uretim Destek-Uretim 261,020 21,024 12,415 000 000
Uretim Destek-Bakim Onanm 349 511 23253 15,031 oo 000
Yan Sanayi-Kalite-Depo 132,522 24 196 5 A7V 000 000
Yan Sanayi-Uretim 180,167 17149 10 506 000 000
Yan Sanayi-Bakim Onanim 268 658 19,820 13 555 000 000
Kalite Depo-Uretim 47 Bas 22 469 2120 034 340
Kalite-Depo-Bakim Onanm 136136 24 568 551 000 000
Uretim-Bakim Onanm -88,491 17 670 -5 008 oo 000

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafl testler) gosterilmektedir. Anlamlilik dizeyi: ,05.
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Tablo 5.7.°de goriildiigii lizere katilimcilarin Otonomi puanlarinin gorev ¢esidi

degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

gerceklestirilen test sonucunda, Uretim Destek departmanindaki katilimcilarin Otonomi

puanlarmin Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki

katilimcilar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).

Yan Sanayi departmanindaki katilimcilarin Otonomi puanlariin Kalite-Depo

departmanindaki katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir

(p<0,05).
Siralamalar
Gorev Cesidi N Sira Ortalamasi

Uretim 179 297,02

Bakim Onarim 93 385,51

Kalite-Depo 48 249,38

Otonomi
Yan Sanayi 102 116,85
Uretim Destek 57 36,00
Total 479

Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki

katilimeilarin, Uretim Destek departmanindaki g¢alisanlarina gore anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmaistir.

Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimeilarin,

calisanlarina gore anlamli derecede yliksek oldugu saptanmistir.
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Tablo 5.8. Katihmcilarin Oz Yeterlik Puanlarinin Gérev Cesidi Degiskenine
Gore Farkhlasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere
Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclar:

Gorev Cesidi Pairwise Karsilastirmasi

Uretim
CAN A

Kalite-Depo
236,90

Yan Sanayi
19117
C.
Uretim Destek
35,40
o

Her nokta Gorev Cesidinin 6rnek ortalama siralamasini gostermektedir.

Sample1-Sample2 goost g S Testgig  AdjiSig.

Uretim Destek-Yan Sanayi 7R 7ER 22858 3315 001 oos
Uretim Destek-Kalite-Depo 201 492 27 077V 7441 000 000
Uretim Destek-liretim 282303 21,021 13,429 000 000
Uretim Destek-Bakim Onanm 323328 23251 13 906 oo 000
Yan Sanayi-Kalite-Depo 126724 24193 5197 000 000
Yan Sanayi-Uretim 206535 17147 12,045 000 000
Yan Sanayi-Bakim Onarnim 247 BBO0 19817 12,492 oo 000
Kalite -Depo-Uretim 80811 22 467 3597 000 003
Kalite-Depo-Bakim Onarim 121835 24 565 4 960 000 000
Uretim-Bakim Onarnim -41,024 17 BB3 -2.322 020 202

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafl testler) gosterilmektedir. Anlamlilik dizeyi: ,05.
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Tablo 5.8.’de goriildiigii iizere katilimcilarin Oz yeterlik puanlarinin gérev gesidi

degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

gerceklestirilen test sonucunda, Uretim Destek departmanindaki katilimcilarm Oz

yeterlik puanlarmin Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi

Bakim Onarim

departmanlarindaki katilimcilar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmigtir

(p<0,05).

Yan Sanayi departmanindaki katilimcilarin Oz yeterlik puanlarinin Kalite-Depo

departmanindaki katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir

(p<0,05).
Siralamalar
Gorev Cesidi N Sira Ortalamast
Uretim 179 317,71
Bakim
93 358,73
Onarim
) Kalite-Depo 48 236,90
Oz yeterlik
Yan Sanayi 102 111,17
Uretim
57 35,40
Destek
Total 479

Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlaridaki

katilmecilarm, Uretim Destek departmanindaki calisanlarma gére anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmaistir.

Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimcilarin,

Yan Sanayi

calisanlarina gore anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmuistir.
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Tablo 5.9. Katihmcilarin orgiitsel baghlik puanlarinin gorev cesidi degiskenine
gore farkhlasmasimin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma testi sonuclari

Gorev Cesidi Pairwise Karsilagtirmasi

. Bakim Cnanm
Kalite-Depo 7
289,48 372,22
Yan Sanay
110,03
®
retim
206,96
G
Uretim Destek
386,30
O

Her nokta Gorev Cesidinin 6rnek ortalama siralamasini gostermektedir.

Sample1-Sample2 gt pul S Test gy AdjSig.

Uretim Destek-Yan Sanayi 7373k 22839 3229 o1 o2
Uretim Destek-Kalite-Depo 253181 27055 9,358 000 000
Uretim Destek-Uretim 260663 21,004 12,410 000 000
Uretim Destek-Bakim Onanm 335922 237232 14 460 oo 000
Yan Sanayi-Kalite-Depo 179,445 24 174 7 A23 000 000
Yan Sanayi-Uretim 186 927 17,133 10910 000 000
Yan Sanayi-Bakim Onanm 262186 19801 13241 oo 000
Kalite-Depo-Uretim 7482 22448 333 739 1,000
Kalite-Depo-Bakim Onanm B2 741 24545 3371 o1 ooy
Uretim-Bakim Onanm 75260 17 654 -4 263 oo 000

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafli testler) gosterilmektedir. Anlamhlk dizeyi: ,05.
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Tablo 5.9.°da gorildigi ilizere katilimcilarin Baglilik puanlarmin gorev c¢esidi

degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

gerceklestirilen test sonucunda, Uretim Destek departmanindaki katilimcilarin Baglilik

puanlarinin Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki

katilimcilar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).

Yan Sanayi departmanindaki katilimcilarin Baglilhik puanlarinin  Kalite-Depo

departmanindaki katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir

(p<0,05).
Siralamalar
Gorev Cesidi N Sira Ortalamast

Uretim 179 296,96

Bakim Onarim 93 372,22

Kalite-Depo 48 289,48

Baglilik
Yan Sanayi 102 110,03
Uretim Destek 57 36,30
Total 479

Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve

Bakim Onarim departmanlarindaki

katilmecilarm, Uretim Destek departmanindaki calisanlarma gére anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmaistir.

Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimcilarin,

calisanlarina gore anlamli derecede ytiksek oldugu saptanmaigtir.
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Tablo 5.10. Katiimeilarin s Stresi Puanlarinin Gorev Cesidi Degiskenine Gore

Farkhlasmasinin  Hangi

Gruplar

Lehine

Oldugunu

Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclari

Gorev Cesidi Pairwise Karsilastirmasi

2473

Kalite-Depao

Ure

tim

30015

Bakim Gnarnm
255 02

4 :)

Uretim Destek

4%, 8%
()

Belirlemek Uzere

Her nokta Goérev Cesidinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

Samplel1-Sample2 soeet g S Test Sig.  AdjiSig.

Uretim Destek-Yan Sanayi 94 860 22 B42 4 153 000 000
Uretim Destek-Kalite-Depo 205480 27,059 7594 000 000
Uretim Destek-Uretim 256256 21,007 12,294 000 000
Uretim Destek-Bakim Onanm 313,181 23235 13,479 000 000
Yan Sanayi-Kalite-Depo 110620 24177 4 576 000 000
Yan Sanayi-Uretim 163396 17,135 9536 000 000
Yan Sanayi-Bakim Onanm 218320 19,804 11,024 000 000
Kalite-Depo-liretim 2776 22 451 2351 019 187
Kalite-Depo-Bakim Onanim 107 700 24 548 4 387 000 000
Uretim-Bakim Onanm 54924 17 BE6 -3,111 ooz 019

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafli testler) gosterilmektedir. Anlamhlk dizeyi: ,05.
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Tablo 5.10.’da de goriildiigii tizere katilimcilarin Stres puanlarinin gorev ¢esidi

degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

gerceklestirilen test sonucunda ,Uretim Destek departmanindaki katilimcilarm Stres

puanlarinin Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki

katilimcilar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).

Yan Sanayi departmanindaki katilimcilarin  Stres

puanlarinin  Kalite-Depo

departmanindaki katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir

(p<0,05).
Siralamalar
Gorev Cesidi N Sira Ortalamast

Uretim 179 300,15

Bakim Onarim 93 355,08

Kalite-Depo 48 247,38

Stres
Yan Sanayi 102 136,75
Uretim Destek 57 41,89
Total 479

Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi

ve Bakim Onarim departmanlarindaki

katilmecilarm, Uretim Destek departmanindaki calisanlarma gére anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmustir.

Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimcilarin,

calisanlarina gére anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmustir.
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Tablo 5.11. Katihmcilarin Geribildirim Puanlarimin Gorev Cesidi Degiskenine
Gore Farkllasmasimn Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere

Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclari

Gorev Cesidi Pairwise Karsilagtirmasi

Her nokta Gorev Cesidinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

o
. Eakim Onanm
Kalite-Depo
280,79 352,51
Yan Sanay
191 72
9]
Uretim
26291
G
Uretim Destek
386,55

Sample1-Sample2 gt g J-Test sig.  AdjsSig.

Uretim Destek-Yan Sanayi 1585163 22 661 B B47 0oo 000
Uretim Destek-Uretim 2263585 20 841 10,861 000 000
Uretim Destek-Kalite-Depo 244233 26 B45 9,098 000 000
Uretim Destek-Bakim Onanm 315953 23 (051 13,707 000 000
Yan Sanayi-Uretim 71192 17,000 4,188 oo 000
Yan Sanayi-Kalite-Depo 89076 23985 3714 oo ooz
Yan Sanayi-Bakim Onanm 160,790 19 647 8184 000 000
Uretim-Kalite-Depo -17884 22273 - 803 422 1,000
Uretim-Bakim Onanm B9 598 17 516 5115 0oo 000
Kalite-Depo-Bakim Onarnm 71714 24 354 2 945 no3 032

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafl testler) gosterilmektedir. Anlamlilik dizeyi: ,05.
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Tablo 5.11.” de goriildiigii lizere katilimcilarin Geribildirim puanlarinin gorev ¢esidi

degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

gerceklestirilen test sonucunda, Uretim Destek departmanindaki katilimcilarm

Geribildirim puanlarmin Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarmm

departmanlarindaki katilimcilar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmigtir

(p<0,05).

Yan Sanayi departmanindaki katilimcilarin  Geribildirim puanlarinin - Uretim

departmanindaki katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir

(p<0,05).
Siralamalar
Gorev Cesidi N Sira Ortalamast
Uretim 179 262,91
Bakim Onarim 93 352,51
Kalite-Depo 48 280,79
Geribildirim

Yan Sanayi 102 191,72
Uretim Destek 57 36,55

Total 479

Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve

Bakim Onarim departmanlarindaki

katilmecilarm, Uretim Destek departmanindaki calisanlarma gére anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmaistir.

Uretim departmanlarindaki katilimcilarin, Yan Sanayi departmanindaki galisanlarina

gore anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmustir.
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Tablo 5.12. Katihmecilarin Motivasyon Puanlarimin Gorev Cesidi Degiskenine
Gore Farkhlasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere
Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclar:

Gorev Cesidi Pairwise Karsilagtirmasi

24845
o2

Kalite-Depo
18421
[

Bakim Onan
404 81

<D

Yan Sanayi
120,76
C.
Uretim Destek
38,15

Qo

Her nokta Gorev Cesidinin 6rnek ortalama siralamasini gostermektedir.

Samplel.Sample2 gt g d-Test sig.  Adjsig.

Uretim Destek-Yan Sanayi B4 572 22 8R4 3R99 000 0oz
Uretim Destek-Kalite-Depo 158,015 27 085 5834 000 000
Uretim Destek-Uretim 262262 21,027 12,473 000 000
Uretim Destek-Bakim Onannm 370619 23 257 15 936 oo oo
Yan Sanayi-Kalite-Depo 73444 24 200 3035 ooz 024
Yan Sanayi-Uretim 177691 17,152 10,360 000 000
Yan Sanayi-Bakim Onarnim 286,047 19823 14 430 000 oo
Kalite-Depo-Uretim 104 247 22473 4639 000 000
Kalite-Depo-Bakim Onanm 212603 24572 8 652 000 oo
Uretim-Bakim Onarnim -108357  17R73 -6,131 000 0oo

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafli testler) gosterilmektedir. Anlamhlk dizeyi: ,05.

Tablo 5.12.’de goriildiigii iizere katilimcilarin Motivasyon puanlariin gorev cesidi

degiskenine gore farklilagsmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere
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gerceklestirilen test sonucunda, Uretim Destek departmanindaki katilimcilarin

Motivasyon puanlarmin Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim

departmanlarindaki katilimcilar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir

(p<0,05).

Yan Sanayi departmanindaki katilimcilarin Motivasyon puanlarinin Kalite-Depo

departmanindaki katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir

(p<0,05).
Siralamalar
Gorev Cesidi N Sira Ortalamast

Uretim 179 298,46

Bakim Onarim 93 406,81

Kalite-Depo 48 194,21

Motivasyon
Yan Sanayi 102 120,76
Uretim Destek 57 36,19
Total 479

Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki

katilimeilarin, Uretim Destek departmanindaki ¢alisanlarma goére anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmustir.

Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimeilarin,

calisanlarina gére anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmustir.
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Tablo 5.13. Katiimcilarin Uygulama Puanlarimin Gorev Cesidi Degiskenine
Gore Farkhlasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere
Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclar:

Gorev Cesidi Pairwise Karsilastirmasi

L
) Yan Sanayi
Kalite-Depo
305,98 108,71
o

Bakim Qnan
30

Uretim Destek

C

Her nokta Gorev Suresinin 6rnek ortalama siralamasini gostermektedir.

Sample1.Sample2 soest o S Test sig.  Adjsig.

Uretim Destek-Yan Sanayi 7EER3 22803 3313 001 09
Uretim Destek-Kalite-Depo 2r2g21 2r 13 10,100 000 000
Uretim Destek-Uretim 276,161 20971 13,168 000 0oo
Uretim Destek-Bakim Onanm 310138 23,195 13 371 000 0oo
Yan Sanayi-Kalite-Depo 197 268 24136 8,173 000 ,0ao
Yan Sanayi-Uretim 200608 17107 11,727 000 000
Yan Sanayi-Bakim Onanm 234585 19,770 11 866 000 0oo
Kalite-Depo-Uretim 3339 22413 149 882 1,000
Kalite-Depo-Bakim Onanm 37317 24507 1523 128 1,000
Uretim-Bakim Onanm -33977 1T B26 -1.928 054 539

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafli testler) gosterilmektedir. Anlamlilik dizeyi: ,05.
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Tablo 5,13°de goriildiigii tizere katilimcilarin Uygulama puanlarinin gérev c¢esidi
degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere
gerceklestirilen test sonucunda, Uretim Destek departmanindaki katilimcilarm
Uygulama puanlarinin  Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim
departmanlarindaki katilimcilar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir
(p<0,05).

Yan Sanayi departmanindaki katilimcilarin Uygulama puanlarinin Kalite-Depo

departmanindaki katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir
(p<0,05).

Siralamalar
Gorev Cesidi N Sira Ortalamast

Uretim 179 309,32

Bakim Onarim 93 343,30

Kalite-Depo 48 305,98

Uygulama

Yan Sanayi 102 108,71

Uretim Destek 57 33,16

Total 479

Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki
katilmecilarm, Uretim Destek departmanindaki calisanlarma gére anlamli derecede
yiiksek oldugu saptanmaistir.

Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimcilarin, Yan Sanayi departmanindaki
calisanlarina gore anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmistir

Katilimcilarin otonomi, 0z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon, Orgiitsel
baglilik ve deneysel uygulama puanlarinin gorev siiresi de8iskenine gore farklilasip
farklilasmadigin1 belirlemek iizere Kruskal-Wallis Testi uygulanmis olup, sonuglar

Tablo 16’da sunulmustur.
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Tablo 5.14. Katiimecilarm Otonomi, Oz Yeterlik, Is Stresi, Geribildirim,
Motivasyon, Orgiitsel Baghlik Ve Deneysel Uygulama Puanlarinin Gérev Siiresi
Degiskenine Gore Farklilasip Farklilasmadigim Belirlemek Uzere Gergeklestirilen
Kruskal-Wallis Testi Sonug¢lar:

Test istatistigi *°

Uygulama | Otonomi |Oz yeterlik | Baglilik | Stres |Geribildirim|Motivasyon

Chi-Square 89,027 | 98,415 105,760 90,772 | 104,494 31,281 107,586

Df 2 2 2 2 2 2 2
Asymp.
i ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
ig.

a. Kruskal-Wallis Test

b. Gruplama Degiskeni: Gorev Siire

Tablo 5.14.°de belirtildigi tizere, katilimcilarin; otonomi, 6z yeterlik, is stresi,
geribildirim, motivasyon, orgiitsel baglilik ve deneysel uygulama puanlarinin tamama,
gorev siiresi degiskenine istatistiksel olarak anlamli farklilik gostermistir. Farkin hangi
gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in gruplarin homojen yapilari ve gruplarn
olusturan katilimci sayilar1 goz Oniine alinarak Dunn’s Coklu Karsilagtirma testi

gerceklestirilmis ve sonuglar sunulmustur.
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Tablo 5.15. Katiimcilarin otonomi puanlarinin gorev cesidi degiskenine gore
farkhlasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere gerceklestirilen
Dunn’s Coklu Karsilastirma testi sonuglari

Gorev Siiresi Pairwise Kargilastirmasi

1-8yl
182,03
9]

Her nokta Gorev Siiresinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

Samplet-Samplez o ¢t Pt QU Test g, pg; i,

19yIl109yl 128961 14§61  -B7% 000 000
19yIl2029yl 131887 2097 6302 000 o0
01912029yl 296 2942 -18 g8 1000

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafl testler) gosterilmektedir. Anlamhhk dizeyi: ,05.
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Tablo 5.15°de goriildigi iizere katilimcilarin otonomi puanlarin gérev siiresi
degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere
gergeklestirilen test sonucunda, 1-9 yil aras1 gérev yapanlarin otonomi puanlarinin 10-

19 yil aras1 ve 20-29 yil aras1 gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu

saptanmigstir (p<0,05).
Siralamalar
Gorev Siire N Sira Ortalamasi
1-9 yil 302 192,03
_ 10-19 y1l 126 321,00
Otonomi

20-29 yil 51 323,92

Total 479

10-19 yil ve 20-29 yil gruplarinin 1-9 yil arasi ¢alisanlarina gore anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmustir.
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Tablo 5.16. Katihmecilarin Oz Yeterlik Puanlarimin Goérev Cesidi Degiskenine
Gore Farkhlasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere
Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclari

Gorev Siresi Pairwise Karsilagtirmasi

1-8wil
180,33
0

20-29 il
33237

Her nokta Gorev Siiresinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

Samplel-Sample2 o et St LTt gy gy sig,

19yl 409yl 131333 14§53 8959 000 00
19y2029yil 142043 20925 6788 000 00
019 yil2029 il 10710 22940 -467 B4 1000

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafl testler) gosterilmektedir. Anlamlilik dizeyi: ,05.

Tablo 5.16.’da goriildiigl ilizere katilimcilarin 6z yeterlik puanlarinin goérev siiresi

degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere
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gerceklestirilen test sonucunda, 1-9 yil arasi gorev yapanlarin 6z yeterlik puanlarinin

10-19 yil aras1 ve 20-29 yil arasi1 gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik

oldugu saptanmistir (p<0,05).

Siralamalar
Gorev Sure N Sira Ortalamasi
1-9 yil 302 190,33
. 10-19 y1l 126 321,66
Oz yeterlik
20-29 yil 51 332,37
Total 479

10-19 yil ve 20-29 w1l gruplarinin 1-9 yil arasi calisanlarina gére anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmustir.
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Tablo 5.17. Katthmcilarin Orgiitsel Baghhk Puanlarimn Goérev Cesidi
Degiskenine Gore Farklilasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek
Uzere Gergeklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonugclari

Gorev Siresi Pairwise Karsilagtirmasi

20-29 w1l
336,83

10-19 il
10,31

1-9yil
184,31

Her nokta Gorev Slresinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

Samplel-Sample2 Test —~ Std. St Test g, 0 pgjsig.

1.9 y11-10-19 yil 15991 14647 7813 000 000
1.9 y11:20.29 yil 42519 20908 6816 000 000
1019 yil 2029 yil 26528 22921 4167 247 741

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafli testler) gosterilmektedir. Anlamhhk dizeyi: ,05.

Tablo 5.17.’de goriildiigi lizere katilimcilarin Baglhilik puanlarinin gorev siiresi
degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

gerceklestirilen test sonucunda, 1-9 yil arasi gérev yapanlarin Baglilik puanlarinin 10-
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19 yil aras1 ve 20-29 y1l aras1 gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu

saptanmigstir (p<0,05).
Siralamalar
Gorev Siire N Sira Ortalamasi

1-9 yil 302 194,31

10-19 y1l 126 310,31

Baglilik

20-29 y1l 51 336,83

Total 479

10-19 yil ve 20-29 yil gruplarinin 1-9 yil arasi ¢alisanlarina gore anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmistir.

202




Tablo 5.18. Katihmecilarin; Is Stresi Puanlarimin Gorev Cesidi Degiskenine Gore
Farkhlasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere
Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclar:

Gorev Siresi Pairwise Karsilagtirmasi

1-8yil
180,70
0]

10-19
32018

20-29y
333,87

Her nokta Gorev Slresinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

SamplelSample2 o 1o St TS gig agysig,
191049yl 129483 14649 883 000 000
19912029yl 143177 20911 6847 000 00
09012029yl 1369 294 57 FE0 1000

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafl testler) gosterilmektedir. Anlamlilik dizeyi: ,05.

Tablo 5.18.’de de goriildigii tizere katilimcilarin Stres puanlarinin gorev siiresi

degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

203



gerceklestirilen test sonucunda, 1-9 yil arasi gorev yapanlarin Stres puanlarinin 10-19

yil aras1 ve 20-29 yil aras1 gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu

saptanmustir (p<0,05).

Siralamalar
Gorev Sire N Sira Ortalamasi
1-9 yil 302 190,70
10-19 y1l 126 320,18
Stres
20-29 yil 51 333,87
Total 479

10-19 yil ve 20-29 il gruplarinin 1-9 yil arasi ¢alisanlarina gore anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmistir.
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Tablo 5.19. Katilmcilarin Geribildirim Puanlarimin Gorev Cesidi Degiskenine
Gore Farkhlasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere
Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclar:

Gorev Siresi Pairwise Karsilagtirmasi

1-8yil
215,14

10-18yil
296 22

Her nokta Gorev Siiresinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

Test Std.  Std. Test

Sample1-SampleZ Statistic  Error  Statistic Sig.  Adj.Sig.
19 yil-2029 il 3279 20745 -1 581 114 342
19 yil-1019 il 41029 14533 5576 000 000

20-29 yil-1019 yil 8232 22742 2,121 034 102

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafl testler) gosterilmektedir. Anlamlilik dizeyi: ,05.

Tablo 5.19.’da de goriildiigii lizere katilimcilarin Geribildirim puanlarinin gorev
stiresi degiskenine gore farklilagmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

gerceklestirilen test sonucunda, 1-9 yil arasi1 gorev yapanlarin Geribildirim puanlarinin
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20-29 w1l aras1 gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir

(p<0,05).

Siralamalar
Gorev Siire N Sira Ortalamasi
1-9 yil 302 215,19
10-19 y1l 126 296,22
Geribildirim
20-29 y1l 51 247,99
Total 479

10-19 yil ve 1-9 il arasi g¢alisanlarina gore anlamli derecede yiiksek oldugu

saptanmistir.
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Tablo 5.20. Katimecilarin Motivasyon Puanlarimin Gorev Cesidi Degiskenine
Gore Farkhlasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere
Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclar:

Gorev Siresi Pairwise Karsilagtirmasi

1-9yil
188,88
0

20-29 v
332 56

Her nokta Gorev Siresinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

Samplef-Sample2 ¢ [et Esr‘r‘ir %‘;"a‘tiTsfif Sig.  Adj.Sig.

191049yl -132782 14663 9056 000 000
19yI2029yl  -142678 20931 6817 000 oo
1019 12029yl 98% 20946 -431 86 1000

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafli testler) gosterilmektedir. Anlamhlk dizeyi: ,05.

Tablo 5.20.’de de goriildiigii iizere katilimcilarin Motivasyon puanlarinin gorev
stiresi degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere

gerceklestirilen test sonucunda, 1-9 yil aras1 gérev yapanlarin Motivasyon puanlarinin
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10-19 yil arast ve 20-29 yil aras1 gorev yapanlar ile arasinda

oldugu saptanmistir (p<0,05).

anlamli birer farklilik

Siralamalar
Gorev Siire N Sira Ortalamasi
1-9 yil 302 189,88
_ 10-19 y1l 126 322,66
Motivasyon
20-29 y1l 51 332,56
Total 479

10-19 yil ve 20-29 yil gruplarinin 1-9 yil arast ¢alisanlarina gore anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmistir.
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Tablo 5.21. Katimcilarin Uygulama Puanlarinin Gorev Cesidi Degiskenine
Gore Farkhlasmasinin Hangi Gruplar Lehine Oldugunu Belirlemek Uzere
Gerceklestirilen Dunn’s Coklu Karsilastirma Testi Sonuclar:

Gorev Siresi Pairwise Karsilagtirmasi

1-8yil
184 50
0

10-149yl
316,00

20-29 v
321,64

Her nokta Gorev Siiresinin 6rnek ortalama siralamasini géstermektedir.

Samplet-Sample2 ¢ 1°%. Esr‘r‘ir oSt Sig. AdjSio.

19yiIl1009 il 121495 14624 8308 000 000
19912029yl 127432 20875 6090 000 000
009y12029y1 557 20885 -246 05 1000

Her sira, Ornek 1 ve Ornek 2 dagilimlarin ayni oldugu sifir varsayimi sinamaktadir.
Asimptotik anlamlar (2-tarafli testler) gosterilmektedir. Anlamhlk dizeyi: ,05.

Tablo 5.21.’de  de goriildiigii iizere katilimcilarin Uygulama puanlarinin gorev

siiresi degiskenine gore farklilagsmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere
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gerceklestirilen test sonucunda, 1-9 yil aras1 goérev yapanlarin Uygulama puanlariin 10-
19 yil aras1 ve 20-29 y1l aras1 gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu

saptanmustir (p<0,05).

Siralamalar
Gorev Sire N Sira Ortalamasi
1-9 yil 302 194,50
10-19 y1l 126 316,00
Uygulama
20-29 yil 51 321,64
Total 479

10-19 yil ve 20-29 il gruplarinin 1-9 yil arasi c¢alisanlarina gére anlamli derecede

yiiksek oldugu saptanmistir.

5.3. OTONOMIi, OZ YETERLIK, iS STRESiI, GERIBILDIiRIM,
MOTIiVASYON, ORGUTSEL BAGLILIK VE DENEYSEL
UYGULAMA PUANLARININ ILISKILERININ INCELENMESI

Katilimcilarin; otonomi, 6z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon, oOrgiitsel
baglilik ve deneysel uygulama puanlarinin arasindaki iligkinin yoniinii belirlemek iizere

Pearson Carpim Moment Korelasyon testi uygulanmis olup, sonuglar sunulmustur.
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Tablo 5.22. Katiimeilarm Otonomi, Oz Yeterlik, Is Stresi, Geribildirim,
Motivasyon, Orgiitsel Baghhik Ve Deneysel Uygulama Puanlarimin Arasindaki
Iliskinin Yoniinii Belirlemek Uzere Pearson Testi Sonuclari

Korelasyonlar °

Motivasyon|UygulamajOtonomi|Ozyeterlik|Baglilik| Stres (Geribildirim
Pearson - - - - i -
) 1 ,948 ,913 ,867 | ,904 |,781 ,879
) Correlation
Motivasyon|
Sig. (2-
] ,000 ,000 ,000 ,000| ,000 ,000
tailed)
Pearson - - - - - -
) ,948 1 ,903 ,848 | 899 |, 755 ,907
Uval Correlation
ygulama i
Sig. (2-
) ,000 ,000 ,000 ,000| ,000 ,000
tailed)
Pearson *k *k *k *k *k *k
) 913 ,903 1 ,868 | ,884 " |,792 ,848
_ |Correlation
Otonomi i
Sig. (2-
) ,000 ,000 ,000 ,000| ,000 ,000
tailed)
Pearson *k *k *k *k *k *K
) ,867 ,848 ,868 1 ,889 " |,754 ,761
) Correlation
Oz yeterlik i
Sig. (2-
] ,000 ,000 ,000 ,000| ,000 ,000
tailed)
Pearson - - - - - -
) ,904 ,899 ,884 ,889 1 (,759 ,821
Correlation
Baglilik i
Sig. (2-
] ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
Pearson - - - - - -
) , 781 , 755 7192 754 | 759 1 ,688
Correlation
Stres
Sig. (2-
] ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
tailed)
Pearson *x *x *% *% *% *k
) ,879 ,907 ,848 ,761 | ,821 |,688 1
~_|Correlation
Geribildirim___
Sig. (2-
] ,000 ,000 ,000 ,000 ,000| ,000
tailed)

** Korelasyon 0.01 diizeyinde (2-tailed) 6nemlidir.

b. Listwise N=479
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Tablo 22’te de goriildigii gibi,

Motivasyon ve Uygulama arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonli
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,948, p<0,01).

Motivasyon ve Otonomi arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,913, p<0,01).

Motivasyon ve Oz yeterlik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,867, p<0,01).

Motivasyon ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=0,904, p<0,01).

Motivasyon ve Stres arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli
bir iligki bulunmaktadir (r=0,781, p<0,01).

Motivasyon ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,879, p<0,01).

Uygulama ve Otonomi arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,903, p<0,01).

Uygulama ve Oz yeterlik arasida %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlaml bir iliski bulunmaktadir (r=0,848, p<0,01).

Uygulama ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamhi
bir iligki bulunmaktadir (r=0,899, p<0,01).

Uygulama ve Stres arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlaml1 bir
iliski bulunmaktadir (r=0,755, p<0,01).

Uygulama ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlaml bir iligki bulunmaktadir (r=0,907, p<0,01).

Otonomi ve Oz yeterlik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamlt
bir iliski bulunmaktadir (r=0,868, p<0,01).

Otonomi ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli
bir iligki bulunmaktadir (r=0,884, p<0,01).

Otonomi ve Stres arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli bir
iliski bulunmaktadir (r=0,792, p<0,01).

Otonomi ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii

anlaml bir iliski bulunmaktadir (r=0,848, p<0,01).
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Oz yeterlik ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli
bir iligki bulunmaktadir (r=0,889, p<0,01).

Oz yeterlik ve Stres arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli bir
iliski bulunmaktadir (r=0,754, p<0,01).

Oz yeterlik ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,761, p<0,01).

Baglilik ve Stres arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli bir
iliski bulunmaktadir (r=0,759, p<0,01).

Baglilik ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=0,821, p<0,01).

Stres ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonlii

anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,688, p<0,01).
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5.4. OLDHAM VE HACKMAN TEORISIi iLE TEZ CALISMASI
SONUCLARINI ARASINDAKI ILISKILERININ INCELENMESI

Katilimcilarin; test edilmek istenen hipotez puanlar1 ile motivasyon ve uygulama

puanlar1 arasindaki iliskinin yOniinii belirlemek {izere Pearson Carpim Moment

Korelasyon testi uygulanmis olup, sonuglar sunulmustur.

Tablo 5.23. Katihmcilarin Hipotez Puanlari Ile Motivasyon Ve Uygulama
Puanlar1 Arasindaki Iliskinin Yoniinii Belirlemek Uzere Pearson Testi Sonuclari

Korelasyonlar®

Motivasyon H6 H7 H8 H9 H10
Pearson - - - - -
) ] 1 ,880 ,945 ,179 ,874 ,762
Motivasyon Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Pearson - - i - -
] ,880 1 ,962 -,156 979 ,945
H6 Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,000 ,000
Pearson e e . o -
] ,945 ,962 1 ,102 ,965 ,852
H7 Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,026 ,000 ,000
Pearson - " . o
) 179 -,156 ,102 1 -,037 -,370
H8 Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,026 418 ,000
Pearson - - - -
] 874 979 ,965 -,037 1 ,893
H9 Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 418 ,000
Pearson *k *k *k *k] **k
] 762 ,945 ,852 -,370 ,893 1
H10 Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0.01 diizeyinde (2-tailed) 6nemlidir.

*. Korelasyon 0.05 diizeyinde (2-tailed) 6nemlidir.

c. Listwise N=479
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Tablo 23’te de goriildigi gibi;

Motivasyon ve H6 degiskeni arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,880, p<0,01).

Motivasyon ve H7 degiskeni arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif
yonli anlaml bir iliski bulunmaktadir (r=0,945, p<0,01).

Motivasyon ve H8 degiskeni arasinda %99 giiven araliginda ¢ok zayif pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,179, p<0,01).

Motivasyon ve H9 degiskeni arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=0,874, p<0,01).

Motivasyon ve H10 degiskeni arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,762, p<0,01).

H6 ve H7 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=0,962, p<0,01).

H6 ve H8 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda ¢ok zayif negatif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (r=-0,156, p<0,01).

H6 ve HO degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlaml1 bir iligki bulunmaktadir (r=0,979, p<0,01).

H6 ve H10 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonli
anlaml bir iliski bulunmaktadir (r=0,945, p<0,01).

H7 ve H8 degiskenleri arasinda %95 giiven araliginda ¢ok zayif pozitif yonlii anlamli
bir iliski bulunmaktadir (r=0,102, p<0,05).

H7 ve H9 degiskenleri arasinda %99 giiven aralifinda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlaml bir iligki bulunmaktadir (r=0,965, p<0,01).

H7 ve H10 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=0,852, p<0,01).

HS8 ve H9 degiskenleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.

HS8 ve H10 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda zayif negatif yonlii anlamh
bir iliski bulunmaktadir (r=-0,370, p<0,01).

HO ve H10 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlaml bir iligki bulunmaktadir (r=0,893, p<0,01).
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5.5. YAPISAL ESITLIK MODELI ANALIZI

LISREL, Linear Structural RELations kelimelerinin ilk hecelerinin birlestirilmesiyle
meydana gelen bir kelimedir. LISREL, kovaryans yap1 analizi i¢in gelistirilmis 6zel bir
bilgisayar programudir. ilk olarak 1972’de Joreskog ve Van Thillo tarafindan
gelistirilmistir.  Programin ismi ve modelleme yaklagimi esanlamli olarak
kullanilmaktadir. LISREL, &zellikle gizil degiskenleri, hem bagimli, hem de bagimsiz
degiskenlerdeki olgiim hatalarini, karsilikli neden sonug iliskisini, eszamanlilig1 ve i¢
bagimlilig1 iceren modelleri olusturmak icin tasarlanir (Cudeck ve digerleri, 2000).
Yaklasimin 6nemini birkag nedene baglamak miimkiindiir. Ilki, &l¢iim islemleri ve
kuramsal yap1 arasindaki ¢ok onemli iliskiyi goOstermesi, ikinci ise ekonometri ve
psikometri gibi iki bilim dali arasinda koprii gorevini gostermesidir. Ekonometri, esitlik
sistemiyle ekonomi teorisinin modellemesiyle ve neden-etki iliskilerini yansitmasiyla
ilgilenir. Psikometri ise gozlenen degiskenlerin oOlgiilmesindeki gibi gizli ya da
gdzlenemeyen degiskenlerin Slciilmesiyle ilgilenir. Iki bilim dalmin ilgilendikleri bu
konularin birlesmesiyle aragtirmaciya gizli ve/veya gozlenen degiskenleri arasindaki
nedensel iliskileri ya da modeli elde etmeyi saglayan ¢ok giiclii bir yaklasim gelistirme
olanag1 saglanmis olur (Reisinger, Turner, 1999).

En genel formda, bir LISREL modeli, 6l¢iim modeli ve yapisal model olarak iki
kistmdan meydana gelir. Olgiim modeli, gizil degiskenlerin ya da kuramsal yapilarin
gozlenen degiskenlere nasil bagli oldugunu ve nasil gosterildigini belirtir. Yapisal
model ise gizli degiskenleri arasindaki nedensel iligkileri belirler ve nedensel etkileri
tanimlar.

Tez c¢alismast kapsaminda, SPSS ile belirlenen degiskenler arasi iligkilerin
dogrulanmast ve bu iliskilerin derecesinin belirlenmesi amact ile gergeklestirilen
Yapisal Esitlik Modeli siirecinde Ki-Kare uyum testi (y2), Iyilik Uyum Testi (GFI),
Diizeltilmis  Iyilik  Uyum Testi (AGFI), Karsilastrmali Uyum Testi (CFI),
Normlagtirilmig Uyum Testi (NFI), Normlastirilmamis Uyum Testi (NNFI) ve Yaklasik
Hatalarin Ortalama Karakokii (RMSEA) gibi bir¢ok uyum indeksi kullaniimaktadwr
(Sanders ve digerleri, 2005; Simsek, 2007; Hoe, 2008). Ki-Kare Uyum Testinin anlaml
olmamasi, CFIl, NNFI, NFI, GFl, AGFI degerlerinin .90’dan yiiksek olmasi, yx2/df
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oranimin 3 ya da daha diisiik olmasi, RMSEA anlamlilik diizeyinin 0,05 olmasi genel
olarak faktor yapisinin uyumlu oldugunun bir gostergesidir.

Tablo 5.24. Verilerin Faktér Yapisimin Dogrulugunu Gésteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: T-Degerler

isozerk \
3

ozyeterl |-
"_'__,.;-F'

baglilik

stres /

5.38— geribld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEa=0.000

t degerlerine bakildiginda hepsi 2(1,98)’den biiylik oldugu i¢in parametreler anlamli

olmaktadir.
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Tablo 5.25. Verilerin Faktor Yapisimn Dogrulugunu Gésteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: Tahminler

.01—] isozetk

-02— ozyeterl

=&0_00

.01 haglilik

.0z2— stres

‘xﬁ .03—] geribld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSE2=0.000

Chi-Square=0,00 <0,05 olup model anlamlidir. Ciktilar degerlendirildiginde R®
=0,90 olup bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama orani ¢ok ytiksektir.

Is 6zerk degiskenindeki bir birimlik artis Motivasyon bagimli degiskeninde 0,31
birimlik artisa sebep olmaktadir.

Oz yeterlik degiskenindeki bir birimlik artis Motivasyon bagimli degiskeninde 0,10
birimlik artisa sebep olmaktadir.

Baglilik degiskenindeki bir birimlik artis Motivasyon bagimli degiskeninde 0,27
birimlik artisa sebep olmaktadir.

Stres degiskenindeki bir birimlik artig Motivasyon bagimli degiskeninde 0,07
birimlik artisa sebep olmaktadir.

Geribildirim degiskenindeki bir birimlik artis Motivasyon bagimli degiskeninde 0,22

birimlik artisa sebep olmaktadir.
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Tablo 5.26. H6 Verilerin Faktor Yapisimin Dogrulugunu Gésteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: T-Degerler

isozerk \

ozyeterl |~

Hé =15_38

bagliik [~

—
/

.32— geribld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEa=0.000

t degerlerine bakildiginda hepsi 2(1,98)’den biiyiik oldugu i¢in parametreler anlamli

olmaktadir.

Tablo 5.27. H6 Verilerin Faktéor Yapisimin Dogrulugunu Gésteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: Tahminler

.01—{ isozerk \
0.2
"\\

-0z — ozyeterl

Hé =0 _00

01— bagliik |~

-02— stres

X .03—{ getibld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEa=0.000

Chi-Square=0,00 <0,05 olup model anlamlidir. Ciktilar degerlendirildiginde R?
=1,00 olup bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama orani ¢ok yiiksektir.
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Is 6zerk degiskenindeki bir birimlik artis H6 bagimli degiskeninde 0,20 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Oz yeterlik degiskenindeki bir birimlik artis H6 bagimli degiskeninde 0,20 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Baglilik degiskenindeki bir birimlik artig H6 bagimli degiskeninde 0,19 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Stres degiskenindeki bir birimlik artis H6 bagimli degiskeninde 0,86 birimlik artisa
sebep olmaktadir.

Geribildirim degiskenindeki bir birimlik artis H6 bagimli degiskeninde 0,08 birimlik

artisa sebep olmaktadir.

Tablo 5.28. H7 Verilerin Faktér Yapisinin Dogrulugunu Gésteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: T-Degerler

isozerk

ozyeterl |~ ‘

H? -—_ 00

baglilik [~

stres

-36— gerbld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000

t degerlerine bakildiginda hepsi 2(1,98)’den biiylik oldugu i¢in parametreler anlamli

olmaktadir.
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Tablo 5.29. H7 Verilerin Faktor Yapismmin Dogrulugunu Gésteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: Tahminler

isozerk \
0.20

ozyeterl |-
0.20

H? =-0_00

0.20

bagliik |~
0.20
0.20

stres

geribld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000

Chi-Square=0,00 <0,05 olup model anlamlidir. Ciktilar degerlendirildiginde R?
=1,00 olup bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni aciklama orani ¢ok yiiksektir.

Is 6zerk degiskenindeki bir birimlik artis H7 bagimli degiskeninde 0,20 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Oz yeterlik degiskenindeki bir birimlik artis H7 bagimli degiskeninde 0,20 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Baglilik degiskenindeki bir birimlik artis H7 bagimli degiskeninde 0,20 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Stres degiskenindeki bir birimlik artis H7 bagimli degiskeninde 0,20 birimlik artisa
sebep olmaktadir.

Geribildirim degiskenindeki bir birimlik artis H7 bagimli degiskeninde 0,20 birimlik
artisa sebep olmaktadir.
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Tablo 5.30. H8 Verilerin Faktor Yapismmin Dogrulugunu Gésteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: T-Degerler

isozerk

10.73
ozyeterl |~

18.43
Ha -15_38

bagliik [~

/1.60
stres

s.32— geribld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000

t degerlerine bakildiginda hepsi 2(1,98)’den biiyiik oldugu i¢in parametreler anlaml

olmaktadir.

Tablo 5.31. H8 Verilerin Faktér Yapisimin Dogrulugunu Gésteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: Tahminler
isozerk \

0.40

ozyeterl

/

0.41
H8 -0 _00

0.3%

\

baglilik

-1.52

sdres

geribld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000
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Chi-Square=0,00 <0,05 olup model anlamlidir. Ciktilar degerlendirildiginde R?
=0,95 olup bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni aciklama orani ¢ok yiiksektir.

Is 6zerk degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagiml1 degiskeninde 0,40 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Oz yeterlik degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagimh degiskeninde 0,41 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Baglilik degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagimli degiskeninde 0,39 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Stres degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagimli degiskeninde 1,52 birimlik azalisa
sebep olmaktadir.

Geribildirim degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagimli degiskeninde 0,38 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Tablo 5.32. H9 Verilerin Faktéor Yapisimn Dogrulugunu Gosteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: T-Degerler

isozerk \

ozyeterl |-
—_—

HY -15_38

haglilik

stres

geribld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000
t degerlerine bakildiginda hepsi 2(1,98)’den biiyiik oldugu i¢in parametreler anlaml

olmaktadir.
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Tablo 5.33. H9 Verilerin Faktor Yapismmin Dogrulugunu Gésteren LISREL
Standart Deger Sonugclari: Tahminler

isozerk \

0.58
ozyetetl [~

H9 -0 00

0.19
baglilik [~

o
o
(8]

0.0%
stres

geribld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSE2Z=0.000

Chi-Square=0,00 <0,05 olup model anlamlidir. Ciktilar degerlendirildiginde R?
=0,95 olup bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama orani ¢ok ytiksektir.

Is 6zerk degiskenindeki bir birimlik artis H9 bagimli degiskeninde 0,58 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Oz yeterlik degiskenindeki bir birimlik artis H9 bagimli degiskeninde 0,29 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Baglilik degiskenindeki bir birimlik artis H9 bagimli degiskeninde 0,19 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Stres degiskenindeki bir birimlik artis H9 bagimli degiskeninde 0,62 birimlik artisa
sebep olmaktadir.

Geribildirim degiskenindeki bir birimlik artis H9 bagimli degiskeninde 0,09 birimlik

artisa sebep olmaktadir.
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Tablo 5.34. H10 Verilerin Faktor Yapisinin Dogrulugunu Gosteren LISREL
Standart Deger Sonuclari: T-Degerler

isozerk

ozyeterl \

baglilik 44.43 Hi0 [=-0.00

geribld

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEa=0.000

t degerlerine bakildiginda hepsi 2(1,98)’den biiyiik oldugu i¢in parametreler anlaml
olmaktadir.

Chi-Square=0,00 <0,05 olup model anlamlidir. Ciktilar degerlendirildiginde R®
=0,95 olup bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama oran1 ¢ok yiiksektir.

Is 6zerk degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagimli degiskeninde 0,34 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Oz yeterlik degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagimli degiskeninde 0,33 birimlik
artisa sebep olmaktadir.

Baglilik degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagimli degiskeninde 0,67 birimlik
azalisa sebep olmaktadir.

Stres degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagimli degiskeninde 1,00 birimlik azalisa
sebep olmaktadir.
Geribildirim degiskenindeki bir birimlik artis H8 bagimli degiskeninde 0,0016 birimlik

artisa sebep olmaktadir.
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Tablo 5.35. is Ozellikleri

8.5z *=0TONOM]I

o-a9-PEYETERL  o-2¢

S

ORGTBAGH—:. 55— isozell

L]

-
10.7¢ k5
=

11.12= [SSTRESI /3.0-

/.90
11.25=GERIBILD
s.es—EOTIVASY

Chi-Square=25.69, df=9, P-value=0.00230, RMSEA=0.084

Gergeklestirilen bu analizlerde ¥*=25.69, df=9, y?*/df=2.854, RMSEA=.084,
NNFI=.85, CFI=.91, GFI=.97 ve AGFI=.93 degerleri elde edilmistir. Bu degerler SPSS
sonucunda olusturulan korelasyon modelin veri uygunlugunun yeterli oldugunu
gostermektedir (Kline, 1998; Kelloway, 1998; Heubeck & Neill, 2000; Corral &
Calvete, 2000; Lewis ve digerleri, 2002; Olivares ve digerleri, 2004; Ingles, Hidalgo &
Mendez, 2005; Sanders ve digerleri, 2005; Kahn, 2006; Simsek, 2007; Hoe, 2008).
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Tez ¢alismasi kapsaminda, SPSS analizi %86 oraninda kullanilan degiskenler ile is
ozellikleri aciklanabilmistir. LISREL regresyon analizinde ise 2 yeni model ve
degiskenler aras1 iliski belirlenmistir. Bu iligkilere is Ozellikleri faktorleri diger
degiskenler ile agiklanabilmektedir.

UYG =3.715 + 0.154*OZERKLIK+ 0.0850*OZYETERL + 0.0504*ORGTBAG

+ 0.00527*1SStresl + 0.0267*GERIBILD - 0.0777*MOTIVASY

0.443 1.028 -1.690 + Hata, R2=0.149

Yukaridaki katsayilara dayanarak ise is 6zellikleri kurami, motivasyon, otonomi, 6z

yeterlik, orgiitsel baglilik, is stresi, geribildirim ile agiklanabilmistir.
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5.6. NON-PARAMETRIK KORELASYON ANALIZI (SPEARMAN'S
RHO)

Tablo 5.36. Non-Parametrik Korelasyon Analizi (Spearman's Rho) 1

Korelasyonlar

Motivasyon|Uygulama| Otonomi [Ozyeterlik| Baghilik | Stres | Geribildirim
Correlation Kk *Kk *%k Kk *Kk *k
c o 1,000 ,696 ,808 ,800 7187 ,716 ,593
% Coefficient
]
% Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000
=
< Correlation — - - - - -
= o ,696 1,000 ,745 711 7117 613 ,523
= Coefficient
(@]
2 [ Sig. (2-tailed) ,000 : ,000 ,000 ,000 | ,000 ,000
— Correlation — — - - - -
S . ,808 ,745 1,000 ,762 730 ,712 ,585
e Coefficient
o
9 O | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 | ,000 ,000
E i) Correlation . . . o . .
8 | = o ,800 711 ,762 1,000 ,758 | ,687 ,563
g | 2 Coefficient
s | =
&S | .8 |Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 | ,000 ,000
Correlation - - - . . .
= o 787 711 ,730 ,758 1,000| ,667 ,593
= Coefficient
[a~]
M | Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
Correlation — - " " , »
o o 716 ,613 712 ,687 ,667 | 1,000 ,470
& Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000
= Correlation . . - - - -
‘= o ,593 ,523 ,585 ,563 ,593 | ,470 1,000
k=) Coefficient
5
8 Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 | ,000

**, Korelasyon 0.01 diizeyinde (2-tailed) 6nemlidir.

b. Listwise N =479

Yukaridaki sonuglara dayanarak:

Motivasyon ve Uygulama arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,696, p<0,01).

Motivasyon ve Otonomi arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli

anlaml bir iligki bulunmaktadir (rho=0,808, p<0,01).
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Motivasyon ve Oz yeterlik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,800, p<0,01).

Motivasyon ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlaml
bir iligki bulunmaktadir (rho=0,787, p<0,01).

Motivasyon ve Stres arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli
bir iliski bulunmaktadir (rho=0,716, p<0,01).

Motivasyon ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif
yonlii anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,593, p<0,01).

Uygulama ve Otonomi arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli anlamli
bir iligki bulunmaktadir (rho=0,745, p<0,01).

Uygulama ve Oz yeterlik arasmda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,711, p<0,01).

Uygulama ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli
bir iliski bulunmaktadir (rho=0,711, p<0,01).

Uygulama ve Stres arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonlii anlamli
bir iliski bulunmaktadir (rho=0,613, p<0,01).

Uygulama ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmaktadir (rho=0,523, p<0,01).

Otonomi ve Oz yeterlik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlaml
bir iliski bulunmaktadir (rh0=0,762, p<0,01).

Otonomi ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlaml
bir iligki bulunmaktadir (rho=0,730, p<0,01).

Otonomi ve Stres arasinda %99 giliven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli bir
iliski bulunmaktadir (rho=0,712, p<0,01).

Otonomi ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonli
anlaml bir iligki bulunmaktadir (rho=0,585, p<0,01).

Oz yeterlik ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlamli
bir iliski bulunmaktadir (rho=0,758, p<0,01).

Oz yeterlik ve Stres arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmaktadir (rho=0,687, p<0,01).

Oz yeterlik ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonlii

anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,563, p<0,01).
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Baglilik ve Stres arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonli anlamli

bir iliski bulunmaktadir (rho=0,667, p<0,01).

Baglilik ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonlii

anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,593, p<0,01).

Stres ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonli

anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,470, p<0,01).

Tablo 5.37. Non-Parametrik Korelasyon Analizi (Spearman’s Rho) 2

Korelasyonlar

Motivasyon | H6 H7 H8 H9 H10
5 Correlation - - . -
= o 1,000 | ,809 ,855 ,056 ,842 ,708
S Coefficient
g’ Sig. (2-tailed) ,000 ,000 221 ,000 ,000
Correlation » - » . -
o ,809 1,000 | ,967 217 ,975 ,930
H6 Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Correlation - - o sox
o o ,855 ,967 1,000 | -,041 ,993 ,853
< H7 Coefficient
é Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,370 ,000 ,000
§ Correlation . o
o o ,056 | -,217 -,041 | 1,000 -,075 |-,370
N H8 Coefficient
Sig. (2-tailed) 221 ,000 ,370 ,103 ,000
Correlation . - - -
o ,842 ,975 ,993 -,075 1,000 | ,877
H9 Coefficient
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,103 ,000
Correlation - - - - -
o ,708 ,930 ,853 o | 877 1,000
H10 Coefficient ,370
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

**. Korelasyon 0.01 dizeyinde (2-tailed) onemlidir.

b. Listwise N =479

Yukaridaki sonuglara dayanarak:

Motivasyon ve H6 degiskeni arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli

anlamli bir iligki bulunmaktadir (rho=0,809, p<0,01).
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Motivasyon ve H7 degiskeni arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif
yonlii anlaml bir iliski bulunmaktadir (rho=0,855, p<0,01).

Motivasyon ve H8 degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Motivasyon ve H9 degiskeni arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,842, p<0,01).

Motivasyon ve H10 degiskeni arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,708, p<0,01).

H6 ve H7 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,967, p<0,01).

H6 ve H8 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda ¢ok zayif negatif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=-0,217, p<0,01).

H6 ve HO degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmaktadir (rho=0,975, p<0,01).

H6 ve H10 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,930, p<0,01).

H7 ve H8 degiskenleri arasinda anlaml1 bir iliski bulunmamaktadir.

H7 ve H9 degiskenleri arasinda %99 giiven aralifinda ¢ok kuvvetli pozitif yonlii
anlaml bir iliski bulunmaktadir (rho=0,993, p<0,01).

H7 ve H10 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iligki bulunmaktadir (rho=0,853, p<0,01).

HS8 ve H9 degiskenleri arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir.

HS8 ve H10 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda zay1f negatif yonlii anlaml
bir iliski bulunmaktadir (rho=-0,370, p<0,01).

H9 ve H10 degiskenleri arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,877, p<0,01).
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BOLUM 6. TARTISMA VE SONUC

Tezin sonug bollimiinii li¢ ana baslikta degerlendirmek miimkiindiir.
e Siirecin Kuram Boyutu
e Istatistiksel Sonuglar
e Kaynaklarm Ongoriisii Ile Arastirmanin Sonuglar1 Arasindaki Iliski

Bu arastirma isletmelerin somut ihtiyacglari ile bilimsel temelli kuramlar arasindaki
farkin test edilmesi ile igveren ile is goren arasindaki iliskileri diizenlemesi agisindan
onemli sonuglar ortaya ¢ikarmistir. Bu iliski eski bakis agisindan daha farkli birbirini
anlayan iki farkli bakis acisinin ayni1 hedefe dogru yol alinabilecegin gdstergesi olarak
diistiniilebilir. Hedeflerin birlikte bagarmanin bir gecede degisen kosular veya sihirli bir
degisimle olamayacagini gosteren istatiksel ve uygulamali sonuglari ile farkli bir bakis
acist saglayabilecegi diisiiniilmektedir. Bu aragtirma bir siireci doniistiiren insanlarin
dontistiirdiikleri seyin bir nasil bir deger oldugunu anlamalarin1 saglamistir. Bu degere
ulagsmakta verdikleri katkinin ancak kendilerinin ve doniistiiren tiim prosesinde bir
deger oldugunun bilincine varmalari ile miimkiin olabilir. Bu 6ngorii ¢ergevesinde
arastirma kendini kanitlamis bir kuram {izerine sekillendirilir ise daha gergekei sonuglar
almabilir.

Is Ozellikleri Kuraminda kendini kamitlamitir. Deger {ireten siirecin Ve is
dontstiiriiciilerinin degisik durum ve sartlardaki durumlarini acgiklayabilecek nitelikte
bir kuramdir. Kuramin ana 6ngoriisii ¢alisanlarin siirecin biitliniine hakim olmasinin
saglanmast sonucunda isletmeye saglayacagi uzun donem faydalari agsisindan son
donemin oOnemli kuramlar1 arasinda yer almaktadir. Kuramin ana Ongoriisii bircok
isletmede var olan Kalite ve Yalin Uretim felsefesi ile birebir drtiismesidir.

Kuram her iki yoOnetim anlayisinda tim c¢alisanlarin yetkinlesmesini karar
mekanizmalarina katilimini ve birlikte iyilesmeyi dngormektedir. Bu baglamda kuram
tartismal1 yanlar1 ile birlikte Ongoriileri ispatlanmis bir kuramdir. Kuramin ortaya
atildig1 yillardan beri gelistirilen 6z yeterlilik teorileri ile kuram daha da giiglenmistir.
Yeni yiizyilda ki gelismeler yeni degiskenler ile test edilmesinin Oniinii agmis bazi
arastirmalarda kurama baglilik ve is tatmini degiskenlerini de eklemistir. Ulkemizdeki
thtiyag 1990 yillardan sonra degisen kosular ve isletmelerin disa acilim ihtiyaglar
cercevesinde goniilliiliik esasi ile baglamistir. Ancak daha sonraki asamalarda olmaz ise

olmaz bigimine doniisen siirece dogru gidilmistir. Bu duruma neden olan etken Japon
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sanayisinin uygulamadaki basarisidir. Kuram bilimsel asamadan uygulama asamasina
gecebilmistir. ik dénemler Ford iiretim tipi olarak adlandirilan iiretim sisteminin ilkel
haliyle Toyota iiretim sistemini yaratmistir. isletmeler reklam ve degisim adi altinda
pompaladiklari tiiketim talebini karsilama gereksinimi sonucu Toplam Kalite anlayisi
ortaya ¢ikmistir. Glinlimiiz anlayisina gelindiginde miisteri kral olarak goriilmekte
ancak treticide, proseslerde de bir deger olarak kabul edilmektedir. Buradan hareketle
kuramin gelistirilerek yeni bir yorum haline doniistiiriilmesi tezimin ana hatlarindan
birini olusturmustur.

Tezimin istatiksel boyutuna goz atarsak tezimin igerisinde kullanilan verilerin tez
calismas1 kapsaminda gelistirilen 5°1i Likert tipi 6l¢ekle 6l¢iilmiis olup; 6lgek; otonomi,
0z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon, orgiitsel baglilik ve deneysel uygulama
sekilde 7 faktorden olusmaktadir. Is 6zellikleri kurami kapsaminda birbirinden etkilenen
tim degiskenler g6z Oniline alinarak gerceklestirilen bu ¢alisma daha d&nce
gerceklestirilen ve daha az faktorlii agiklamalart hem dogrulamakta, hem de 6l¢egin, is
ozellikleri modelinin %86’s1n1 agiklamasi agisindan yeni ve biitiinleyici bir yaklasim
sunmaktadir.

Bu baglamda; sonuglar incelendiginde, katilimcilarin; otonomi, 6z yeterlik, is stresi,
geribildirim, motivasyon, orglitsel baglilik ve deneysel uygulama puanlariin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gOsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
uygulanan bagimsiz grup t testi sonucunda, gruplarin aritmetik ortalamalar1 arasinda
anlaml fark olmadig: belirlenmistir.

Tez calismasinin birinci hipotezi olan gorev “cesidi; otonomi, 6z yeterlik, 1§ stresi,
geribildirim, motivasyon, Orgiitsel baghlik ve deneysel uygulama puanlarin
etkilemektedir” hipotezini test etmek amaci ile gergeklestirilen analizler sonucunda
katilimcilarin; otonomi, 6z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon, orgiitsel baglilik
ve deneysel uygulama puanlarinin tamami, gérev ¢esidi degiskenine gore istatistiksel
olarak anlaml farklilik gdstermistir. Katilimcilarin Otonomi puanlarinin gorev c¢esidi
degiskenine gore farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere
gerceklestirilen Dunn’s Testi sonucunda Otonomi puanlarinin gorev cesidi degiskenine
gore farklilasmasimin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek tizere gerceklestirilen
test sonucunda, Uretim Destek departmanindaki katilimcilarin Otonomi puanlarmin

Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimcilar ile
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arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05). Yan Sanayi
departmanindaki katilimcilarin Otonomi puanlarinin Kalite-Depo departmanindaki
katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05). Kalite-Depo,
Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimcilarin, Uretim Destek
departmanindaki ¢alisanlarma goére anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmistir.
Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimcilarin, Yan Sanayi departmanindaki
calisanlarina gére anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin 6z yeterlik puanlarinin ve ¢esidi degiskenine gore farklilasmasinin
hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek {izere gergeklestirilen Dunn’s Testi sonucunda
Uretim Destek departmanindaki katilimcilarin Oz yeterlik puanlarmin Kalite-Depo,
Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimcilar ile arasinda
anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05). Yan Sanayi departmanindaki
katilimcilarin Oz yeterlik puanlarmin Kalite-Depo departmanindaki katilimcilar ile
arasinda anlamh bir farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05). Kalite-Depo, Uretim, Yan
Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimeilarin, Uretim Destek
departmanindaki calisanlarina gore anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmstir.
Kalite-Depo, departmanlarindaki katilmcilarin, Yan Sanayi departmanindaki
calisanlarina gére anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin ~ orgiitsel  baghilik puanlarmmin  goérev c¢esidi  degiskenine gore
farklilagmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere gergeklestirilen Dunn’s
Testi sonucunda Uretim Destek departmanmindaki katilimeilarin Baghilik puanlarinin
Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimeilar ile
arasinda anlamli  birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05). Yan Sanayi
departmanindaki katilimcilarin  Baglilik puanlarmin  Kalite-Depo departmanindaki
katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir (p<<0,05). Kalite-Depo,
Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimeilarin, Uretim Destek
departmanindaki c¢alisanlarina gore anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmistir.
Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimcilarin, Yan Sanayi departmanindaki
calisanlarina gore anlamli derecede yliksek oldugu saptanmigtir.

Katilimcilarin is stresi puanlarinin gorev cesidi degiskenine gore farklilagsmasinin
hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere gerceklestirilen Dunn’s Testi sonucunda

Uretim Destek departmanindaki katilimeilarin Stres puanlarinin Kalite-Depo, Uretim,
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Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimecilar ile arasinda anlamli birer
farklilik oldugu saptanmistir (p<<0,05). Yan Sanayi departmanindaki katilimcilarin Stres
puanlarinin Kalite-Depo departmanindaki katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik
oldugu saptanmustir (p<0,05). Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim
departmanlarindaki katilimecilarm, Uretim Destek departmanindaki galisanlarma gore
anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmistir. Kalite-Depo, departmanlarindaki
katilimcilarin, Yan Sanayi departmanindaki ¢alisanlarina goére anlamli derecede yiiksek
oldugu saptanmistir.

Katilimeilarin - geribildirim  puanlarimin = gorev  ¢esidi  degiskenine  gore
farklilagmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere gerceklestirilen Dunn’s
Testi sonucunda Uretim Destek departmanindaki katilimcilarin Geribildirim puanlarmin
Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimcilar ile
arasinda anlamli birer farklilikk oldugu saptanmigtir (p<0,05). Yan Sanayi
departmanindaki katilimcilarin - Geribildirim puanlarinin  Uretim  departmanindaki
katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05). Kalite-Depo,
Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimeilarin, Uretim Destek
departmanindaki calisanlarina gore anlamli derecede yliksek oldugu saptanmustir.
Uretim departmanlarindaki katilimcilarm, Yan Sanayi departmanindaki calisanlaria
gore anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmustir.

Katilimecilarin motivasyon puanlarinin gorev ¢esidi degiskenine gore farklilasmasinin
hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek tizere gerceklestirilen Dunn’s Testi sonucunda
Uretim Destek departmanindaki katilimcilarin Motivasyon puanlarinin Kalite-Depo,
Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimcilar ile arasinda
anlaml birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).

Yan Sanayi departmanindaki katilimcilarin Motivasyon puanlarinin Kalite-Depo
departmanindaki katilimcilar ile arasinda anlamli bir farklilhik oldugu saptanmistir
(p<0,05). Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki
katilimeilarin, Uretim Destek departmanindaki ¢alisanlarma goére anlamli derecede
yikksek oldugu saptanmistir. Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimcilarin, Yan
Sanayi departmanindaki ¢alisanlarina gore anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmistir

Katilimcilarin uygulama puanlarinin gorev cesidi degiskenine gore farklilagmasinin

hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek {izere gergeklestirilen Dunn’s Testi sonucunda
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Uretim Destek departmanindaki katilimcilarm Uygulama puanlarmin Kalite-Depo,
Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki katilimcilar ile arasinda
anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05). Yan Sanayi departmanindaki
katilimcilarin  Uygulama puanlarinin  Kalite-Depo departmanindaki katilimcilar ile
arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).

Kalite-Depo, Uretim, Yan Sanayi ve Bakim Onarim departmanlarindaki
katilmeilarm, Uretim Destek departmanindaki calisanlarma gére anlamli derecede
yiiksek oldugu saptanmistir. Kalite-Depo, departmanlarindaki katilimcilarin, Yan
Sanayi departmanindaki ¢alisanlarina gore anlamli derecede yiiksek oldugu saptanmistir

Tez ¢aligmasinin ikinci hipotezi olan “gorev siiresi otonomi, 6z yeterlik, is stresi,
geribildirim, motivasyon, oOrgiitsel baglilik ve deneysel uygulama puanlarini
etkilemektedir” hipotezini test etmek amaci ile gerceklestirilen analizler sonucunda;
otonomi, 0z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon, orgiitsel baglilik ve deneysel
uygulama puanlarimin tamami, gorev siiresi degiskenine istatistiksel olarak anlamli
farklilik gostermistir.

Katilimeilarin Otonomi puanlarinin, gérev siiresi degiskenine gore farklilagmasinin
hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek Ttzere gergeklestirilen Dunn’s Testi
sonucunda, 1-9 yil aras1 gorev yapanlarin otonomi puanlarmin 10-19 yil aras1 ve 20-29
yil aras1 gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).
10-19 y1l ve 20-29 yil gruplarinin 1-9 yil arasi c¢alisanlarina gore anlamli derecede
yiiksek oldugu saptanmuistir.

Katilimcilarin 6z yeterlik puanlarinin, gorev siiresi degiskenine gore farklilasmasinin
hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere gerceklestirilen Dunn’s Testi sonucunda
1-9 y1l aras1 gorev yapanlarin 6z yeterlik puanlarinin 10-19 yil aras1 ve 20-29 yil arasi
gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).

10-19 yil ve 20-29 yil gruplarinin 1-9 yil arasi ¢alisanlarina gore anlamli derecede
yiiksek oldugu saptanmaistir.

Katilimeilarin -~ orgiitsel baglilhik puanlarinin, gorev siiresi degiskenine gore
farklilagmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere gergeklestirilen Dunn’s
Testi sonucunda 1-9 yil aras1 gérev yapanlarin Baglilik puanlarinin 10-19 yil arasi ve

20-29 yil aras1 gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir
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(p<0,05). 10-19 yil ve 20-29 yil gruplarinin 1-9 yil arasi ¢alisanlarina gore anlaml
derecede yiiksek oldugu saptanmustir.

Katilimcilarin i stresi puanlarinin, gorev siiresi degiskenine gore farklilasmasinin
hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek tizere gergeklestirilen Dunn’s Testi sonucunda
1-9 y1l aras1 gorev yapanlarin Stres puanlarinin 10-19 yil aras1 ve 20-29 yil aras1 gorev
yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05). 10-19 yil ve
20-29 yil gruplarinin 1-9 yil arasi ¢alisanlarina gore anlamli derecede yiiksek oldugu
saptanmistir.

Katilimecilarin - geribildirim  puanlarinin, gorev  siiresi  degiskenine  gore
farklilagmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere gerceklestirilen Dunn’s
Testi sonucunda 1-9 yil arasi gérev yapanlarin Geribildirim puanlarinin 20-29 yi1l arasi
gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).

10-19 yil ve 1-9 il arasi g¢alisanlarina gore anlamli derecede yiiksek oldugu
saptanmistir.

Katilimcilarin =~ Motivasyon  puanlarinin, gorev  sliresi degiskenine  gore
farklilasmasinin hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere gergeklestirilen Dunn’s
Testi sonucunda 1-9 yil aras1 gérev yapanlarin Motivasyon puanlarinin 10-19 yil arasi
ve 20-29 yil aras1 gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir
(p<0,05).

10-19 y1l ve 20-29 yil gruplarinin 1-9 yil arasi ¢alisanlarina gore anlamli derecede
yiiksek oldugu saptanmuistir.

Katilimcilarin uygulama puanlarinin, gorev siiresi degiskenine gore farklilasmasinin
hangi gruplar lehine oldugunu belirlemek iizere gerceklestirilen Dunn’s Testi sonucunda
1-9 yil aras1 gorev yapanlarm Uygulama puanlarinin 10-19 y1l arasi1 ve 20-29 yil arasi
gorev yapanlar ile arasinda anlamli birer farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05).

10-19 yil ve 20-29 yil gruplarinin 1-9 yil arasi ¢alisanlarina gore anlamli derecede
yiiksek oldugu saptanmaistir.

Tez calismasinin {igiincli hipotezi olan “Yalin iiretim uygulamasi; otonomi, 6z
yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon, orgiitsel baglilik puanlar ile iliskilidir*
hipotezini test etmek amaci ile otonomi, 6z yeterlik, is stresi, geribildirim, motivasyon,
orglitsel baglilik ve deneysel uygulama puanlar arasindaki iliskiyi belirlemek iizere

uygulanan Spearman Korelasyon analizi sonucunda; Motivasyon ve Uygulama arasinda
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%99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli (rho=0,696, p<0,01); Motivasyon ve
Otonomi arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli (rho=0,808, p<0,01);
Motivasyon ve Oz yeterlik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
(rho=0,800, p<0,01); Motivasyon ve Bagllik arasinda %99 giiven aralifinda kuvvetli
pozitif yonlii (tho=0,787, p<0,01); Motivasyon ve Stres arasinda %99 giiven araliginda
kuvvetli pozitif yonlii (rho=0,716, p<0,01); Motivasyon ve Geribildirim arasinda %99
giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonli (rho=0,593, p<0,01); Uygulama ve
Otonomi arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli (rtho=0,745, p<0,01);
Uygulama ve Oz yeterlik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii
(rho=0,711, p<0,01); Uygulama ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli
pozitif yonlii (tho=0,711, p<0,01); Uygulama ve Stres arasinda %99 giiven araliginda
orta kuvvetli pozitif yonli (rho=0,613, p<0,01); Uygulama ve Geribildirim arasinda
%99 giiven arahiginda orta kuvvetli pozitif yonlii (rho=0,523, p<0,01); Otonomi ve Oz
yeterlik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii(rho=0,762, p<0,01);
Otonomi ve Baglilik arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonlii (rho=0,730,
p<0,01); Otonomi ve Stres arasinda %99 giiven araliginda kuvvetli pozitif yonli
(rtho=0,712, p<0,01); Otonomi ve Geribildirim arasinda %99 giiven aralifinda orta
kuvvetli pozitif yonlii (rho=0,585, p<0,01); Oz yeterlik ve Baglilik arasinda %99 giiven
araliginda kuvvetli pozitif yonlii anlaml bir iliski bulunmaktadir (rho=0,758, p<0,01).

Oz yeterlik ve Stres arasinda %99 giiven aralifinda orta kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,687, p<0,01).

Oz yeterlik ve Geribildirim arasinda %99 giiven araliginda orta kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,563, p<0,01).

Baglilik ve Stres arasinda %99 giiven aralifinda orta kuvvetli pozitif yonlii anlamli
bir iliski bulunmaktadir (rtho=0,667, p<0,01).

Baglilik ve Geribildirim arasinda %99 giliven araliginda orta kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,593, p<0,01).

Stres ve Geribildirim arasinda %99 giliven aralifinda orta kuvvetli pozitif yonlii
anlamli bir iliski bulunmaktadir (rho=0,470, p<0,01).

Tezin yukarida Ozetlenen istatiksel sonuclarmma gore Is ozellikleri kurammin ana
maddelerinden olan is 6zerkligi kavraminin, i performansini arttirict bir etkiye sahip

oldugu goriilmiistiir. Clinkii is 6zerkligine sahip calisanlar sorumluluklarini isyerlerinde
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mevcut performanslarina ve uygulamalarina yansitmaktadirlar. Is &zerkligine sahip
calisan kendi ¢aligma kosularini iyilestirmek i¢in Oneri verebilmektedir. Dogal olarak da
performanslari da motivasyonlarimi pozitif olarak etkilemektedir (Gellatly, Irving, 2001,
Langfred, Moye, 2004). Aym1 zamanda ¢alisanin is memnuniyetini de artirict etkiye de
sahip oldugu gorilmektedir. Calisan ile gergeklestirilen tiim c¢aligmalarda caligsanlar
calismalara isteyerek katilmaktadir. Yiiksek is Ozerkligine yani kendi islerini, kendi
performanslarin1 ve kendi kararlarim1 belirleyebilen calisanlarin ¢ok daha yiiksek is
memnuniyetine sahip oldugu goriilmektedir (DeCarlo, Agarwal, 1999; Finn, 2001; Liu
vd., 2005; Nguyen vd., 2003; Thompson, Prottas, 2005). Is 6zerkligi; bireylere kendi
limitlerini belirleme, kendi sorumluklarini alma ve stres faktorlerini kendilerine gore
yonetme rahatlig1 saglamasi sebepleri ile pozitif davranislara yol agmakta ve is stresini
azaltmaktadir (Ellas, Veiga, 1997; Thompson).

Analiz kisminda mavi yaka c¢alisanlarin stresten etkilenmedigi sonucunu
cikartabiliriz. Yukardaki yiiksek is 6zerkligine sahip bireylerin; kendi performanslarini
belirleme 6zgiirliikleri bulunmasi sebebi ile i memnuniyetlerinin yiiksek oldugu ve is
memnuniyeti ve is performansi iizerinde 6nemli etkilere sahip oldugu goriilmektedir
(Morrison vd., 2005; Finn; 2001; Cuyper, Wittle, 2005; DeCarlo, Agarwal, 1999).

Sonug olarak, is 6zerkligi ile is ¢iktilar1 (motivasyon, is performansi, is memnuniyeti
ve is stresi) arasinda 6z yeterlik dengeleyici ve dogru orantili bir ara degiskendir. Deci
ve Ryan (2000), motivasyon saglamada gereken psikolojik ihtiyaglarin; otonomi,
iletisim ve yetkinlik oldugunu belirterek 6zerkligin bu {i¢ temel psikolojik ihtiyag
arasinda en Onemlisi oldugunu soOylemislerdir. Literatiir ¢alismalari; calisanlarin is
ozerkliginin, 6z yeterliklerini arttirdigini belirtmektedir. Is dzerkligi yiiksek kisilerin;
kendi bilgi, beceri ve yaraticiliklarini kullanma kabiliyetlerinin yliksek olmasi,
basarilarint olumlu yonde etkilemektedir. Bandura’ya (1997) gore; yliksek 6z yeterlige
sahip kisiler; negatif deneyimler ve sinirlamalardan uzaktir. Bununla birlikte, yiiksek 6z
yeterlige sahip bireylerin; se¢imlerini, amaglarini, duygusal tepkilerini ve performansini
olumlu yonde etkilemesi sebebi ile motivasyon artisini saglandigi goriilmektedir (Gist,
Mitchell; 1992). Bunun zidd: olarak diisiik 6z yeterlige sahip calisanlar; is hayatlarim
daha zorlayic1 gormekte, ¢abuk vazgegmektedirler. Bireylerin is memnuniyetleri de
kendilerine olan giivenleri ile artmakta, bdylece islerini severek ve pozitif sekilde

tamamlayabilmektedirler. Bu sebeple yiiksek is Ozerkligine dayanan is planlari;
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calisanlarin performanslarini ve is memnuniyetlerini olumlu yonde etkilemekte, 6z
yeterlikle de is stresleri azalmaktadir. Yapilan uygulamalarda egitim odalarinda
gerceklestirilen 0z yeterlik arttirict uygulamalar gostermistir ki ¢alisanin bilgi beceri
diizeyi arttikca 6z gliveni artmaktadir.

Bu baglamda, diisiik is ozerkligine sahip ¢alisanlarin is streslerinin yiiksek, yiiksek
is Ozerkligine sahip c¢alisanlarin ise is streslerinin diisiik oldugunu belirtilmektedir
(Elsass, Veiga, 1997). Ozellikle bakim ve iiretim ekibinin 6z yeterlilik puanlarmnin
yiiksek olmasi bu durumun gostergesi olarak sayilabilir. Diger taraftan tezin
bulgularinda ortaya ¢ikan diger bir sonu¢ ta motivasyon indeksi diigiik olarak
calisanlarin yan sanayide olarak gorev yapan c¢alisanlar oldugunun goriilmesidir.
Buradan hareketle isletme ile ilgili c¢alisanlara yonelik etkisinin olmadiginin
gostergesidir. Yapilan calismalarda; yiiksek 1is Ozerkligine sahip c¢alisanlarin
performanslarinin yliksek oldugu vurgulanmistir (Wang, Netemeyer, 2002; DeCarlo,
Agarwal, 1999). Gergeklestirilen ¢alismalar, is performansi ve is memnuniyeti arasinda
dogru orantili bir iliski oldugu belirtmekte birisinin artigi, digerinin artisini
saglamaktadir. Bununla birlikte, bu ikisi arasindaki iliskiye diger degiskenlerde etki
edebilmektedir.

Oz yeterlik algisini etkileyen diger bir faktor ise bireyin gerceklestirdigi eylemlere
yonelik aldigr olumlu ve olumsuz geribildirimlerdir. Bu tez kapsaminda sirketin
hedefleri ve c¢alisanlarin yaptig1 calismalar sonucu etki eden ¢iktilar giinliik toplantilar
ile paylagilmistir. Geri bildirim g¢alismalara olumlu etkilemesine ragmen sonuglari
itibari ile en disiik puanlart almistir. Bu durumu diger degiskenlerin daha oncelikli
olmas1 ve calisanin sonuglart biitiinsel olarak kavramamasi olarak degerlendirebiliriz.
Ornegin; bir bireyin yapmas1 gereken gorev icin gereken dzelliklere ve becerilere sahip
oldugunun kendisine bildirilmesi ve ikna edici bir sekilde kendisine sunulmasi
durumunda kisinin 6z yeterlik inancinda artis oldugu belirlenmistir (Eysenck, 2000). Oz
yeterlik inanci yiiksek olan kisiler, kendi isleri ile ilgili her tiirlii 6grenme faaliyetlerine
isteyerek yaklasmakta, bu alanda caligsmakta, olusabilecek her tiirlii sorunu ¢ézebilmek
icin caba gostererek daha etkili stratejiler ileri siirmekte ve sonuca ulagmaktadir. Bu
acidan degerlendirildiginde, yiiksek 6z yeterlik inanci olan kisilerin, diisiik 6z yeterlik
inanct olan kisilere gore daha yiiksek performans gosterdigi belirlenmistir (Eggen,

Kauchak, 1999). Bu baglamda, kisilerin stres olusturan durumlarla basa
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cikabileceklerine olan zihinsel inanglari aslinda 6z yeterlik inanglari ile dogrudan
iligkilidir (Meyer, Allen, 1997).

Ozellikle son zamanlarda, érgiitlerde yer alan kalite uygulamalar: gereSince de bu
hedefler ¢alisanlara dogru ve agik sekillerde ifade edilmelidir. Bu baglamda, orgiit
yvonetiminin, belirlenen hedefler ve hedeflere ulasmada kullanilacak faaliyetlere tam
baghliklart gerekmekte ve karsilikli ekip c¢alismalarint  6n  plana almalart
gerekmektedir. Bu kapsamda gerceklesen basarilar, belirli zamanlarda éne ¢ikarilmali
ve bilgi alis veriginde bulunulmalidir. Bu takdirde orgiit basarisi artacagr gibi
calisanlarin orgiit baglhlik duygular da kag¢inilmaz sekilde artacaktir (Vural, Coskun,
2007). Bu faktorlerin yaninda, orgiit; kendi hedef ve degerlerini, ¢alisanlarin hedef ve
degerleri ile Ortiistiirebildikleri durumunda; calisanlarin amaglar dogrultusunda
fedakarlik ile calisma istekleri, karsilastiklari sorunlara ¢6ziim bulma azimleri ve
mevcut Orglitiin bir liyesi olma cabasi biiyilk 6nem arz etmektedir (Vural, Coskun,
2007). Literatiirde; bu alanda yapilan c¢alismalarda yer alan kisisel degiskenler ve
orgiitsel baglhilik arasindaki iliskiler incelendiginde; orgiitsel bagliligin, yas ve kidem
degiskenleri ile arttigi buna karsin egitim seviyesi (is alternatiflerinin daha fazla
olabilmesi sebebi ile) ile azaldigi; erkek calisanlarin sahip oldugu orgiitsel baglilik
duygusunun daha yiiksek oldugu (Aranya vd., 1986); yas ile ise dogru orantili olarak
arttigi (Meyer, Allen, 1984) goriilmektedir. Tezimiz de bu durumu o6l¢iilmemekle
birlikte ¢alisma stireleri bize bilgi verebilir. Uzun siire ¢alisan mavi yakali bakim ve
tiretim sorumlularin baghliklar diger ¢alisanlara gore yiiksek ve niteligi ile orgiitsel
baglilik arasinda pozitif iligski oldugu (Hall vd, 1970); sorumluluk duygusunun artmast
ile Orgiitsel baghilik tutumunun yiikseldigi goriilmektedir (Stevens vd., 1978).
Kurumlarda g¢alisanlarin motivasyonun arttirtlmasi ¢alismalarinin amaci, ¢alisanlarin
kurum hedef ve degerleri dogrultusunda faaliyet gostermeleri ve bu yaklagim sonucunda
hem caliganin, hem de kurumun fayda saglamasidir. Kurumlarin motivasyonu arttirmak
amaci ile kullandiklar1 heyecan faktorleri ise calisanlarin ihtiyaclarinin giderilmesine
dayalidir. Bireylerin motivasyonlarmni tetikleyen en Onemli faktorlerden biri de
ekonomik faktorlerdir (Bayo-Moriones vd., 2004).

Calisan motivasyonunu arttiran diger dnemli bir faktor ise psiko-sosyal (bagimsizlik,
sosyal katilma, deger ve statii, gelisme, basari, uyum) faktorlerdir (Sabuncuoglu, Tiiz,

2003). Bu agidan desteklenen motivasyon ¢alismalart incelendiginde; psiko-sosyal
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temelli motivasyon artisimin ¢alisanlarin ayni zamanda orgiitsel baghlik duygularini da
arttirdigt gozlemlenmigtir. Bir diger faktor olan orgiitsel-yonetsel (amag¢ ve hedef
birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve terfi, kararlara katilma, iletisim)
faktorleridir (Kusluvan, 1999).

Literatiir incelendiginde motivasyon kavramini etkileyen faktorlerin zaman icinde
gelisimi ve degisimi gdzlemlenmistir. Onemli bir faktdr olan otonomi durumu ve
calisanlarin kendi isleri ile ilgili silireglerde kendilerinin karar almalar1 haklarmi
icermektedir. Calisanlarin islerinde bagimsiz olmamalar1 igsel motivasyonlarini
olumsuz yonde etkilemektedir. Calisanlarin, kurumla ilgili karar alma siire¢lerinde
fikirlerini sunmalar1 ve bu fikirlerin dikkate alinmasi yine g¢alisan i¢in motivasyonu
arttirici bir etkidir. Bu durumun, is memnuniyeti ve Orgiitsel bagliligi destekledigi
bildirilmistir. Calisanlart; kendi i¢inde yaptiklart isi 6nemli hissetmeleri de c¢alisanin
motivasyonu arttirmaktadir. Bireyler, kendi gorevlerinin ve is ¢iktilarinin insanligin
arzu ve ihtiyaclarma karsiladigin1 bildiklerinde bu durumdan zevk duyarlar. Yaptig
hizmetlerin degerini baskalarini memnun olmus gorerek anlayan c¢ogu kimseler,
cektikleri zahmetlerin ve yasadiklari sorunlarin biiyiikliiklerini hissetmezler (Eren,
2004). Calisanlarin yaptiklar1 gorevleri igsellestirmeleri ve islerine baglanmalari,
motivasyonlarin1 arttirmaktadir. Bununla birlikte, bazi durumlarda yoneticilerin
bulunmamalari durumlarinda bazi yetkilerini ve sorumluluklarini, bilgi, beceri ve
yetenegi uygun olan calisanlara emanet etmeleri de yine calisanlarin hem Orgiitsel
bagliliklarint hem de motivasyonlarimi arttirmaktadir. Isveren icin en iyi egitim yolu
sorumluluk demektir. Zaman i¢inde sorumluluk yiiklenen kisiye aym Olgiide yetki
verildigi de kabul edilirse, birey, karar ¢evresinin genislemesi ve bagimsizlasmasi
oraninda kisiligine kavusur ve moral diizeyi yiikselir. Camphell, vd., (2004), gorevler
yerine getirilirken ast ve tistlerin birbirine danisabildigi ve ¢alisanlarin alinan kararlara
ve de i tanimlarinin olusturulmas: siirecine dahil olabildigi orgiitsel yapilarda is tatmin
diizeyinin daha yiliksek oldugu sonucuna ulasildigini1 belirtmislerdir. Kiigiikk (2010)
gerceklestirdigi calismada; ¢alisma motivasyonunu en fazla orgiitsel baglilik pozitif
yonde etkiledigini belirtmistir. Yaptig1 calismada demografik degiskenlerden yas ile
orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonde anlaml iligkilere rastlanirken egitim ile orgiitsel
baglilik arasinda negatif yonlii bir iliski bulgusu elde edilmistir. Buna gore yasin

artmastyla oOrgiitsel baglilikta artig, egitim seviyesinin artmasi ile orgilite baglilikta
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azalma goriilmiistiir. Tor (2011), arastirmasinda motivasyonu etkileyen demografik
faktorlerin belirlenmesi ile bu faktorlerin ¢alisanlar iizerindeki etkilerini incelemistir.
Sonuglara gore, yas, kidem, hizmet yili degiskenlerinin 6zelliklerinin anlamh farkliliga
sahip olduklar1 saptanmistir.

Bir diger faktdr de; geribildirimdir. Yaptiklar1 basarili isler ve performanslarina
yonelik, yoneticilerin c¢alisanlara geribildirimde bulunmalart igsel motivasyonu
arttirmaktadir. Geribildirim azli1 ya da olmamasi durumu calisanlarin motivasyonunu
diisiiren en Oonemli etkendir. Yasayan hi¢bir varlik, gérmezden gelinme duygusunu
yasamak istemez. Frost ve Mahoney (1976), geribildirimin hedefler ve performans
arasindaki iliskiyi diizenleyerek, geribildirim olmamasi halinde goérevlerin performans
tizerinde ¢ok az etkili ya da etkisi olabilecegini gdzlemlemistir. Deci ve Ryan (2000),
i¢csel motivasyonu artiran etkenlerin olumlu performans geribildirimi, secim ve kisisel
yonelimi gibi faktorlerin; i¢sel motivasyonu azaltan etkenlerin performansa bagh
odiiller, olumsuz geribildirim, gozdagi, son teslim tarihi, yonergeler ve rekabet gibi
faktorlerin oldugunu belirlemislerdir.

Ersar1 (2010), arastirmasinda is stresine neden olan faktorleri ve stres yonetim
tekniklerini ve strese neden olan faktorlerin ve stres yonetim tekniklerinin is goren
motivasyonu iizerine olan etkilerini incelemistir.

Aragtirma sonucunda is motivasyonunun yiiksek, is stresi ve stresle miicadele
tekniklerinin orta diizeyde oldugu saptanmustir. Stresle miicadele teknikleri ile is
motivasyonu arasinda anlamli bir iligski bulunurken, is stresi ile is motivasyonu arasinda
anlamli bir iliskinin oldugu saptanamamuistir. Calisanlarin is motivasyonlarinin, is
stresinin ve stresle miicadele tekniklerinin kontrol degiskenlerine (demografik
ozellikler) baglh olarak degisip degismedigini belirlemek icin T-testi ve Anova varyans
analizleri yapilmigtir. Bulgular, motivasyon, stres ve stresle miicadele teknikleri
degiskenlerinin bazi kontrol degiskenlerine bagli olarak degistigini gostermektedir.

Tez c¢alismasi kapsaminda, SPSS analizi %86 oraninda kullanilan degiskenler ile
mevcut is ozellikleri agiklanabilmistir. LISREL regresyon analizinde ise degiskenler
arast iliski yeni bir modele gore belirlenmistir. Bu iliskilere goére ilk defa bu tez
calismasinda is 6zellikleri faktorleri diger degiskenler ile agiklanmaktadir.

Olgek ¢alismasi sonucu elde edilen sonuglara ek olarak gerceklestirilen uygulamalar

gostermistir ki kisinin 0z yeterliliginin artmasi sonucu daha fazla iyilestirme
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faaliyetlerine katilmaktadir. Calisan degisimin gergeklestigini gérmesi sonucu
calismalara inanci artmaktadir. Ayrica, kendisinin dnemli oldugunu hissetmesi faaliyete
katilimi ile dogru orantilidir. Calisan daha fazla soru sorabilmektedir. Problemi baska
birimlere atmak yerine ¢6ziim odakli oneriler ile yaklagmaktadir. Calisanlar diizenli
olarak toplanti yapmalar1 sonucu baglilik ve sorumluluk duygularini artirmaktadir.
Sirketin bir pargasi olarak hissetmeleri onlarin karar verici durumda olmalarini
saglayarak yonetimin bir parcasi olduklarini hissetmektedirler.Calisan bagliligi adi
altinda yayimlanan son donem Kkitaplarda baglilik enerji olarak da tarihlenmektedir
(Bridger,2015).Baglilik kavraminin enerjiye doniismesi ile birlikte diger degisimleri de
gormek amaci ile uygulama c¢alismalarina ek olarak calisanlar ile birlikte video ¢ekimi
yapilmistir. Bu ¢ekimlerde calisanlarin baglilik tanimina uygun isin nasil daha iyi
yapilacagini istemesi, bunun sonucu kedisini daha iyi hissetmesi ve diger kisiler ile
calismalara katilmasmin getirdigi basar1 duygusu goriilebilmektedir. Baker ve Leiter
(2010), Is Baghlig: kitabinda calisma bagliligi etkisi ile calisanin kisisel enerjisinin
arttirdigini goriislinli savunmaktadir.

Bu calismada eksik ve tamamlanmasi gereken konular olarak da gelistirilen dl¢egin
detayli dogrulama testi ayr1 bir ¢alisma konusu olabilir. Benzer ¢alisma beyaz yakali
calisanlar i¢in yapilmasi da Onemli sonuglar verebilir. Ek olarak, kiigiik capli
isletmelerde de yayginlastirilmasi faydali olacag: diisliniilmektedir. Calisanlar arasinda
yarisa doniisen iyilestirmelerin yonetilmesi de ayr1 bir gelistirme konusudur.

Tezimin ortaya koydugu Hibrit kavrami daha ayrintili sekilde ileriki yillarda test
edilerek yeni bir kuram olarak tizerinde c¢alisilmasi gereken yeni modeller ortaya
cikartilabilir.

Son olarak, Otonomi konusunda Tiirk¢e kaynaklarin son derece yetersiz oldugu goz
onlinde bulundurularak otonomi ve etkileri konusunda daha kapsamli caligmalara
ihtiyag bulundugu gercegini atlamamamiz gerekmektedir. Umarim gen¢ arkadaslar
tezimin agtig1 yeni model iizerinden ilerleyip iiretim alanin da ki bu boslugu doldururlar.

Yeni ¢aligmalarla hem bilim diinyasina hem de is diinyasina katkida bulunurlar.
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ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim galismalari ile ilgili i$ OTONOMISi
isimi nasil bitirecegim (kullanacagim metotlar vb.) konusunda
1 2 3 4 5
Oneri verebilirim
Kullandigim ekipman ve aletlerin temizlik bakim sorumlulugu
112 |3 (4 |5
bana aittir.
isimin bazi basamaklarinda (nasil yapacagim konusunda) kontrol
112 (3 |4 |5
bendedir.
Toplanti yapabilecegimiz odamizi ve iyilestirme galismalarina
1 2 |3 |4 |5
yonelik her tir ofis imkanlarimiz var.
Cesitli degerlendirmeler sonrasinda is slirecinde gérevimi farkh
yollarla yapabilmem gerektigi sonucuna varirsam farkli yollari 1 2 3 4 5
kullanabilirim.
isimin baslica basamaklarinin iyilestirilmesi igin calisma yapabilir
1 2 |3 |4 |5
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isimle ilgili bazi durumlarda kontrol bir tist ydnetimdedir.

isimi nasil yapacagim tiim ayrintilari ile belirlidir ve disina ¢cikmak

icin 6neri sistemi calisir.

Dizenli toplanti yapariz.

Toplantilarimiza st yonetimde katilan olur (Mih., madr vs.)

isimi yaparken kullanacagim yol ve yéntem konusunda (st
yonetime goris bildirebilirim ve bu durum benim sorumlulugumu

arttinr.

isimi yaparken kullanacagim yol ve yéntem konusunda 6zgiiriim

fakat bu sorumluluk beni rahatsiz eder.

Kullandigim ekipmandan ve dolayi olabilecek hatalari bilir kayit

altina alinz.

Egitim odamiz ve tim prosesi anlayabilecegimiz ekipman ve

model 6rnekler mevcut dur

Egitim odasini diizenli olarak kullanirim

Ekipman ve Proses yeterlik icin gerekli olan eksikliklerimi

tamamlayacak egitim planimiz var

is glivenligi, Kalite cevre ve verimlilik egitimleri almak zorunludur.

isim geregi kullandigim alet ve makinelerin verimliligi hakkindaki

sorumluluk bendedir.

isim geregi kullandigim alet ve makinelerden cikan rinlerin

kalitesinin sorumlulugu bendedir

Bireysel ve takim olarak iyilestirme calismalarina katiliyoruz.

Uretim baslangici veya sonu makine ve ekipmanimizi temizleriz.

isim geregi kullanmam gereken alet ve makinelerin sorumlulugu

bizdedir.

Bakim ekibi ile birlikte calisiriz.

Yoéneticim birim ici toplantilarda is 6nceliklerimi bize bildirir.

Makinalarimizin birgok ayar ve arizalarini kendimiz tamir ederiz.

ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim ¢alismalari ile ilgili ©Z YETERLILIK
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ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim ¢alismalari kapsaminda yasanacak

tlim sorunlarla bag edebilirim.

isim kapsamindaki kullanmam gereken her tiirlii arag, gereg gibi

materyalleri nasil ve neden kullanacagimi bilirim.

Yetenek ve becerilerim sayesinde, isimde karsima gikan

beklenmedik durumlari nasil ele almam gerektigini bilirim

Benimle benzer statd, is, benzer ya da sorumlulugu olan kisilerin
basarili sonuglarindan olumlu yonde etkilenir ve kendimin de bu

basariyi saglayabilecegime inancim artar.

isim icin gereken biitiin teknik bilgiye sahibim.

Yaptigim iste bir seyler yolunda gitmediginde asla pes etmem.

Gegmis tecriibelerim ve basarilarim, bu ManEx, TPM, 5S, Kaizen
Takim calismalart ile ilgili da islerimi basariyla yerine getirecegim

konusunda giivenimi artiriyor.

Sahip oldugum bilgi ve deneyim ile isimde basarili olacagima

inanmiyorum. Egitim almam gerektigini disinmuyorum.

Kurumumdaki yoneticilerimin tarafima verdikleri gorevleri yerine
getirebilecegime dair beni yureklendirmeleri basarili olmami

saglar.

isim kapsamindaki tiim siireclerde olusabilecek tiim sorunlari

onceden 6ngorebilir ve 6nlem alirim.

isim kapsamindaki tim siireglere hakimim.

Makine ve Ekipmanlarin ¢alisma prensiplerini biliyorum ve

kendimi yeterli hissediyorum

isimle ilgili olarak belirlenen hedefleri dikkate alir, 5Snemserim

Yeteneklerim ve bilgim ile isimi basarabilecegime inancim tamdir.

isle ilgili bir konuda sorun yasadigimda alternatif ¢6ziim distiniir

ya da ekip arkadaslarima danisirim

ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim ¢alismalari ile ilgili i$S STRESI

isime karsi kisisel sorumluluk hissetmiyorum. ManEx, TPM, 5S,

Kaizen Takim galismalari degil benim ne kazandigim énemlidir.
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Gorevlerimi belirlenen zaman diliminde tamamlayamamak beni

strese sokar.

is yikiimiin fazla olmasi sebebi ile stres altinda hissediyorum.

isimin gerektirdigi bilgi, beceri ve deneyimim olmamasi sebebi ile

gorevimi yerine getiremiyorum ve kendimi gergin hissediyorum.

is tanimlarimin belli olmamasi sebebi ile siirekli stres yasiyorum.

Yoneticilerim tarafindan taninmamak kot hissetmemi sagliyor.

isimi yapabilmem icin gereken egitimlerin olmamasi beni kétii

hissettiriyor.

Sadece tarafima verilen gorevleri yerine getirir ve is bitimi ile

ayrilirim.

Yoneticimin iyilestirme faaliyeti beklemesi beni strese sokar

Sorumluk almak istemem, bana verilen isi yapmak isterim

Kayiplarin olmasi stres yaratsa da bir firsat olarak goriyoruz.

ManEx, TPM, 5S, Kaizen takim ¢alismalari ile ilgili GERi BiLDiRiM

Yoneticilerden takdir, tesekklr aliyorum

Yoneticilerimle sosyal iletisim igindeyiz

ManEx, TPM, 5S, Kaizen ¢alismalarini takim g¢alismalart ile ilgili

gunlik sabah toplantilari yapiliyor

ManEx, TPM, 5S, Kaizen galismalarini takim g¢alismalari ile ilgili

gerceklesen haftalik toplantilarda geribildirim yapabilirim

Aylik raporlarla yoneticilerin gergeklestirdigi bilgilendirme duzenli

olarak yapilmaktadir

Yaptigim isin, Gretim ve Urlin maliyeti bilgilendiriliyor

ManEx, TPM, 5S, Kaizen ve TAKIM galismalarinda MOTiVASYON;

Makine ve Ekipmanlari temizlemek motivasyonumu dislirtiyor

ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim ¢alismalari ile ilgili da ve ManEx,
TPM, 5S, Kaizen Takim ¢alismalari ile ilgili is glivenligi

onlemelerinin yliksek olmasi beni motive ediyor .
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isimde Calisma Verimimi Etkileyecek Arag Geregleri kullanabilmek

Beni Motive Eder. (otomasyon, gérsel kontroller)

ise aklimda ne yapabilirim duygusu ile baslyorum.

ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim ¢alismalari ile ilgili Sosyal imkanlar

(Spor, Eglence, Piknik vb.) Beni Motive Eder.

Yoneticim sabahlari beni gérdiginde "Giinaydin" der.

Yaptigim isi ilgi Cekici Bulmam Beni Motive Ediyor.

Farkh is pozisyonlar olsa idi motive olabilirim

Yaptigim isten Duydugum Basari Ve Gurur Duygusu Beni Motive

Ediyor.

ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim galismalari ile ilgili Yetki Ve

Sorumluluk Beni Motive Ediyor.

Yonetim Kademesindeki Takdir Ve Odiillendirme Adaleti Beni

Motive Ediyor.

Ust ydnetime tarafimizdan sunus yapiimasi beni motive eder

ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim galismalari ile ilgili mesleki egitim

olanaklari var bu durum beni Motive Ediyor.

Meslegimin bilgi donanimi kazandirmasi yapilan galismalar var bu

durum benim motivasyonumu olumlu etkiler.

is hedeflerimin belirgin olmasi motivasyonumu olumlu etkiliyor.

isimin degerli oldugu hissettiriliyor ve bu durum motivasyonumu

olumlu etkiliyor.

Ust ydnetimin fabrikamizi ziyaret etmesinden gurur duyuyorum.

Meslegimin yeteneklerime uygun olmasi motivasyonumu olumlu

etkiler.

isimin 6nemli olduguna inaniyorum

Ust ydnetim ziyaretlerinde benim de séyleyecek bir séziim olmasi

beni heyecanlandiriyor

Yoneticiler ile toplantilara katilmak beni motive ediyor.

Toplantilar sikict motivasyonumu distriyor
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Ekip calismasindaki goriis alisverisi faydal olmuyor bu durum

motivasyonumu disuriyor

isimi iyi yapip yapmadigim konusunda bagh oldugum st

yonetimden geribildirim almam motivasyonumu olumlu etkiliyor.

isteki basarilarim aileme de paylastyorum

isimi yapiyor iken baskalarina yardim etme firsatimin olmasi

motivasyonumu olumlu etkiliyor

Bireysel olarak mesleki is zenginlikler kazanamam motivasyonumu

olumlu etkiliyor ( fuar gezi, fabrika gezi, egitim )

Bagli calistigim Gstimuin destegi motivasyonumu olumlu etkiliyor

Adil yoneticilerle galisiyor olmak motivasyonumu olumlu etkiliyor

Yoneticilerimle sosyal iletisim igindeyiz bu durum beni motive

ediyor

Bilgimin, becerimin, yeteneklerim, egitimim ve kapasitemin
yoneticilerim tarafindan bilinmesi, takdir edilmesi ve bu

dogrultuda tarafima gorev verilmesi motivasyonumu arttirir.

ManEx, TPM, 5S, Kaizen ¢alismalarinda Kayiplarimizi azaltmak

beni motive ediyor.

ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim ¢alismalari ile ilgili BAGLILIK

ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim ¢alismalarinda kendimi aileden bir

Uye gibi hissediyorum

Yoneticilerimin, fikirlerime deger vermesi ve karar verilirken

dikkate alinmam takimin pargasi oldugumu hissettiriyor.

ManEx, TPM, 5S, Kaizen ¢alismalarinda faydah oldugumu

diistiniyorum

ManEx, TPM, 5S, Kaizen g¢alismalarina karsi duygusal bir baglihk

hissediyorum

ManEx, TPM, 5S, Kaizen galismalarina karsi gliglii bir aidiyet

duygusu hissediyorum.

Uretimde karsilastigi sorunlari kendi kisisel sorunlarim gibi

duslinir ve ¢ozmeye calisirim

ManEx, TPM, 5S, Kaizen ¢alismalarini isteyerek ¢alisiyorum
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Kayiplarimiz azaltmak igin yapilan ¢alismalar heyecan verici .

Makina ve ekipman kayiplari beni tizer.

Bazi zamanlarda olusan olumsuzluklar benim enerjimi diisiirmez

MankEx, TPM, 5S, Kaizen ¢alismalarini devam etmemin en énemli

nedenlerinden biri de baska secenegimin olmamasidir

iyilestirme faaliyeti icin 6zel yasantimdan zaman zaman feragat

edebilirim.

Sabah ise baslama, cay ve yemek saatleri baslama ve bitis

tarihlerine dikkat ederim

ManEx, TPM, 5S, Kaizen Takim ¢alismalari ile ilgili
UYGULAMALAR

TPM/5S yonteminde yer alan takim ruhunun motivasyonumu

arttirdigini disinyorum.

TPM/5S yonteminde gergeklestirilen egitimler ile olumsuz ¢alisma

kosullari ayiklanmigtir

TPM/5S yonteminde gerceklestirilen teorik ve pratik egitimler ile

kendime olan 6z glivenim artmustir.

TPM/5S yénteminde tiim silireglerin panolara aktariimasi ve tim
calisanlar tarafindan izlenebilmesi yaptigim géreve inancimi

arttirmistir.

TPM/5S yéonteminde tim siirecglerin her adiminin panolara
yazilmasi, kendimin de bu sisteme dahil oldugumu hissetmemi

saglamistir.

TPM/5S yonteminde tiim slireglerin her adiminin panolara
yazilmasi, slire¢ sonuglarina yonelik sorumluluk hissetmemi

saglamistir.

TPM/5S yénteminde kullanilan ekip ¢alisiimasi sayesinde tim

mesai arkadaslarimla iletisimim artmistir.

TPM/5S ydnteminde birim olarak gerceklestirdigimiz
toplantilarda, sorunlara (problemlere) getirdigim ¢oziimlerin ve

fikirlerimin dikkate alinmasi motivasyonumu arttirdi.

TPM/5S ydnteminde birim olarak gerceklestirdigimiz
toplantilarda, sorunlara (problemlere) getirdigim ¢ozlimlerin

¢6zUm sirecinde ise yaramasi 6zgilivenimi arttirdi.
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TPM/5S galismalarini isimin bir pargasi olarak goriyor ve

verimliligi 6n planda tutuyorum.

TPM aktiviteleri ile baglantili, ¢6ziilmemis problemlerin farkina

variimistir ve somut 6nlem planlari uygulamaya konulmustur.

‘Sifir kaza gunleri’ ve ‘sifir kirlilik glinlerinin’ kayitlari stireklidir.

Surpriz/ beklenmedik kazalarin olasiligi tanimlanmistir. Ayrica bu
kazalarin olasi nedenleri insan ve malzeme agisindan analiz

edilmistir.

Mikemmel gorsel kontroller etkilidir, gorsel isaretlerle

cogaltiimis, (yaglama etiketlerinin kullaniimasi, vs. )

Tek nokta dersleri yapiimaktadir ve egitimin bir pargasi olarak

kullaniimaktadir.

Yedek parga, kaliplar, jigler, demirbaslar, 6l¢iim ekipmanlari,

cizimler, vs. kontrol altindadir.

Operatorlerin ve bakim iscilerinin deneyimlerini artirmak igin

Egitim programi vardir. Egitim programi gelisim suireklidir

iyilestirmeler KAIZEN faaliyeti adi altinda yiritiilmektedir.

1: Kesinlikle katilmiyorum
2: Katilmiyorum

3: Kararsizim

4: Katihyorum

5: Kesinlikle katiliyorum
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OZGECMIS

1961 yilinda Tekirdag Corlu’da dogdu. ilk, orta ve lise 6grenimini Ankara’da
tamamlad1. 1991 yilinda Yildiz Teknik Universitesi Makine Miihendisligi Fakiiltesinden
mezun oldu. 1994 yilinda Istanbul Universitesinde MBA Tiirkce programini tamamladi.
1995 yilinda Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Fakiiltesi Uretim
Yonetimi Ana Bilim Dalinda “Yalin Uretimde Toplam Verimli Bakim (TPM) ve Bir
Uygulama” konulu tezini basariyla savunarak yiiksek lisans programini bitirdi.

Japonya’da Toyota iiretim sistemleri konusunda egitimini basar1 sertifikalariyla
tamamladi. Toplam Verimli Yoénetim (TPM) konusunda Japon Bakim Enstitiisii
tarafindan verilen “JIPM Instructors” sertifikasi aldi ve yurtdisi ve yurt ic¢i cesitli
seminer ve konferanslara katildi.

2001 yilinda Japonya’da Toyota Firmasinin Egitim Okuluna katilarak Yalin Uretim
Yoneticisi sertifikasint almistir. Beko Elektronik A.S.’yi “Diinya Toplam Verimli
Yonetim (TPM) Miitkemmellik™ 6diiliine hazirlayarak 3 asamali 6diil siirecini basariyla
tamamlamis ve “Diinya TPM” 6diilinii alip Beko’nun bu 6diilii alan ilk %100 Tiirk
firma olma basarisini saglamistir.

Vestel Sirketler grubunda atelye sefligi, 1991-2006 yillarinda Beko Elektronik’in
cesitli boliimlerinde yonetici olarak ¢alismistir. Kiiltiir Universitesi, MMO, ISO ve
cesitli firmalarda TPM ve Yalin Uretim konusunda konferans ve egitim vermistir.
Istanbul Sanayi Odast ile birlikte kiiciik ve orta sanayi isletmeleri icin yazilmis TPM ve
58S kitab1 yayimlanmistir. Altt Sigma Yesil ve Karakusak projeleri yonetmektedir.

Tayfun Utas, 2006 yilindan itibaren diinyanin en biiyiik alkollii i¢ecekleri firmasi

Diageo’da Uretim Miikemmelligi yoneticisi olarak calismaktadir.
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