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OZET

Bu tezin temel amaci 6zel gumriksiz satis sektdriinde faaliyet gdsteren
sirketlerde calisanlarin memnuniyetlerinin 6lciimesi ve bu kisilerin memnuniyet
dizeylerini belirleyen faktorlerin arastirimasidir. Bu amacla c¢alismaya 48 Kisi
alinmigtir. Caligmaya alinan kigilerin sosyodemografik 6zellikleri hazirladigimiz bir
formla degerlendirilmistir. Ayrica Is Tatmini, Verimlilik ve Tukenmislik Olcegi
kullanilarak calisanlarin is tatmini, verimlilik ve tikenme dlzeyleri dlgtlmustir.
Yapilan istatistiksel degerlendirme sonucunda is tatmini ile verimlilik arasinda
pozitif bir iliski bulunmustur. Tikenme dizeyleri ile is tatmini ve verimlilik arasinda
ise negatif bir iliski bulunmustur. Bu bulgular 6zel gumriksiz satis sektériinde
faaliyet gosteren sirketlerde calisanlarin memnuniyet dizeylerinin is tatmini ve
tukenme duzeyleri ile iligkili oldugunu gostermigtir.



SUMMARY

The main objective of this thesis special duty-free sector measurement of
satisfaction of employees in companies and to investigate the factor that determine
the level of satisfaction is. For this purpose, a total of 48 people were taken to
work. Sociodemographic characteristics of persons who received the study
preparad in a form that was evaluated. in addition to job satisfaction scale,
efficiency, scale and the scale of the job satisfaction of employees using the
burnout, productivity and exhaustion levels were measured. Statistical evaluation
as a result of job satisfaction was found a positive relationship between productivity
with. Exhaustion levels with job satisfaction and productivity is found a negative
relationship between. These findings are specialduty-free sector satisfaction levels
of job satisfaction of employees in companies and exhaustion levels have shown

that associated with.
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A- GIRIS

Calisma hayatinda insanfaktérinin 6nemi kiresellesen dinyada giderek
artmaktadir. Sirketler kiresellesmeye ayak uydurabilmek icin personel odakli bir
anlayis benimsemislerdir. Personel memnuniyetinin saglanmasi 6rgitsel boyutta
bircok siureci dolayll ya da dolaysiz olarak etkilemektedir. Personel memnuniyeti
verimlilik, motivasyon, kaliteli hizmet, mugteri memnuniyeti saglama, devamsizlik
ve personel devir oranlarinda dusus, baghlik, karlilik firsatlari gibi birgok 6rgitsel
suregler ile iliskilendirilebilmektedir.

Calisanlar fikirlerine deger verilen, kisisel gelisimi tesvik eden, sosyal
olanaklar acgisindan tatmin edici ve yilksek ahlaki degerlerin sunuldugu bir is
yerinde ellerinden gelenin en iyisini yapmaya calismaktadir. Boyle is yerlerinde
galisanlarin is ve calisma kosullarindan kaynaklanan problemleri azalmakta, bu
sayede kendilerinden beklenen yukumlulikleri yerine getirmede daha istekli bir
tutum takinmaktadirlar. Dolayisiyla bu durum igletmelerin verimliligi ve etkinligini
dogrudan etkilemektedir.

Bu calismada, personel memnuniyeti, verimliligi, tikenmigligi incelenmis. Bu
uc faktorun birbirlerini ne derecede etkiledigi ya da etkilemedigine bakilimigtir.

Calismanin ilk béliminde memnuniyet kavramindan bahsedilmis ve ¢alisan
memnuniyetinde rol oynayan faktorler anlatiimistir.

ikinci bélimde verimlilik kavrami, verimliligi etkileyen faktérler ve isletmelerde
verimlilik analizlerinden bahsedilmigtir.

Yoéntem bdliminde bu ¢alismanin nasil yapildigi (kullanilan élgekler, anket
sorulari vs.)anlatiimistir.

Bulgular kisminda ise kullanilan yéntemle elde edilen sonuglar grafikler
yardimiyla gdsterilmis daha sonrada agiklamalari yapiimistir.

Tartisma kisminda elde edilen bulgular literatiirdeki benzer arastirmalar ile
karsilastirmalar yapilarak yorumlanmistir.

Sonug¢ bolimiunde ise arastirma kisaca 6zetlenmis, daha sonra yapilacak
benzer arastirmalarda yasanacak zorluklara deginilmis ve Onerilerde

bulunulmustur.



BiRINCi BOLUM

CALISAN MEMNUNIYETi KAVRAMI VE ONEMI

1.1. MEMNUNIYET KAVRAMI VE TANIMI

Memnuniyet; memnun olma, seving duyma, sevinme', seklinde Tirk Dil
Kurumu’nun Blyuk Turkge Sozligu’ndebelirtiimistir.

Bir baska memnuniyet tanimi ise sdyledir: “Herhangi bir olay veya durum
nedeniyle seving, kivang¢, mutluluk hissedeni niteleyen sifata memnun ve bu
memnun olma, seving duyma halini agiklayan kavrama ise memnuniyet denir?.

Gunlik yasam slrecinde bireyin memnuniyete iki bicimde ulastigi ifade
edilmektedir. Birincisi bireyin ¢aba gostermeden ya da normal bir ¢aba ile ulasmasi
mumkdn olmayan sonugclari elde etmesi sonucunda ulasilan memnuniyette, o Kisi
sansli kabul ediimektedir. ikinci memnuniyet ise, bireyin elinde olan yani bireyin
Uretmedigdi ya da denetiminde olmayan bir durumun sonucu degildir. Birey Uretimi
sonucu ulastidi memnuniyet icin hedefler koyarak tim glciyle c¢alismis, ciddi
Olcide performans harcamis ve sonugta istedigini kazanmistir. Burada diger
degdigskenlerinde s6z konusu olmasina ragmen, ulagilan memnuniyet agirlikl olarak
caba gosteren bireye baghdir®.

Kant'a gbre; memnuniyet anlayiglarinin ve tasariminin gesitliligi, her seyin,
bireyin arzu ve isteklerine bagli olarak gelismesinden kaynaklanmaktadir.
Dolayisiyla,birey memnuniyetini zenginlik, saglik, para, statl, gig, iletisim, cinsel
haz, ask, erdem, vb. iceren listede yer alan birgok maddi ve manevi unsur ile
saglayabilir®.

Memnuniyet dogrudan bir hedef olarak konulmasa da, ancak somut hedefler
Uzerinden ulagilacak bir durum oldugundan, bireyin sans faktori yaninda hedefe
erismek icin ciddi bir gayret gostermesi ve geri adim atmamasi gerekir. Ancak bazi
zamanlarda birey ¢ok somut koydugu hedefler i¢in ciddi ¢gaba harcayarak ulastigi
sonugtan memnun olmayabilir ya da tum c¢abasina ragmen hedeflerine

ulasamadigi icin memnuniyete erisemeyebilir. Bireyin her zaman gosterdigi ¢caba

Tirk Dil Kurumu Resmi internet Sayfasi, “ Memnuniyetin Tanimr”,
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&arama=kelime&guid=TDK.GTS.54215cfb2597b3.90
238407 (Erigim tarihi: 23.09.2014)

*Medine Erken, Calisan Memnuniyeti Uzerine Saglik Sektériinde Bir Aragtirma, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Marmara Universitesi, istanbul, 2013, 5.9 (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi)

%Giiltekin Giilakan, Kamu Hizmet Sektériinde Calisan Memnuniyeti: Yalova Ornegi, Sosyal
Bilimler Enstitiisli, Yalova Universitesi, Yalova, 2013, s.10-11 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi)

* Immanuel Kant, Werke, W. Weischedel, Darmstadt, Cilt. 6, 1960, s. 217, 261., Aktaran:
Pieper, s. 136.



oraninda veya ¢aba sonucunda memnun olacagi 6nceden garanti edilemez ya da
garanti altina alinamaz. Cunkld memnuniyet anlayigi bireyin 6zelliklerine, durumun
Ozelliklerine, yere, zamana ve ulasilan sonuca gdre cesitlilik gdstermekte

oldugundan dinamik bir sUregtir.

1.2. GALISAN MEMNUNIYETI TANIMI VE ONEMI

Ucret karsiliginda, baskasinin yararina fiziksel ve bedensel giciini veya el
uzvunu kullanan bireye calisan denir’.

Calisan memnuniyeti, kisinin isine ve is deneyimine ait degerlendirmesinin
duygusal bir sonucudur. Yani bireyin is durumuyla ilgili kisisel bir
degerlendirmesidir®.

Calisan memnuniyeti, calisanlarin isleri veya elde ettikleri tecribeler
neticesinde, isi hakkinda kendisinde hissettigi olumlu ve duygusal bir durumdur’.

Kurumsal basari ve miusteri memnuniyeti isteniyorsa, bu personel
memnuniyetinden gecer. Bu nedenle, personel memnuniyetine oncelik
taninmalidir. Clnkd; basariya ve kaliteye, adanmig insanlarla ulagilabilir.

Calisan memnuniyeti, c¢alisanlara ddenen Ucrete, 6rgitin ylkselme ve
kariyerimkanlarina, calisanlarin yoneticileriyle iligkilerine ve 06rgut icindeki
konumlarina, statulerine, egitim ve gelistirme imkanlarina, genel olarak galisma
sartlarina, yapilan isin icerigine, calisma saatlerine, isin surekli bir is olup
olmadigina ve is arkadaslariyla iligkilere bagh olarak degismekle birlikte stres, is
yukd, o6rgat politikalari, takdir edilme ve cgalisanlarin egitim, yas cinsiyet gibi

demografik 6zelliklerine gére de degisebilmektedir®.

1.3. GALISAN MEMNUNIYETINi ETKILEYEN MOTIVASYON TEORILERI
Motivasyon teorilerini kapsam teorileri ve sireg teorileri bashgi altinda iki ana
grupta toplamak mumkundir. Bunlar ayni zamanda igsel faktorler ve dissal
faktorler olarak adlandirilabilir.
1.3.1. Kapsam Teorileri
Kapsam kuramlarinin amaci, bireyleri belli yonde davranmaya yonelten ve

bireylerin igerisinde bulundugu durumu anlamaya calismalaridir®.Yéneticiler, kisileri

Tirk Dil Kurumu, Tiirkge Sozliik, 1. Basim. istanbul, 1992,s. 729.

® Nursel Telman, Galisan Memnuniyeti, Epsilon Yayincilik, 1. Basim. istanbul, 2004, s.12

7B.Kanogjlu, Galisan Memnuniyeti ve Motivasyonuna Etki Eden Unsurlar: ISTAG A.S.
Ornek Uygulama, istanbul, 2007, s.14.

8DerekAllen ,Morriswilburn ,LinkingCustomerandEmployeeSatisfactiontotheBottomLine,
USA: ASQ Quality Pres Publications,2002,s.17.

® Nuri Tortop vd. JInsan Kaynaklarn Yénetimi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara 2010, s.171
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sirketlerin amaclari dogrultusunda calismaya ydnlendirebilmek i¢in onlari bu yénde
¢alismaya yonlendirecek faktorleri bilmeleri gerekir.
Kapsam kurami (¢ adet motivasyon teorisinden olusur:
e Abraham MASLOW’ un inhtiyaclar Hiyerarsisi Yaklagimi
o AlderferinVarolma Gelisme Teorisi
o FrederickHERZBERG’ in Cift Faktér Teorisi’dir.

1.3.1.1.  Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

insanlarin ihtiyaglarini ilk defa bilimsel bir bicimde ele alip inceleyen ve
gudileme (motivasyon) konusundaki gelismelere i1sik tutan disinir Amerikali
Abraham Maslow’dur. Maslow, insanlarin neden bir takim kisisel fedakarliklarda
bulunarak o6rgitlerde calismayi kabullendiklerini ve baska insanlardan gelen
distiince ve emirler dogrultusunda hareket ederek onlara itaat ettiklerini
arastirmigtir. Bu arastirmalar sonucunda insanlarin biyolojik, sosyal ve psikolojik
birer varlik olarak bir takim gereksinimlere (ihtiyaclara) sahip olduklarini ve
davraniglarinda da bu gereksinimlerini tatmin etme arzusunun yer aldigini
saptamistir'®.

Bu yaklasimin yoneticilik acisindan bakildiginda su sekilde degerlendirilir:
Yoneticiler calisanlarinin ihtiyaclarini tatmin etmek ve o ihtiyaglarini giderebilmek
istiyorlarsa onlari nelerin tatmin edecegini bilmeleri gerekmektedir''. Bdylece
bireylerin istenilen sekilde davranmalari saglanabilir.

Maslow, insanlarin ihtiyaglarini bes asamadan olusan hiyerarsik bir
siralamayla 1954 vyilinda yaptigi Kklinik go6zlemlerinden vyararlanarak ortaya

koymustur'®. Hiyerarsik siralamaya gére;

1) Fizyolojik ihtiyaglar: Uyku, aclik, susuzluk,nefes alip verme, korunma,
barinma, cinsellik ihtiyaglarini giderme, gibi ihtiyaglar sonradan
dgrenilmeyen ihtiyaglardir. insan hayatini devam ettirecek nitelikte
olan temel fizyolojik ihtiyaglardir.

2) Gulvenlik ihtiyacl: Kisilerin kendilerini glvende tutabilmek igin
hissettikleri ihtiyaclardir diyebiliriz. Bunlara 6rnek olarak; barinma,

giyinme, 1sinma, glvenli bir hayat surdirme, emeklilik, issizlik, yaslilik,

Op ol Eren, (")rgiitsel Davranis Ve Yoénetim Psikolojisi, 13. Baski, Beta Yayinevi, istanbul,
2012, s. 30-31.

2 Tamer Kogel, i§letme Yéneticiligi, Beta Yayinlari, istanbul,1998, s.438.

12 Sermin Senturan vd., Yénetsel ve Orgiitsel A¢idan insan Kaynaklari, Beta Yayinlari,
istanbul 2007, s.47.



hastaligin yani sira ekonomik agidan sikinti gekme gibi korkularindan
dolayi kendilerini garanti altina alma ¢abalaridir.

3) Ait olma ve sevgi ihtiyaglar: Aitlik duygusu, sevilme, baskalari
tarafindan kabul gérme, arkadaslik, bir gruba katiima gibi toplumsal ve
duygusal ihtiyaglar diyebiliriz.

4) Takdir ve saygi ihtiyaglari: Kisilerin 6ztne saygi, basarili olma, takdir
edilme,b6zgliven, baskalari tarafindan sayilma ve sevilme, taninma ve
statli kazanmasi vb. gereksinimleridir.

5) Kendini gerceklestirme ihtiyaci: Bireylerin kendi arzu ve beklentileri
yoninden en iyisini yapabilmek icin butlinbecerilerini ve yeteneklerini
kullanmalari onun yaratici bir birey olmasi ile agiklanir.Ancak bunun
icin Kisi butlin potansiyelini gdstermesi gerekir.

Maslow’ a gore bireyler bir ihtiyaclarini karsiladiktan sonra diger ihtiyaclarini
karsilamak istemektedirler bunlar yine hiyerarsik yapi ile birbirlerini takip ederler.
Mesela; ilk asama olan fizyolojik ihtiyaclar karsilanmadan ikinci asama olan
guvenlik ihtiyaglarindan bahsetmek mimkin degildir.

Maslow’'un yaklagimindan elde edinilecek bilgileri insan kaynaklari
yonetimine yansitilabilecek 6énemli bilgiler vardir. Temel ihtiyaglari karsilanmamis
bireylerin isletmelerine 6nemli katkida bulunabilmelerinden bahsetmek oldukga
dusuktdr. Bu ylizden her seyden Once is, bireyin temel ihtiyaclarini karsilar nitelikte

olmahdir®®,

1.3.1.2. Alderfer’'inVarolma Gelisme Teorisi

Alderfer tarafindan gelistiriimistir. Teoride varolma, fiziksel rahatliga yonelik
intiyaclari, iliski sosyal iligkiler gelistirmeye yonelik ihtiyaglari ve gelisme kisisel
gelismeye ve ilerlemeye yoOnelik ihtiyaglari gdstermektedir. Teori Maslow’un
intiyaclar hiyerarsisi teorisinin gercek hayata uygun olmadigi savi ile
olusturulmustur. Maslow’un teorisindeki bes ihtiyag burada Ug¢ ihtiyag Uzerinde
toplanmaktadir®.

Varolmalhtiyaglari: Fiziksel olarak hayatta kalma ve neslini devam ettirme,
bunun igin her turll tehlikeden uzak durup glivencede olma ihtiyacidir.

iligkisel ihtiyaglar: Baska insanlarla hem calisma ortaminda ve hem de
diger sosyal yasamda iyi iligkiler kurma ve devam ettirmeye iligskindir.

Geligme Veya Biiyiime ihtiyaclar: insanin beseri potansiyelini geligtirme,

bireysel gelisme ihtiyaglarina destek olmaya iligkindir.

13Flndlkgl, a.g.e., s.379-380
14Tortop, a.g.e.s.171



Maslow’da oldugu gibi Alderfer'de de ihtiyaglar hiyerargisi vardir. Bir alt grup
ihtiyag tatmin olmadan Ust grup ihtiyaca gegilemez. Ayni zamanda ERG modelde
hayal kirikligina ugrama ve geriye ¢ekilme ilkesi de vardir. Yani Gst kademedeki bir
ihtiyacin tatmininde gorilen basarisizlik tatmin edilmig bulunan alt kademedeki bir

intiyaci da tetikleyerek bireyi asad diizey ihtiyaglarin tatminsizligine de gétiirir™.

1.3.1.3. Herzberg’in Cift Etmen Teorisi

Maslow’'un motivasyon kuraminda esas olan bes ihtiyag basamaginin varligi
ve buna goére bir kisinin bu ihtiyaclarini ne dl¢iide tatmin ettigi veya etmedigi
hususu 6nem tasimaktaydi. Herzberg ve arkadaslari Mausner, Snyderman
Universite dgrencilerinin yardimlarindan da faydalanarak yaptiklari arastirmalarda
gudulemede Herzberg Modeli diye bilinen ‘cift faktdér kuramini gelistirmiglerdir. Bu
kuramin varsayimlarina gore, isyerinde is gorenin kétimser olmasina yol acan ve
isten ayrilmasina ve tatminsizligine sebep olan hijyenik etmenler ile, igyerinde is
gbreni mutlu kilan, isyerine baglayan 6zendirici (tesvik edici) ya da doyum
saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. CUnkl isyerinde belirli
etmenlerin varidr doyuma katkida bulunmaktadir. Ama bunlarin yoklugu noétr bir
durum yaratmakta, doyumsuzluga yol agmaktadir. Aksine belirli etmenlerin yoklugu
is goéreni koétimser yapip doyumsuzluguna neden olmaktadir. Ancak bunlarin
varlig1 gudulememekte yani is goren sadece bunlara sahip olmakla doyuma
(tatmine) ulasamamaktadir'®.

Cift faktdr kuraminin yoneticiler icin verdigi mesaj olduk¢a aciktir. Bir 6rgitte
hijyen kosgullarinin arzulanan dizeyde bulunmasi, is goren tatminsizligini ortadan
kaldiracak, fakat is gorenleri yiksek dizeyde performans ortaya koymalari igin
motive etmeye yetmeyecektir. Ote yandan, taninma, inisiyatif kullanma ve kisisel
gelisme firsatlari oldukga gugli motivatérler olup is goérenleri yiuksek tatmin
saglamaya ve Ust duzeyde basari gostermeye yoOneltebilecektir. Buna gore,
yoneticinin rolu; orgutte yeterli dizeyde hijyen kosullarini saglamak suretiyle
tatminsizlik yaratan durumlari ortadan kaldirmak ve yuksek duizeydeki ihtiyaglar
tatmin edici motivatorleri devreye sokarak is gorenleri en Ust dizeyde is basarimi
saglayabilecekleri sekilde motive etmek oldugu sdylenebilir®’.

1.3.2. Siureg Teorileri
Kapsam teorilerine karsilik sure¢ teorileri de insan davraniglarinin nasil

basladigi, nasil sdrdirdldidgd ve nasil  durduruldugu surecini  agiklamayi

BErol Eren, Yénetim ve Organizasyon, 9. Baski, Beta Yayinevi, istanbul, 2009, s.541-542
16Eren,a.g.e. s. 513

Sermin Senturan vd., Yonetsel ve Orgiitsel Agidan insan Kaynaklari, Beta Yayinlari,
istanbul 2007, s. 108



amaclamaktadir. Bu sekilde motivasyon surecini olusturan degiskenlerin
birbirleriyle olan iligkilerini bulmaya calisirlar'®.

Motivasyon konusundaki stre¢ kuramlari; ¢alisanlarin ihtiyaglarini
karsilayacaklari davranigsal eylemleri segme tarzlarini ve bu sec¢imin sonugta
basarili olup olmadigini inceleyen motivasyonel yaklagsimlar seklinde ifade
edilebilir®®.

1.3.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’'un dmit kurami bir stre¢ kuramidir. Sire¢ kuramlari, davranisin
ortaya c¢ikisindan durdurulusuna kadar olan faaliyetlerdeki degiskenleri aciklarlar.
Klasik kuramlara ise kapsam kuramlari adi verilmektedir. Clnki, bu kuramlar
sadece kisileri motive eden etmenlerin neler oldugunu arastirmaya yonelmiglerdir.
Davraniglar Uzerindeki etkileri ve igleyisleri hakkinda yeterli bilgi vermezler. Ayrica,
sure¢ kuramlari, kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele almislardir.
Bunlara goére farkh kisiler dedisik goris ve deger yargilarina sahiptirler, ama
hepsinde davranisi harekete geciren gudileme sureci aynidir.  Sireg
kuramlarindan ilki Vroom’un tGimit kuramidir®.

Teoride Ug¢ tur iliski Uzerinde durulmaktadir. Emek-basar iligkisinde; Kisiler
kendi emekleri oraninda basari elde edeceklerini beklemektedirler. Basari-6dil
iliskisinde ise, bireyler basarilari sonucunda 06dul kazanacaklarina dair inang
tasirlar. Odul-ihtiyag iligkisi ise belirtilen ilk iki iligkiyi tamamlayici niteliktedir. Od(il
kisinin ihtiyaglarini tatmin etme derecesinin bir sonucudur. Odiil ihtiyaclari ne kadar
yuksek oranda tatmin ederse, kisinin 6duli arzulama derecesi de o oranda
artacaktir.

Bu teori dogrultusunda; cekicilik, beklenti ve aragsallik faktorlerinin hepsi
motivasyonun kapsamindadir. Kisinin beklentisi yoksa, ne kadar c¢ok calisirsa
caligsin, baglangicta motive olamaz. Kisinin beklentisi var yani basarili olacagina
inaniyor ancak alacagi 6dul intiyacini tatmin etmiyorsa yani 6dul ¢ekici degilse yine
motive olamaz.

Teori bu yonuyle ¢alisma yasaminin gercekleri ile oldukga basarili bir sekilde
ortismektedir®.

1.3.2.2. Porter ve Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi
Bu motivasyon modeli Vroom’'un modelini esas almakta, fakat bazi

noktalarda bu modele ilaveler yapmaktadir.

'8 Tortop, a.g.e. s. 172

M.Serif Simsek ve Adnan Celik, Yénetim ve Organizasyon, Egitim Kitapevi Yayinlari, 2012,
s. 111.

20 Eren, a.g.e. s. 532.

*Tortop, a.g.e. s. 173.



Bu modelin ilk bolimd Vroom modelinin aynidir. Yani kiginin motive olma
derecesi valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Ancak Lawler ve Porter’a
gore Kisinin yiksek bir gayret gdstermesi otomatik olarak yiksek bir performans ile
sonuglanmaz. Araya iki yeni degisken girmektedir. Bunlardan birisi Kiginin gerekli
bilgi ve yetenede sahip olmasidir. EGer kisi gerekli bilgi ve yetenekten yoksunsa,
ne kadar gayret sarf ederse etsin performans gdsteremeyecektir (isi
basaramayacaktir). Ornegin; muhasebe bilgisinden yoksun bir kisi ne kadar gayret
sarf ederse etsin bir bilango diizenleyemeyecektir.

ikinci ilave degisken, kisinin kendisi icin algiladidi rol ile ilgilidir. Rol kavramini
kisaca beklenen davranis tiirleri olarak tanimlamak miimkéindiir®.

Bu kuramda, yiksek basarinin yiksek doyumluluk verebilmesi igin is
gorenlerin bekleyigleri ile 6dul arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgut iginde
dagitilan odullerin adil olmasi gerekmektedir. Kuram, bir érgutte dusuk basarili
fakat aradigini bulmus kimselerin olabilecedini yine ayni zamanda ylksek basarili
fakat bekleyislerine uygun bigcimde 6dullendiriimemis is gorenlerinde olabilecedini
vurgulamaktadir. Yani herkesi umit ettigi oranda tatmin etmenin imkansiz oldugu
bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir.

Umit kuramlari yoneticilerin gtidilemenin bagl oldugu degiskenleri ve bunlar
arasindaki iligkileri gérmelerine yardimci olmaktadir. Ancak hangi tir éddllerin
gudilme, caba ve basarilarini olumlu sekilde etkiledigine cevap vermek
olanaksizdir. Bu kisisel dzelliklere bagh nesnel olmayan (subjektif) bir unsurdur ve
genellestirilemez®.

1.3.2.3. Locke’nin Amaglama Teorisi

Edwin A. Locke ve Gary P. Latham tarafindan geligtirilen bu kuram,
performans temeline dayanan motivasyon programlarindan (Amaglara Gore
Yonetim, vd.) kaynaklanir. Kurama go6re bireysel amaglarin belirlenmesi,
motivasyonu asagida siralandidi gibi dort degisik sekilde etkilemektedir.

1. isgorenin amacinin belirlenmesi, belirli bir gorev Ulzerinde dikkatinin

odaklanmasini saglar.

isgdrenin gabalarinin diizenlenmesi ve artirilmasini saglar.

Uglincli olarak, belirlenmis amaglar, rekabet ortaminda gérevi basarma
baglaminda kararhligi artirir.

4. Orgitsel amaglar kabulleniimis ise, érgit bireyleri o amaglara ulagsmanin

yollarini ararlar®.

22Kogel, a.g.e. s.449.
3 Eren, a.g.e. s. 541-542.
4 Simsek ve Celik, a.g.e. s. 118-119.



Bu kuram, her bireyin bilingli amac¢ sectigi ve bu amaglarin acik ve secik
bicimde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amacli hareket
etmedigi gibi, amag belilemede ve amagl hareketlerinde de her zaman rasyonel
davranmaz. Hatta c¢odu kez bilingsiz, fazla dusinme ve vyargllamalarda
bulunmadan ama¢ secer ve harekete geger. Ayrica, bireysel farkhliklarin
dogurdugu algilama ve degerleme degisiklikleri, belirli kosullar hakkinda her bireyin
kendine 6zgu yargi ve duygulara sahip olacaklari ve sececekleri amaglarin da
buna bagdli olarak farklilasacagini ifade edebiliriz. Bu nedenle, bireysel amaglari tek
tek belirlemek ve buna uygun ydnetsel davranis ve politikalar belirlemenin de
gucligl ortadadir. Ancak, bu kuram, isyerinde bireyleri degerlemek, bireysel
amaglarla 6rgltsel amaclari bagdastirmak bakimlarindan yoneticiye analitik ve ¢ok
yararli ipuglari vermektedir®>.

Teorinin ana fikri bireylerin kendileri icin belirledikleri hedef ve amaca

ulasilabilme durumlaridir®®.

1.4. GALISAN MEMNUNIYETINDE ROL OYNAYAN FAKTORLER

Calisan memnuniyetini etkileyen bircok faktér vardir. Bu faktorler birgok
kaynakta i¢sel ve digsal, bazilarinda ise, bireysel faktorler olarak ele alinmaktadir.
Bu arastirmada ise, ¢calisan memnuniyeti etkileyen faktorler i¢sel, digsal ve bireysel
faktorler olarak G¢ ana grup altinda ele alinacaktir.

1.4.1. ligsel Faktorler

icsel faktorler isin temel yapisinda var olan isin kendisiyle ilgili 6zeliklerdir. ise
ait olan ve is doyumunu arttiran 6zellikler otonomi, gérevin dnemi, gorev kimligi,
gorev becerinin gesitliligi ve gorev geri bildirimidir.

isin temel yapisindaki bu cesitlilik kisinin performansinin ve is tatmininin
artmasina yardimci olur. Ayrica Kiginin isini anlamli bulmasina, daha fazla
sorumluluk almasini saglar ve bu is tatminsizliginin yarattig1 devamsizlik, isgucu
devri gibi olumsuz durumlarin varligini azaltir.

Bireyler kendilerine bir sey katmayan tekdize ve sikici iglerden
hoslanmazlar. Bireyin tekrara dayali islerde c¢alismasi, isinden sikilmasina yol
acmaktadir. Kiginin isinden dolay! yasadigi bu sikinti depresyon, umutsuziuk ve

yalnizlik gibi sorunlari beraberinde getirmektedir®’.

% Eren, a.g.e. s.531.

26Kog:el a.g.e. s.451.

%7 Reyhan Cabukel, Calisan Memnuniyetleri Analizleri, Sosyal Bilimler Enstitiisi, istanbul
Universitesi, istanbul, 2008, s. 12 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).



1.4.2. Digsal Faktorler
Digsal faktorler, personel memnuniyetini saglayan durumsal etmenlerdir. Bu
etmenler kurum politikasina, kurum kultirine, toplumsal durumlara bagh olarak

belirlenirler.

1.4.2.1. Finansal Unsurlar
1.4.2.1.1. Ucret

Kisileri gidilemede isletmenin elinde bulunan en glgclu silah paradir. Para,

bir isletmeye yetenekli personeli gekmede ve onlari daha zorlu ¢alistirmada etKkili
olan bir aractir. Calisanlarin fizyolojik ve glvenlik ihtiyaclarini tatmin edecegi gibi
sayginlik simgesi de olabilir. Ancak ¢ok onemli olmakla birlikte paranin 6nemi
gudulemede sinirhdir. Hatta Herzberg parayir saglik etmenleri icinde sayarak
gldiileyici etkisinin bulunmadigini belirtir?®.,

Bunun yaninda ucretin tatmin saglamasinda;

1) is gorenin yagi, 6grenim durumu, kidemi, yagam seklivb. kisisel nitelikler,

2) Harcanilan gug, uretilen Grunun o6zelligi, kisisel becerileri, yinelenmeye
ayak uydurma vb. Kisisel nitelikleri,

3) Kafilik, sorumluluklarini bilme, problem ¢ézme, pes etmeme vb. Kisisel
niteliklerle kisinin aldigi Ucret dengeli bir sekilde ve oranda olmalidir. Ayni
oranda olursa personelin tatminine bu oran bozuldugunda ise
tatminsizlige yol agmaktadir®®.

1.4.2.1.2. Galigmayi Takdir ve Odiillendirme
Galisanlar yaptigi is karsiiginda aldigi Ucretin yaninda ¢alismalarinin takdir
edilmesini de bekler. Nasil ki kendimize bir degder veririz bagkalarinin da biz bu
degeri vermelerini bekleriz.
Kisinin yetenekleri, kendine olan giiveninin sonucunda orta gikar®.
Yoneticiler bir 6vgu olarak algilanabilecek olumlu ve deg@erli herhangi bir sey:
para, terfi, 6dul veya sembolik bir jest verdiklerinde édullendirme gucunu kullanmig
olurlar. Bu gug diger insanlara onlarin deger verdikleri herhangi bir sey verebilme

yeteneg@ine baglidir. S6zlU ya da sdzslz olabilecedi gibi elle tutulur gézle goralir

2 alil Can, Organizasyon ve Yoénetim, Siyasal Kitapevi, 1999, s. 185.
29HUseyin Kantar, i§letmede Motivasyon, Kumsaati Yayinlari, istanbul, 2010, s. 66.
30 Kantar, a.g.e., s. 66-67
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bir sey (para, hediye, sirket arabasi) olabilir ya da olmayabilir. Bu 6dul uygun ve
gercek ise iligkileri giiglendirir, baghligi ve Uretkenligi artirir®.
Eger yonetici bu terfi ve édillendirme glicini dogru dagitiyorsa is gorenleri

etkilemek igin dodru kaynaklara sahip demektir.

1.4.2.1.3. is Giivenligi

Ekonomik acgidan glvenligin saglanmasi bireylerin basarilari icin sarttir.
Gunumuzde bireyleri ekonomik acidan koruma bicimleri olduk¢a gelismistir. Bu
durumlar kisilerikaza, emeklilik, hastalik, issizlik gibi durumlardan hayat sigortalari
sayesinde korunabilir. Devlet araciligiyla kanuni birer zorunluluk haline gelmis bazi
guvenlik 6nlemleri vardir. Bununla birlikte sirketler bunlari tesvik araci olarak
kullanabilir ve daha yararlh bigimlere sokabilir. Yani saglanacak guvenlik
dnlemleriyle calisanin tatmin hissi duymasi ve isinden memnun olmasi saglanir®.

Gunumuzde ise bu gereksinmeler emeklilik, sigorta, vb. islemler olarak
karsimiza c¢ikar. Amire ve ise karsi guvensizlik, ihtiyarliktan korkma, olimcul
hastalik, issiz kalma vb. durumlar is goérenin kendisini garanti altina alma
istemesinin temel nedenlerindendir. Bunun sonucunda sendika ve cesitli sigorta
sirketleri kurulmustur. Bu ihtiyaclarin fizyolojik ihtiyaclardan farki devamli
olmamalari ve doyuma ulasinca sonlanmalaridir®,

1.4.2.2. Yonetsel Unsurlar
1.4.2.2.1. Karara Katilma

Bireyin tatminini etkileyen faktorlerden bir digeri de idari kararlara katiima
derecesidir. Is tatmini, kararlara katiima derecesi ile paralellik gdstermektedir. Bu
faktor, bireylerin idari kararlardaki yetkisini icermektedir. West ve Smith’e gore bu
faktor; bireylerin kendi islerini belirlemedeki otorite derecesi ve kurumun gidisini
belirleyen g¢aligmalarda s6z sahibi olma derecesidir. King, Anderson ve West, idari
karara katihmin artmasinin, degisime yonelik muhalefetin azalmasini sagladigini
ve aragtirma verimliliginde 6nemli bir unsur olan yeniliklere ortam hazirladigini
belirtmislerdir®.

Katilma, is gorenin uretim potansiyelini hareketlendirecek ve iste tatmini
yaratacak en onemli etken olarak tanimlanir. Katilma, sonucta kisinin taninma ve
kendine saygi gereksinmelerine bir karsiliktir. Bu nedenle is yerinde bu ihtiyaglarini

gideremeyecek bir ¢alisganin, bunlari daha baska ortam ve yerlerde gidermeye

31 ismet Barutcugil, Yéneticinin Yénetimi, Kariyer Yayincilik, istanbul, 2006, s. 213.

32 Eren, a.g.e., s.518.

3 Kantar, a.g.e., .36

** Filiz Karaman ve Ali Ender Altunoglu, “Kamu Universiteleri Ogretim Elemanlarinin Is Tatmin
Duizeyini Etkileyen Faktorler”, Yénetim ve Ekonomi, 2007, Cilt: 14, s. 113.
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yonelmesi dogal bir sonugtur. Bu durumda olumsuz bir motivasyonun temel
sebebini olusturur®.

Yoéneticiler astlari hakkinda kararlar alirken onlarin istekleri ve disincelerini
de dikkate almali ve bu diguncelerden yararlanma yollarini aramalidir ki bu daha
¢ok ‘biz’ fikrini kuvvetlendirir ve ‘biz’ fikri de daha ¢ok motive edici bir unsurdur. Bu

da kisinin kendini 6nemli hissetmesini saglar.

1.4.2.2.2. Yetki Devri

Is gérende saygi ve taninma ihtiyaclarini tatmin edecek bir baska motivasyon
araci da yetki ve sorumluluk devridir. is gérenler bu kavramlar sayesinde
eylemlerinde o6zgurlik kazanir, sorumluluk yiklenir ve bencil gereksinmelerini
giderebilecedi davraniglara yonelebilir. Yonetici ise giderek artan sorumluluk ve
denetim yukinu ancak yetki ve sorumluluklarini kismen de olsa astlarina
devrederek azaltabilir®.

Uygulamada bir yonetici istifa ettiginde, ylkseldiginde, ya da hastalandiginda
yerini dolduracak birisinin kolaylikla bulunmasi gerekmektedir. Bu ilkeye
uyuldugunda 6zellikle ydnetimde istikrar ¢ok daha iyi kosullarda saglanmakta ve
orgiitsel verimlilik yiiksek oranda artabilmektedir®’.

Yetki devreden yoOnetici, s6z konusu isin ilk ve birinci derecede sorumlusudur.
Dolayisiyla yetki devreden Kkisi igin yetki devri sorumluluk devri anlamina
gelmemektedir. Bagka bir ifade ile yoénetici yetkisini devredebilir fakat
sorumlulugunu devredemez®.

1.4.2.2.3. Yonetici Davraniglarn

Calisanlar, dncelikle kendilerinin istek ve ihtiyaglarinin dogru anlasiimasini
beklerler. Onun igin ydneticilerinin kendilerini yargilamadan ve suglamadan
dinlemesini isterler. Kendi sorunlarinin yoneticiler tarafindan bilinmesini, tam ve
dogru anlagiimasini beklerler. Calsanlarin istegi kendilerini dinleyen, anlayan ve
gereken geribildirimleri veren yoneticilerdir®®.

insanlar itmektense onlari ardiniz sira gekmeye calismak daha iyidir. lyi bir
lider:

e Problem ¢6zimuinde ortakliga dnem verir. “ Bizim ¢6zimumuz” her
zaman “benim ¢ozumum?” den iyidir.

o Kibar ve disuncelidir, anlayish ve sabirlidir, cesaretlendiricidir.

35Kantar, a.g.e., s.85

3 Kantar, a.g.e., s.85.

37Tortop, a.g.e., s.72.

38Sim§ek ve Celik, a.g.e. s.134.
”Barutgugil, a.g.e.s.174.
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e Takdir edicidir

Kotu lider ise:

e Saldirgan
o Endigeli

e Kaderci

o Kati

e Fevri

e Onyargilidir®.

Liderler sergiledikleri tarzlari ne kadar ¢ok olursa, o dlgiide daha iyi sonuglar
alirlar. ilk énce giiven verici, demokratik, yénlendirici ve yakinlik saglayici tarzlar
olmak Uzere doért ya da daha ¢ok tarzda ustalasmis olan liderler, en iyi ortami ve is
performansini elde ederler. Gerektiginde liderlik tarzlari arasinda esnek bir
yaklasimla degisiklige giden liderler en etkin liderler olarak karsimiza cikarlar®’.

1.4.2.2.4. Motivasyon

Motivasyon, insan iligskilerine yon veren en onemli kavramlardan birisidir.
Hangi tlrde olursa olsun butin isletmelerin, kurum ve kuruluslarin ortak hedefi
insan gabalarini, amaci gerceklestirmeye yogunlastirmaktadir. is ne olursa olsun
sonugta istenen sey s6z konusu isin yapilmasidir. Bu isin yapilabilmesi ise insanin
istekli olmasini, isini benimsemesini, yeterli caba gdéstermesini gerektirir. iste bu
istedi saglayan bireyin motivasyon duzeyidir.

Motivasyon (gudileme), Latince “motive’den gelmektedir. Dilimizde gud,
harekete geciren gug olarak yerlesmistir. "Gudileme”, insani harekete geciren ve
hareketlerinin ydnlerini belirleyen, onlarin daslnceleri, umutlari, inanglari, kisaca
arzu; ihtiyag ve korkularidir®.

Motivasyonun, arzu edilen durumu gergeklestirebilmek icin zihinsel ve
duygusal olarak hazir olma ve bu enerjiyi yaratabilme durumudur diyebiliriz.
Bununla birlikte gtdilemenin temelinde:

a) lIstekler, gereksinimler ve beklenenler,

b) Amaclar

c) Davraniglar

d) Geri besleme olarak da sayabiliriz**.

Motivasyon, kiginin kendilerine nasil davranildigini algilama bigimine baghdir.

Baskalari ile kargilastirarak performanslari igin nasil édullendirilmeleri gerektigine

40Kantar, a.g.e., s.137-138.

“ Daniel Goleman, “ Sonug Alici Liderlik”, insan Yonetimi, 2010, 7-41, s.33-34.
“2jlhami Findikgl, insan Kaynaklari Yénetimi, 7. Basim, Alfa Yayinlari, 2009, s. 371.
i Kantar, a.g.e., s. 27-28.
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kendilerince karar veren kisiler 6dullendirmede esitlik daha dogrusu adalet ararlar.
Bu esitligin  saglanmadigini  disunduklerinde katkilarini - azaltirlar, algilama
bigimlerini degistirirler, catismaci durumlar yaratirlar ya da isi terk ederler®.

Motivasyon gdzlenebilen bir olay veya mikroskop altinda incelenebilen bir
sey degildir. Motivasyonu etkileyen faktorler ancak kisilerin davraniglarinin
yorumlanmasi ile anlagilabilir. Kiginin davranis sekli motivasyonunu gosterir.
Dolayisiyla yoneticilerin personelin davranislarini yorumlamasi, bu yorumlamanin
sonuglarina goére onlari motive edecek modeller ve uygulamalar gelistirmesi
zorunludur. Motivasyon konusu o6nderligin tamamlayicisidir. Pek ¢ok durumda,
etkin onderlik, personelin motivasyonunu da etkilemektedir. Bu nedenle
motivasyon konusu igletme ydneticilerinin Uzerinde 6nemle durmalari gereken
konulardan birisidir®.

1.4.2.2.5. Hiyerarsik Yapi

Bir drgutteki astlar ve Ustler arasindaki iligkiler hiyerarsik yapiyr olusturur.
Yonetici ve astlari arasindaki iligskilerin boyutu ve niteligi c¢alisanin duydugu
memnuniyeti etkilemektedir. Bu memnuniyetin olusabilmesi igin dncelikle karsilikh
glven ortaminin olusturulmasi saglanmalidir. Gunimuzde yonetime guven
calisanin isletmeye baghligint ve memnuniyetini arttiran 6nemli bir unsurdur.
Yoénetici calisanlarina karsi, acik, samimi ve adil olmalidir. Yéneticilerin sergiledigi
bu davraniglar calisanlarda daha c¢ok emniyet ve kabul gdérme duygusu
yaratmaktadir. Bu da c¢alisanin memnuniyetini arttirarak isine daha fazla
baglanmasini saglayacaktir®.

Yizeysel davranma ve amirin destedi arasindaki iliskiye bakildiginda ise,
amirinden destek alan c¢alisanlarin ylzeysel davranma sonucunda ortaya ¢ikan
duygusal ¢eliskiden daha az etkilendigi ortaya ¢cikmistir. Bunun sebebi, destek alan
calisanlarin  yasadigi olumsuzluklari amirleri ile paylagsabilmeleri olarak

gosteriimektedir®’.

1.4.2.3. Orgiitsel Unsurlar
1.4.2.3.1. Orgiit Yapisi ve Kiiltiirii
Orgutsel etkinligi, bir isletmenin amaglarini ne kadar gergeklestirebildiginin

kaniti olarak tanimlayabiliriz. Belli basl bir 6rgut kultlru yoktur ve girketten sirkete

44Barutgugi|, a.g.e., s.189.

45Kogel, a.g.e., s.435.

“6 Reyhan Cabukel, Calisan Memnuniyetleri Analizleri, Sosyal Bilimler Enstitist, istanbul
Universitesi, istanbul, 2008, s. 21 (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).

“Ela Unler Oz, Duygusal Emek Davraniglarinin Galiganlarin Is Sonuglarina Etkisi, Beta
Yayinlari, istanbul, 2009, s.31.
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kiltir degisir. Orgitiin yapisi ve kiltiri ile birlikte érgltsel etkinligi lgmek adina is
tatmininin yapilan arastirmalar sonucunda en etkili yol oldugu ortaya cikmisgtir.
CUnku is tatmini, isletmenin isleyis ydnund élgmek icin yapilan en uygun dlgme
aracidir®®,

Orgutler egitilmis ve nitelikli is gdrenlere sahip olmak zorundadirlar. Bu insan
glci hem orgltsel islevlerin gergeklestirimesinde hem de gerekli ydnetsel
becerilerin saglanmasinda gereklidir*®. Bu nedenle orgiitiin yapisi ve kdltiri is
gorenleri motive etmek icin dnemli bir unsurdur. Nitelikli bir is géren 6rgut kiltirtine
onem verir ¢liinkl gelecek korkusu olmadan ¢alismayi dileyecektir.

insan davranislarinin nedenlerini agiklamaya calisan gesitli teoriler, érgitlerin
amaglarina ulasabilmeleri icin, Uyelerinin amaglarini dikkate almak zorunda
olduklarini ortaya koymuslardir. Cinkl insan bagkasinin isine yarayacak olan
cabayl degil kendi amaclarina hizmet eden c¢abayi gostermek egilimindedirler.
Nihayetinde kisilerin amagclari tatmin edilmemis ihtiyaclardan dogmaktadir®.
Burada orgutlerin yapisi devreye girmekte, is gorenini tatmin etme ve is goreninde
orgltin kaltdrini benimsemis olmasi gerekmektedir.

1.4.2.3.2. Orgiit iklimi

Yoéneltme ile ilgili bir diger konu 6rgltsel iklimdir. Orgiitiin psikolojik ortamina
orgutsel iklim denir. Nasil meteorolojik iklim sicaklik, nem ve benzeri degigkenleri
ifade ediyorsa Orgutsel iklim de arkadaslk, destek olma, risk Ustlenme gibi
degiskenlere gore belirlenir. Ornegin Ocak ayinda Antalya’nin iklimi igin 1lik ve
glizel sézcuklerini kullaniyorsak ¢alistigimiz ortamin iklimi i¢cin de benzer sézclkler
kullanabiliriz. Orglt iklimi yillarin ve cesitli etmenlerin  Grinidir. Bu iklim
¢alisanlarin tatminine oldugu kadar érgutsel verime de etkisi vardir. Ancak glizel ya
da girkin iyi veya kétii insandan insana degisen deger yargilaridir®.

Calisanlar 6rgltsel ve yonetsel tum faaliyetlerinde, érgitin kendilerine olan
yaklagimlarinda orgutsel iklime iligkin gesitli uyaranlari algilarlar. Orgit iklimi
calisanlar tarafindan insan odakli, is odakli veya iliski odakli olarak algilanabilir.
Batun bu algilama bigimlerinin sonucunda kigi 6rgutsel iklime dair bir kanaat edinir.
Orgit iklimi sdz konusu kanaatlerin toplaminin sonucunda olugur. Caliganlarin

kurumsal basari gudulerinin, yaraticiliklarinin performanslarinin ve verimliliklerinin

48Kantar, a.g.e., s.25.
49Can, a.g.e., S.49.

>0 Tortop vd. a.g.e. 164-165.
>Ican a.g.e., s.217
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arkasinda bireysel Ozellikleri oldugu kadar o6rgut iklimine iliskin 6zelliklerinin

algilanmasi da vardir®.

1.4.2.3.3. Kurum imaji

Calisanlar acisindan imaj o kurumda igse baslamada ve devam etmede
onemlidir. Caliganlar imajin c¢ekiciligini degerlendirirken, kendileriyle ilgili tanimlarin
devam etmesine, farkliik saglamasina ve kendilerine olan guveni artirip
artirmadigina dikkat ederler. Diger yandan, isletmeye yeni girmis bir calisanin
isletmeye iliskin edindigi ilk izlenim onu isletmede calistidi siirece etkileyecektir®.

Kurum imaji bir isletme icin zorunlu bir olgudur. isletmeye saglayacagi
yararlar oldukga fazla olup, en dnemlileri séyle siralanabilir:

e Firmanin misyonunu daha iyi anlasiimasini saglayarak vizyona daha
¢abuk ulasmayi saglar.

e Kurum kulturiine destek olur.

e Firmanin marka imaji, marka degeri, marka Kigiligi, marka denkligi,
marka baghhgi yaratma gibi markaya iligkin faaliyetlerine destek olur.

¢ Konumlandirma, reklam, halkla iligkiler gibi pazarlama iletigimi
gabalarina yardimei olur. Ozellikle kurumsal reklam faaliyetleri kurum
imajinin olusmasinda bir hayli etkili olmaktadir.

e Uriiniin tiketici nezdindeki degerini artirir. Ozellikle farkli markalardaki
benzer nitelik tasiyan UrUnlerde arti deger kazandirir. Ayrica
tuketicinin firmaya olan guivenini ve sadakatini saglar.

e Firmanin dagitim kanalinda araci bulmasini kolaylagtirir.

e Urlinuin fiyatini prestij saglamaya dénik olarak yiikseltir.

e Firmanin satislarini ve pazar payini artirir.

e Firmanin finans sektérinde degerini artirir.

e Firmanin insan kaynaklari yonetimine etki ederek, galisanlarini motive
eder, bunun yaninda nitelikli eleman adaylarini igletmeye ceker.
Ayrica hissedarlarida kuruma bagh kilar.

e Devlet, yerel yonetimler ve medya ile iligkilerini dizenler.

e Firmanin uluslararasi pazarlara agilmasini kolaylastirir™.

*Hasan Tutar ve Mehmet Altindz, “Orgiitsel iklimin Isgéren Performansi Uzerine Etkisi
“ Ankara Universitesi SBF Dergisi, 2009, 197-201, s.197-198.

53Aydemir Okay, Her Yéniiyle Pazarlama lletisimi, Medicat Kitaplari Yayinlari, Ankara,
2000,s.106.

>Mehmet Tigl, “Kurum imaji Kavrami ve Sembolik Analoji Teknigi Yoluyla Marmara
Universitesi’'nin Kurum imajinin Belirlenmesine lliskin Bir Uygulama”, Li.B.F. Dergisi, 2003, Cilt:18,
246-250, s. 247-248.
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1.4.2.3.4. Degigsim

Degisme; bir butinun 6gelerinde, 6gelerin birbirleriyle iligkilerinde 6ncekine
gore nicelik ve nitelikge gdzlenebilir bir farkliligin olusmasidir>>.

Cagimizda igletmeler kiresellesen bir dinyanin  kuruluglar  sekline
donusmuslerdir. Rekabet ulusal dizeyden uluslararasi dizeye ¢ikmig, pazarlar
olgunlagsmig, teknolojik gelismeler hizlanmig, birgok firma buyuyerek yeni Grin
hatlari olusturmuslardir. Bunun sonucu olarak pek c¢cok sanayide artan rekabet,
firmalari da artan karmasikliga ve belirsizlige suriiklemistir®. Buna gore
organizasyon zamana goére tempo ayarlamak zorundadirlar.

Orglit tyelerinin degisimi kabullenip benimsemeleri ve gerektigi zaman tesvik
etmeleri icin, dedisimin hem kendilerine hem de o6rglte yarar saglayacagina
inanmalar1 gerekir. Bu inang, bireylerin kendilerini ilgilendiren ve gelecekte onlari
etkilemesi beklenen kararlarin alinmasi ve uygulamasinda s6z sahibi olmalarina
firsat ve olanak saglandigi oranda yiiksek diizeyde gerceklesecektir®”.

GunUmuzin organizasyonlarinda egitim, yetistirme ve gelistirme yasamsal
bir Snem kazanmakta; basarili is performansi ve organizasyonel etkinlik i¢in strekli
6grenme bir dn kosul olmaktadir. Calisanlar isi tam 6grenebilmeli, isin niteligindeki
degisimlere uyum saglayabilmek ve yeni sorumluluklar alabilmek igin kavramsal,
teknik ve insan iligkileri becerilerini geligtirebilmelidirler.

Gerek performans yoneticileri, gerek calisanlar, degisime uygun tepki
verebilmek igin 6grenme, uyum saglama, yaratici sorun ¢bézme ve farkl gruplarla
etkin iletisim kurabilme yeteneklerine ihtiya¢ duyarlar. Buna ek olarak, calisanlar
kendilerinin gelecekte de is bulabilmelerini glivenceye almak igin kisisel ve proaktif

sorumluluk Gstlenmelidirler®®,

1.4.2.3.5. Orgiitici iletisim ve lligkiler

1.4.2.35.1. Kurumsal iletigsim
iletisim, genel anlamda “bireyler ve kurumlar arasinda bilgi, diisiince veri ve
duygu aligverisi veya aktarimi’dir. Bu bilgi, veri ve dusunce aktarimda gudulen
temel amag, ortak zemin ve noktalarda anlasma ve uzlasmaya varmaktir. Genel
iletisim kanal, bilgi ve anlamanin goéndericiden aliciya aktarildigi bir aracgken;
orgutsel iletisim aginda karar merkezleri arasindaki iligkiler oruntusu

olusturmaktadir.

>Omer Peker, Yonetimi Gelistirmenin Siirekliligi, Todaie Yayinlari, Ankara,1995, s.24.
56Eren, a.g.e., s.519.

57Sim§ek ve Celik, a.g.e., s.288.

*ismet Barutgugil, “Performans Yénetimi’, Kariyer Yayinlari, istanbul, 2002, s.131.
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Orgiitsel baglamda, iletisim, insan viicudunu meydana getiren tim organlar
arasindaki iletisimi saglayan sinir sistemi gibi, isletmeyi meydana getiren cesitli
birimler arasindaki bilgi, veri ve anlayis aktarimina hizmet eden yatay ve dikey
kanallarin olugturulmasini ifade etmektedir. Bu ©Onemden dolayl, gunumuiz
orgutlerini “iletisim sistemleri” veya “bilgi akig sistemleri” geklinde tanimlayanlar
mevcuttur. isletme yoneticisi, bagkalarina is yaptirmak suretiyle amaca ulagsmaya
calisan kisi olduguna gore, onun basarisi ve igcinde faaliyet gosterdigi orgutin
etkinligi Gizerinde rol oynayan en 6énemli etkenlerden biri iletisim stirecidir™.

lletisim Latince bir kelime olan “Communicare” filinden gelmektedir. Anlami
ortak kilmadir. Genis anlamiyla tanimlamak gerekirse iletisim, istenen sonuglari
basarmak ve davraniglari etkilemek amaciyla insanlar arasinda s6zli yada sd6zlu
olmayan diger araclarla anlayis saglamadir. Orgltlerde iletisimin iki amaci vardir;
ilki, rguti amaclarini gergeklestirmede araci olur. Planlarin uygulanmasi ve belli
bir amacin gercgeklestiriimesi igin faaliyetlerin esgudimlenmesi, gorevi basaracak
kisiye iletilmelidir. ikincisi, érgit tyeleri iletisim yoluyla érglitsel planlari istekli ve
sevkli bir bicimde basarmak icin canlandirirlar®.

1.4.2.3.5.2. Ekip Caligsmasi

Gelismis sanayi toplumlarinda takimlar; egitimden iletisime, hizmet
sektoriinden, imalat igsletmelerine kadar her tlrli érgitte yaygin ve etkin bigimde
kullaniimaktadir. Orglitlerin yapi unsurlari olarak takimlar, is gorenlerin katilimini
sagladiklari ve onlari daha guglu hale getirdikleri igin, yonetimlerin guglu birer araci
haline geldikleri sdylenebilir. Takim galismasi sayesinde, isletmelerde bireylerin
eskisine oranla daha c¢ok doyum sagladiklari ve verimlilikle Gran kalitesinin
yukseldigi gézlenmektedir. Bitlin bunlardan 6te, takimlar sayesinde, yoneticiler dar
hicreler icinde kapanip kalmayan is goérenlerin egemen oldugu ¢ok daha esnek
orglt yapilarinin ortaya ciktigini kesfetmislerdir®:.

Basarili ekiplerin ortak ozellikleri arasinda guven ortamlarinin olugsmasi ve
tum ekip Uyelerinin kendilerine ve birbirlerine glvenmeleri basta gelmektedir.
Gulveni saglayan unsur ise, agik ve durust iletisimdir. Ekip Uyelerinin birbirlerini
dinlemeleri, anlamalari, duygu ve duslnceleri paylasmalari guveni olusturur ve

srdirir®?,

59Sim§ek ve Celik, a.g.e., s.92.
60Can, a.g.e., S.254.

61Sim§ek ve Celik, a.g.e., s.336.
6ZBarutgugiI, a.g.e.s.175.
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1.4.2.35.3. Galisma Arkadaslariyla iligkiler

is gérenler bazen ailelerinden ¢ok calisma arkadaslariyla zaman gegirirler.
Bu nedenle galisma arkadaslariyla olan sosyal iligkiler onun motivasyonu tzerinde
blylk bir etkiye sahiptir. Calisma arkadaglari arasindaki bu iligkilerin dizeyi sirket
ici iliskileri olumlu ya da olumsuz yonde etkileyecektir.

Calisanlar arasinda iletisimin rahat kurulabildigi ortamlarda is go6renlerin
islerinde daha rahat calisabilmeleri ve c¢alismalarindan zevk almalarini saglar.
lletisimin kurulamadigi ortamlarda ise is gérenlerin motivasyonlarinin distigi ve
isine olan baghliginin azaldigi goézlemlenir. Bu baglamda calisma arkadaslariyla

olan iligkiler kisinin isine baglihgi ile birebir ilgilidir.

1.4.2.3.6. Is Ortami ve Galisma Kosullar

is ortaminin fiziksel 6zellikleri, is motivasyonunu yiiksek tutacak sekilde
duzenlenmelidir. ig ortamindaki isik, ses, nem, sicaklik, kullanilan renkler, is arag-
gereglerinin yeterliligi, kullanilan ara¢ ve makinelerin psikoteknik bakimindan kisiye
uygun olup olmayisi ve benzeri ¢gevresel kosullar, kisilerin motivasyon dizeyinde
etkili olmaktadir®®.

is gdrenler is yerlerinin evlerine yakin olmasini ve is yerlerinin temiz ve
diizenli olmasi ile birlikte kullandiklari esyalarin kullanigh olmalarini isterler. is
gdrenin is tatmini ve verimliligi icin gerekli olan unsurlardir®.

Calisanlar, kendilerini rahat hissettikleri is kosullarinda verimli caligabilirler.
Koth calisma kosullari; yetersiz aydinlatma, havalandirma, isitma ve benzeri gibi
calisma ortaminin fiziksel kosullarinin uygunsuzlugu, asiri ve uzun calisma
saatleri, ergonomik kosullara uyulmamasi, ig guvenliginin olmamasi gibi
durumlarda s6z konusudur. Yetersiz aydinlatma, gurultl, az ya da ¢ok i1sI ve hava
akimi gibi fiziksel kosullar ¢aligan bireylerin hem fiziksel hem de ruhsal saghgini
olumsuz yonde etkiler. Burolarda ve is yerlerinde verimli bir calisma elde
edilebilmesinde calisma ortami kosullarinin 6nemi gok blyiktir®.

1.4.3. Bireysel Faktorler

Calisan davraniglari karmasiktir clinkl birgok cevresel degiskenden, kisisel
faktorlerden, tecriibelerden ve olaylardan etkilenir. Calisanlarin sahip oldugu kisilik
Ozellikleri davraniglarini etkiler. Bu da c¢alisan memnuniyet dizeylerinin kisiden

kisiye farklilik gdstermesine yol agmaktadir. Calisan memnuniyeti ile ilgili olarak ele

63Flndlkgl, a.g.e., s.398.

64Kantar, a.g.e., s.68.

65Ate§ Bayazit Hayta, “ Calisma Ortami Kosullarinin isletme Verimliligi Uzerine Etkisi”, Ticaret
ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, 22-36, s.22.
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alinan bireysel faktorler igerisinde cinsiyet, kisilik, yas, egitim durumu, yetenekler,

medeni durum gibi nitelikler sayilabilir®®.

1.4.3.1. Kisinin Kendisinden Kaynaklanan Degiskenler
1.4.3.1.1. Cinsiyet

degisik netice ile agiklamiglardir. ABD ‘li iki arastirmaci olan Helin ve Smith’e gore
kadinlar erkeklere gére daha dusik is tatmini yasamaktadirlar. Bunun nedeni
olarak da kadinlarin erkeklerden daha dusuk Ucret almalari ve daha vasifsiz islerde
calismalarina baglamistir. ABD’deki kadin is gorenlerin erkek is gérenlere gore is
tatminleri daha disuktir sonucuna ulasiimistir. Toplumsal olarak kadinin ve erkegin
Ustendigi sosyal rollerde bu sonuclara etki etmektedir. Annelik ve eslik vazifesi is
yerlerindeki vazifelerinden daha agir basar.Odlller ve maddi unsurlar ile birlikte
fiziksel unsurlar kadinlar icin daha fazla 6nem tasimaktadir. Vasifsiz islerde ve
daha az Ucretle calistiklarindan gereksinmelerini gerceklestiremezler bu durumda
tatminsiz olmalarina yol agmaktadir®’.

Kadinlarin erkeklere gore iglerine baglliklari daha azdir ¢Unki onlar evin
ekonomik sorumlulugunu erkekler kadar Ustlenmezler ve is kaybetme korkulari
daha azdr.

1.43.1.2. Yas

Herzberg, yasin is tatmini ile olan iligkisini is hayatina erken baslayanlarda
yuksek is tatmini 30 lu yaslarda dislk is tatmini ve yaslandik¢a ylkselen bir is
tatmini seklinde aciklamigtir. Her nesilde gecerli olan bir arastirma degildir ve
nesilden nesile degisiklik gdsterdigi yapilan arastirmalar sonucunda belirtilmistir1°.

Orta yaslarda, yapilaniglerinsiradanlagsmasi kigilerin i hayatindan
sikilmalarina yol acar ve memnuniyet derecelerini dusurir. Fakat yas ilerledikge
kisilerin tecribeleri artacak ve is ile ilgili butiin sorunlari bildiginden bu sorunlarin
uistiinden kalkabilecektir. Béylece calisanin memnuniyeti artmis olacaktir®®.

Yas faktortinin igletmelere devamsizlik yoninden etkilerinden s6z edebiliriz.
Kisiler yaslandik¢ca bedensel olarak rahatsizliklari artacagindan daha fazla rapor ve

izin alacaklardir. Bdylece isletmelerine olan katkilari da diisecektir™.

66C}abukel, a.g.e., s.29.

®7 Kantar, a.g.e., s.509.

68Kantar,a.g.e., s.61.

*Can Burak Oger, insan Kaynaklarinda Calisan Memnuniyeti ve Bir Ornek Olay, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yildiz Teknik Universitesi, istanbul, 2009, s.34-35, ( Yayimlanmis Yiiksek Lisans
Tezi).

" Eren, a.g.e., 5.267-268.
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1.4.3.1.3. Kisilik

Genelde mesleklerinde en az tatmin duyan Kigiler, insan iligkileri zayif, fazla
sinirli  belirtiler gdsteren ve Kkigisel olarak konumlarindan memnun olmayan
kisilerdir. Bu durumu her bir is dalinda calisan is gdrenlere gore “bu sekilde tepki
verir’ diyerek genelleme yapilamaz™.

Calisan memnuniyeti Gzerine yapilan birgok ampirik arastirma, Kisilik
Ozelliklerinin memnuniyeti belirleyen énemli bir faktér oldugunu ortaya koymaktadir.
Ozellikle 80’ li yillar ve sonrasinda, calisan memnuniyeti ile kisilik 6zelliklerinin
iliskisi arastirimaya baslanmistir. Bu arastirmalar sonucunda, is go6renlerin
yaptiklari isler ya da bulunduklari pozisyonlar ne olursa, belirli karakterdeki kisilerin
memnuniyet acisindan belirli tepkiler verdikleri ortaya konulmustur. Kimi is gérenler
devaml olarak islerinden memnun kimilerinin ise isleriyle ilgili daima olumsuz
duygular beslemektedir. Bu durum is gorenlerin islerinin ya da pozisyonlarinin
degismesinden ¢ok da etkilenmemekte, memnuniyet seviyeleri nispeten istikrarli
olarak belli bir dlizeyde kalmaktadir. Diger taraftan belirli kisilik 6zelliklerine sahip
is gorenlerinde, Kisilikleri ile ters galisma kosullari ile karsilasmalari durumunda,
memnuniyet seviyelerinin distlugu, kisilik 6zellikleri ve ¢alisan memnuniyeti iligkisi

acisindan ortaya cikartilan diger bir sonug olmustur’.

1.4.3.1.4. Yetenek ve Zeka

Orgltsel hiyerarside, bireyler igin kariyer basamaklarinda tirmanildikga isler
icin daha fazla yetenek ve zeka gerektigi gortlmektedir.Basamaklar yikseldikge
isler daha az rutin seviyeye gelir bu nedenle kisi kendini tekrarlamaz. Bdylecekisi
kisisel gelisimini daha kolay saglar. Bu durumda kisi bir seyler basarmasinin
hazzini yasar. Basamaklar azaldiginda ise, kisi kendini tekrar eder isler rutindir ve
kisi kendi yeteneklerini sergileyemez. Sonugta da kiside hayal kirikligi yaratabilir .

Zeka dizeyi ile is tatmini arasinda 6nemli bir iliski yoktur fakat zeka diizeyine
uygun bir is yapilmaz ise bu durum is tatminini etkileyecektir. Belirli bir zeka
seviyesi gerektiren bircok is ve meslek gruplarinda zeka seviyesinin o ig grubuna
uygun olmadidi durumlarinda is tatminsizliginin ortaya ¢iktigi gorilmdastur. Bireyler
zihinsel kapasitelerinin Uzerinde faaliyet gosterdiklerinde isine kargi motivasyonlari
azalir ve yaptigi isten hosnutsuzluk hissederler’. Bu yiizden belli is gruplari igin

belirli zeka seviyesinin olmasi gerekmektedir.

71Kantar, a.g.e. s.63.
2Oger, a.g.e., s.32.
73Kantar, a.g.e., S.64-65.
74Kantar, a.g.e.s.64
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1.4.3.2. Sonradan Kazanilan Degiskenler
1.4.3.2.1. Medeni Durum

Bekadr ya da evli olma ile is tatmini arasindaki iliskiler incelendiginde
genellikle bekarlarin evlilere goére is tatminlerinin daha dusik oldugu yéninde
bulgular dikkat gcekmektedir. Clnkui evlilerin daha doyumlu olmalarinin nedeni, aile
yasamindaki doyumun ise yayginlastirimasindan olabilmekte ya da evliligin
calisanlarin isle ilgili beklentilerini degistirmesinden kaynaklanabilmektedir. Ozkalp
ve Kirel'e gore de, evli olan calisanlar daha az isten ayrilma egilimine sahip
olmalari ve daha az devamsizlik gostermelerine sebep olmaktadir. Ayrica
bekarlara oranla daha fazla tatminkarlardir”.

1.4.3.2.2. Egitim

Egitimin is tatmini ile olan iligkisi incelendiginde egditim seviyesi arttiginda is
tatmininin azalacagi yoniindedir’®.

Egitim ve ig tatminini, inceleyen Klein ve Meher’e gore kisiler egitim duzeyleri
ile kazang seviyelerini kargilastirirlar ve bu karsilastirma sonucu pozitif veya esit
oldugunda is tatmini gerceklestigi, aksi halde is tatminsizligine yol ac¢tigi sonucuna
ulasmiglardir.Bu calismalarin sonucundaegitim seviyesi arttiginda is tatmininin
azalacagl gorulmustur.Cunku is goérenler kendilerini baskalariyla karsilastiriyor
olmalaridir.Mesela Universite mezunlari kendileri ile yoneticilerini karsilastirir ve bu
karsilastirma sonucunda daha distk Ucret aldiklarindan is tatminlerinde disus
meydana gelir’”.

Orglit yoneticileri galisanlarin egitim seviyelerine gére beklentilerinin arttigini
bilmelidirler. Bu beklentilerin karsilanmasi durumunda ancak is tatmini
gergeklesebilmektedir.

1.4.3.2.3. Stati

Mevki ve statlleriiki sekilde acgiklayabiliriz. Genelolarak stati, goérevve
haklarin isletmenin icerisindeki kademelesmesinden s6z eder. Kisilerin sahsi
yargilari ve diger ¢alisanlar ile kendini degerlendirmesine ise sibjektif stati denir.
isletmelerdeyetkilerin artmasi hiyerarsik basamaklarda alttan baslayip iste dogru

devam eder bununla birlikte kisilerin statlleri de yukselir. Bu statllere cgesitli,

Mehmet Merve Ozaydin ve Omer Ozdemir, “Calisanlarin Bireysel Ozelliklerinin Is Tatmini
Uzerindeki Etkileri: Bir Kamu Bankasi Ornegi”, Isletme Aragtirmalari Dergisi, 2014, 255-256, s.255.
76Kantar, a.g.e., S.62.

77Kantar, a.g.e., s.62.
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Unvanlar verilir. Bu Unvanlarisgorenlerin arasindaki yetki farkliliklarini belirler ve
aralarindaki saygi ile dengeyi korumasina yardimei olur’®,

Porter, statlyu takip eden “nefse-saygil” hissini Ust mevkide bulunanlarin is
tatminlerinin yiksek olusu ile agiklamistir. Sorumluluklari ¢ok oldugundan daha ¢ok
saygl gorurler ve onlara daha ¢ok dnem verilir. Bununla birlikte bazi ayricaliklara
sahip olurlar mesela daha fazla Ucret almalari, kar yuzdelerinin fazla olmasi ve
daha fazla tatil yapmalari gibi. “Nefse-saygl” hissini tatmin etmede bulylk rol
oynayan sorumluluklar, sayginlik, prestij,is yerindeki konumu gibi konular daha

fazla olanaklarla birlikte olunca ¢ok daha dnemli olan istekleri karsilamaktadir’.

1.4.3.2.4. Kidem

Kidem, ayni iste kalma suresi ve is deneyimi olarak da adlandirilabilir.

Gilmer’inarastirmalarina gore bir is goérenin ise girdiginde is tatmininin ¢ok
oldugunu ve belirli bir zamandan sonra is tatmin derecesinin azaldi§i
yonundedir.Bu is tatmin dizeyinin dismesini iki nedenle aciklamistir.Kisilerin
okuldan mezun olduklarindan sonraki ilk kez ise girdiklerinde belli arzu ve
beklentileri olur ve bu beklentileri zamanla gerceklesmez ise isine karsl olan
tatminsizligi azalir. ikincisi ise is yerindeki galisma arkadaslarinin ve ustlerinin igin
kolay olmadigini o kigiye ispatlamak icin bitlin isi onun Ustlne yikarak gdstermeleri
sonucu olabilir®.

is gorenlerin kurumlarindaki kidemleri arttikga moral ve motivasyonlari ile

birlikte ise baglihgi da artacaktir.

1.5. CALISAN MEMNUNIYETI SAGLAMAYA YONELIK
UYGULAMALAR
1.5.1. is Analizleri
is analizi faaliyetleri kuruluslardaki, islerin icerdigi gorev, sorumluluk ve
calisma kosullarini belirlemeye yonelik ¢abalardan olusur. Bu ¢alismalarda ayrica
igleri yapacak olan kisilerde bulunmasi gereken bilgi, beceri ve yetenekler de
belirlenmeye cahsihir®.
is analizi bir igin igerdigi gdrevlerin sorumluluklarin ve isin basariyla yapilmasi
icin bu isi Ustlenecek kisilerde aramasi gereken niteliklerin sistematik bigimde

incelenmesi sureci olarak tanimlanabilir. Bu tanimdan da anlagildigi gibi is analizi

78Eren, a.g.e., s.457.
79Kantar, a.g.e. s.63.
80Kantar, a.g.e., s.60.
81Tortop vd.,a.g.e., s.73
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sayesinde Orgutlerde personel tarafindan yerine getirilen tim iglerin ayrintili
bigimde incelenmesi saglanmaktadir®.

Kisaca is analizinin iglerin nasil yapilacagi degil, nasil yapildiginin,
ayrintilarinin ve gevresel durumunun ortaya konulmasi olarak tanimlayabiliriz®*.

1.5.2. is Dizayni ( is Tasarimi)

Verimlilik artigi amaciyla islerin niteliklerinin ve yapilarinin degistiriime sureci
olarak tanimlanmaktadir. Bu yonlyle is tasarimi is ve insan 6desini en uygun
bicimde birlestirmeyi hedefleyen ybnetsel bir uygulamadir. Burada nihai amag
personelin is doyumunu ve dolayisiyla da performansini yiikseltmektedir®*.

Yoéneticilerin, ¢alisanlari nasil motive edecekleriyle ilgilenmelerinden dolayi,
motive edici isleri tasarlama yollarini incelemeye ihtiya¢g duyulmaktadir. Bir orguat
yakindan incelendiginde birgok gorevden olustugu gorulmektedir. Bu gorevier
islerin icerisinde toplanmaktadir. Bu noktada is tasarimi, tim bir isi sekillendirmek
igin gorevlerin birlestiriime yolunu yansitmak acgisindan kullaniimaktadir. Bir 6rgutte
calisanlarin  yaptigi iglerin tesadifen ortaya c¢ilkmamasi gerekmektedir.
Yoneticilerin, isleri o6rgutun teknolojisi, galisanlarin becerisi ve yetenekleri ile
tercihleri yaninda c¢evrenin isteklerini yansitacak sekilde, ayrintili bir sekilde
disiinerek tasarlamasi gerekmektedir. isler bunlara gére tasarlandiginda,
calisanlar Uretici kapasitelerine ulasmak {izere motive edilmis olmaktadirlar®.

1.5.2.1. Rotasyon

is rotasyonu, basitlestiriimis islerde is gorenin sirayla calistiriimasidir.
Ornegin, bir is gbren ©6nce muhasebe, sonra da personel sicil biirosunda
calistirilabilir. is rotasyonu sayesinde is gérenin is monotonlugu nedeniyle sikilmasi
ortadan kalkar. Yeni uzmanliklar edinir. is géren isin bitiniini gérdigi icin is onun
géziinde anlamli hale gelir. isini zevkle yapmaya basglar, is gérenin kesfedilimemis
yetenekleri ortaya gikar. Is gdren orgiti tanima olana@i bulur. Yaptigi isin drgit
icindeki yerini ve rolinU Agrenir. Ayrica is rotasyonu sonucu ig gorenlerin birgcok
alanda uzmanlagmasi s6z konusu oldugu igin, is yogunluguna goére gereksinim
duyulan birimlerde calisma imkani ortaya cikar. is gérenler birgok bdliimde
caligtiklari igin birbirlerini tanima olanagdi bulurlar, bu da bir 6rgut ikliminin

dogmasina neden olur®®.

82Tortop vd.,a.g.e., s.73.

83Sermin Senturan, Yénetsel ve Orgiitsel Agidan Insan Kaynaklari, Beta Yayincilik,
istanbul, 2007, s.10.

84Tortop vd.,a.g.e., s.76.

® Dursun Bingol, insan Kaynaklari Yénetimi, Arikan Basim Yayim, istanbul, 2006, s. 104.

86Ertl','lrk, a.g.e., s.47.
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Bu is rotasyonu sayesinde yoneticilerde ig gorenlerin hangi alanda daha
yetenekli olduklarini gozlemlerler ve ona goére hangi is gorenin hangi alanda
calismasi gerektigine karar verebilirler. Boylelikle is gbren basarili oldugu iste
calistigindan motivasyonu yukselir ve isletmeye daha yararli bir is goren olur.

is gorenler farkli departmanlarda calistiklarinda farkli kisilerle tanigirlar ve bu
da onlarin sosyal iligkilerini gelistirmede yardimci olur.

1.5.2.2. s Genigletme ve is Zenginlestirme

is genisletme, is basitlestirmenin tersine ise iligkin farkli birkac gdrevin bir
araya getirilmesi s6z konusudur. Is genisletme sayesinde séz konusu is yatay
olarak gesitlendiriimektedir. is genisligi kisinin dogrudan sorumlu oldugu gérevlerin
sayisi ile belirlenir. Bu sayi, slrekli tekrarlanan bir isin adedinden, ayni nitelikte
birkac degisik isi icine alan bir dizi gorevin adedine kadar cesitlilik gosterebilir.
Genellikle dar bir is genigligine sahip ¢alisanlara, islerinde duyduklari monotonlugu
azaltmak amaciyla bir dizi gérev daha verilir®’.

is zenginlestirme ise, planlama, organize etme, degerlendirme sorumluluklari
ekleyerek bir isin derinligini artirmak olarak ifade edilebilir. is zenginlestirmenin
bazi érnekleri sunlardir:

e sin bir kismi yerine tamamini ¢aligsana vermek

e Calisanlara iglerini istenilen sekilde yapmalari i¢cin daha fazla esneklik
saglamak

e Dis kontroll azaltarak, ¢alisanlarin is sorumlulugunu arttirmak

e Calisanlara yeni gorevler vermek ve 6zel tecribe alanlarini gelistirmek

e Caliganlarla ilgili geribildirim raporlarini sadece yonetimle degil,
calisanin kendisiyle de paylasmak®®

Dikey is zenginlestirmesi, is gérene kendi isini planlamasi, karar verme ve
denetleme, isinde daha bagimsizlik verir. Ust amirin bazi yetkileri kendisine
devredilir. Bu durum is gérende yiiksek bir tatmin duygusu yaratir. is gérenlerin (st
diizeyde ihtiyaglar tatmin duygusu gelismis olur. iste kalite artar, verimlilik yiikselir,
devamsizlik ve is géren degisim orani diiser®®.

Dikey is zenginlestirmesi is gorenlerin verimliligini artinr fakat bu durum
bazen Ust ydneticinin verimliligini dusdrebilir ¢inkd Ust yonetici kendi yetkisinin

azalacagindan korkar ve bu konuda istekli olmayacaktir.

87Tortop vd.,a.g.e., s.77.
#Canan Cetin vd.,insan Kaynaklar1 Yénetimi, Beta Yayincilik, istanbul, 2014, s.33.
89Ertl','lrk, a.g.e., s.47.
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1.6. GALISAN MEMNUNIYETININ iSLETMEYE ETKILERI

Memnun bir ig gorenin igletmeye etkisi nitelikli ve uzun sureli ¢caligan olarak
geri donecektir. Bu is géren ayni zamanda kendi sosyal g¢evresine igletmenin
reklamini yapacaktir.

Memnuniyetlerinin  artmasi  mdsteri  memnuniyetini  de  beraberinde
getirecektir. Ancak bunun saglanmasi igin sirketler 6ncelikle “i¢c musteri” yani is
go6renlerinin memnuniyetini artirmali. Motivasyonu ylksek is géren cevresine ve
musterilerine  de bu derecede motive edecektir. Dolayisiyla ellerinde
bulundurduklari bu isi kaybetme korkusuyla islerine daha fazla sarilacaklardir.

Performansi ve memnuniyeti disuk olan is goren ise isletmeye yarardan ¢ok
zarari dokunacaktir. isini ciddi sekilde yapmayacaktir, misterilerine 6zen
gostermeyecek, is arkadaslariyla sorunlar yasayacak ve bununla birlikte calistigi
isletmenin kotl reklamini yapacaktir.

Bu dogrultuda igletmeler devamliliklarini saglamak ve itibar kazanmak

istiyorlar ise is gorenlerinin memnuniyetlerine 6nem vermelidirler.

1.6.1. ise Devamsizlik

Belirli bir sire iginde ise gelerek ¢alismasi éngdrilen kisinin ¢calismak Uzere
ise gelmemesi haline devamsizlik denir. is tatminsizliginin sonuglarindan biri de
devamsizlik sorunudur. Endustride devamsizlik nedeni ile kaybedilen zaman kaza
ve alkoliklikten kaybedilen zamandan daha az ise de, sorun yine de donemlidir.
Yizeysel olarak devamsizlik bir ice ydnelme tepkisidir. Herhangi bir nedenle belirli
bir ortamda is gdérmeyi gu¢ kilan kisiler o ortamda bulunmamak igin ellerinden
geleni yapacaklardir®.

Devamsizlik, isletmenin verimliligi bakimindan 6nem tasidigi1 kadar, isletme
ici iligkiler, personelin moral guct ve saghgi (kisaca mutlulugu) agisindan da énem
tasimaktadir. Sosyopsikolojik bir olgu olarak devamsizlik, ortak is gérme arzu ve
ihtiyacinin basladigi ilk giinden beri hissedilmektedir®.

1.6.2. Catigmalar

Catisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki gesitli kaynaklardan
dogan anlagsmazlik olarak tanimlanabilir. Nasil tanimlanmig olursa olsun,
anlasmazlik, zitlasma, uyumsuzluk, birbirine ters disme catismanin temel
unsurlaridir.  Bu unsurlarin  oldugu bir ortamda taraflar kendi ¢ikarlarini

gerceklestirmek veya kendi gériislerini hakim kilmak pesindedir®.

90Kantar, a.g.e., S.76.
91Eren, a.g.e., s.267.
92Kogel, a.g.e., s.459.
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Orgiitlerde tim gabalara ragmen catismalarin 6niine gegmek kolay degildir.
Herhangi bir érgutte bazi bireylerarasi ¢atismalar kaginiimazdir. Clnkd, bireylerin
bilgi ve tecriibeleri, ilgi alanlari ve yetenekleri birbirlerinden oldukga farkhdir®.

Catisma, insan unsurunun bulundugu her zaman ve her yerde ortaya ¢ikmasi
kaginilmaz bir olgudur. Uyusmazlik veya zitlagma higbir érgitle iliskisi bulunmayan
kisi veya gruplar arasinda ortaya cikabilecegi gibi, 6rgut icindeki bireyler veya
gruplar arasinda ya da érglitler ve devlet arasinda da ortaya cikabilir®.

Yasanan krizlerin, karsilasilan finansal, teknik, ticari veya yénetsel sorunlarin
onemli bir kismi, insanlarin dikkatlerini gereksiz yere birbirleri (zerine
yogunlastirmalari nedeniyle ise odaklanamamalarindan kaynaklanir®.

1.6.3. Igletmeye Zarar Verici Davraniglar

Calisan memnuniyeti ile ilgili olarak is yasaminda karsilasilan diger bir
durum, memnuniyetsizligin olustugu durumlarda is gorenlerin bilingli ya da bilingsiz
olarak isletmeye zarar vermeye baslamalaridir. Diger bir deyisle sabotaj olarak
adlandirilabilecek bu davraniglar arasinda galisma arkadaslarina karsi kaba kuvvet
kullanma, isverene saldirma, hirsizlik, ¢alisma ortamina veya kullanilan aletlere
zarar verme, Uretim ve hizmet faaliyetlerinin aksatilmasi vakalari sayllabilir%.

is gdrenlerin birbirlerinin moralini bozacak herhangi bir durum da isletmeye
zarar verici bir davranistir.

1.6.4. Performans

is tatmini ile performans arasindaki iliski giigliidiir. Ancak bu iliskinin yoni, is
tatminin performansi arttirmasi degil, performansin is tatminini arttirmasi
yoniundedir. Yiksek performans beraberinde basari, gurur, yeterlilik duygularini
harekete gecirdiginden i¢sel édlller ortaya ¢ikmaktadir. Pozitif is tatminine sahip
olan bireylerin sik sik yardimci olma egilimi icerisinde olduklari ortaya konmustur.
‘Organizasyonel Yurttaglik Bilinci’ is tatmini artttkga daha da artacaktir. Bu da
calisanlarin bireysel performanslarina olumlu etki yapacaktir®’.

is gérenlerin performanslarina gére 6dillendirme yapilirsa eder bu i
gorenlerin motivasyonuna dolayisiyla da motivasyonu yuksek is gorenin igletmeye

olan yararlarini artiracaktir.

93Eren, a.g.e., s.563.

94Sim§ek ve Celik, a.g.e. s.269.

gsBarutgugiI, a.g.e., s.225.

*0ger, a.g.e., s.45.

*’Burhan Kanoglu, Calisan Memnuniyeti ve Motivasyonuna Etki Eden Unsurlar: istag A.S.

Ornek Uygulama, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Marmara Universitesi, istanbul, 2007, s.115.
(Yayimlanmus Yiiksek Lisans Tezi).
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1.6.5. Caligsan Devir Hizi

Personel devri (Turnover) c¢alisanlarin bir kurulusun kadrosunda istihdam
edildikten sonra herhangi bir nedenle ayrilmalarini  veya kurulustan
uzaklastiriimalarini ifade eder®.

Ayrica personel devrinin, isletmelere ek birer maliyet yluklenmesine sebep
olabilecegini de hesaba katmak gerekir. Bu yardimci hizmetleri gOyle siralayabiliriz:
personel alim ilanlari, testler, segme sinavlari, yerlestirme, ise alma ve Ucretleme
gibi®.

Ote yandan personel devri, bir drgltin basarl derecesinin gdstergesi
sayilabilir. Etkin ¢alisma ve galistirma acgisindan oldugu kadar, personel servisi ve

hizmetlerinin tatmin edici bir diizeyde olup olmadigi personel devri ile anlasilir'®.

1.6.6. Yabancilagma

ise yabancilasma, glinimiizde calisanlarin en ©nemli sosyo-psikolojik
problemlerinden birisi olarak degerlendiriimektedir. Yasaminin blytk bir kismini is
yerinde geciren bireylerin c¢esitli faktorler sebebiyle islerine yabancilasarak,
olumsuz tutum ve davraniglar sergilemeye bagladiklari goriimektedir. Dolayisiyla
ise yabancilasan bireylerin zamanla motivasyon duzeylerinin azalarak, ig
performanslarinin diigsmesi ve orgltsel basarinin da azalmasi beklenmektedir. Bu
baglamda, ise yabancilasmanin bireysel ve 6rgltsel agidan zararli sonuglarinin
olacagini ifade etmek mimkindir. ise yabancilasmanin bireylerin érgitsel baghlik,
is tatmini, kariyer tatmini, érgitle 6zdeslesme dizeylerini ve 6rgltsel vatandaslik
davraniglarini sergilemelerini azaltacagi; tikenme, sinizm, igten ayrilma niyeti ve

uretkenlik karsiti is davranislarini ise arttiracadi ileri siiriilmektedir'®.

98Eren, a.g.e. s.275.

99Eren, a.g.e., s.275-276.

10°Eren, a.g.e. s.276.

Pelin Kanten ve Funda Ulker, “Yénetim Tarzinin Uretkenlik Karsiti is Davranislarina
Etkisinde Ise Yabancilasmanin Aracilik Roli”, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, 21-22, s.22.
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IKiNCi BOLUM

MOTIVASYONUN VERIMLILiK UZERINE ETKISi

2.1. VERIMLILIK KAVRAMININ ANLAMI VE KAPSAMI

Bu bolimde verimliligin tanimini ve terminolojisini yaptiktan sonra verimlilik
turlerinden bahsedecegiz.

2.1.1. Verimliligin Tanimi ve Terminolojisi

Verimlilik aslinda bir amagtir. Bireysel, orgitsel ya da toplumsal bir amag
olarak kabul edildiginde verimlilik, bu amaci benimseyen insanlarin, kendi ilgi ve
konumlarina bagl olarak, bu terime farkh anlamlar yikledikleri gorilmektedir.
Verimlilik kavramina toplumsal diizeyde yaklasan bir ekonomist, diger taraftan
kendi isletmesinin performans ve karliligi cercevesinde distnen bir girisimci ya da
dogrudan yapilan isin o6lctlmesi ile ilgilenen bir mihendis, bu kavrami farkli
acilardan ele aldiklari icin her birinin verimlilik algilayisi birbirinden farkli
olmaktadir. Ayni sekilde verimliligin anlami, hem enduUstriyel gelismenin c¢esitli
asamalarinda hem de gesitli kiiltiirlerde farklilik gdstermektedir'®.

"Verimlilik" kavrami ve "etkinlik" kavrami ¢ogu zaman es anlamli
kullaniimasina ragmen farkl iceriklere sahip kavramlardir. Bu nedenle, verimlilik ve
etkinlik kavramlarinin tasidiklari farkhliklarin ortaya konulmasi gerekmektedir.
Verimlilik ile etkinlik arasindaki farki belirtmek icin genellikle Drucker'in ayrimi
kullaniimaktadir. Drucker'e gore, "verimlilik", islerin dogru yapilmasiyla ilgili iken,
"etkinlik" dogru islerin yapilmasidir. Yani, verimlilik girdiler ve ¢iktilarla ilgilenirken,
etkinlik ciktilar, sonuglar ve bunlarin etkileriyle ilgilenmektedir. Gergekten, verimlilik
Uretim kaynaklarinin ne kadar iyi kullanildigini olgerken, etkinlik amaglarin ne
Olcide gerceklestigini belirlemektedir. Buna paralel bir goris olarak, verimlilik
Olgutlerinin bir orgutin udretim faaliyetlerinin etkinliginin nesnel Olgutleri oldugu
belirtiimistir. Verimlilik 6rgut ici faaliyet sahalarinin timayle ilgili iken, etkinlik bunun
yaninda, diger sosyal yapilarda oldugu gibi isin gerceklestiriimesiyle birlikte baglar.
Verimlilik her ne kadar ilk asama olarak gorllse de etkinlik Onceliklidir ve

verimliligin etkinlige yardimci olarak kullaniimasi gerekmektedir. Bu acidan

%Tayfun Yapar, Motivasyonun Is Verimliligi Uzerine Etkisi, Sosyal Bilimler Enstitiisti, Istanbul

Universitesi, istanbul, 2005, s.74, (Yayimlanmis Yiiksek Lisans Tezi).
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bakildiginda "etkinlik" kisa donemli bir olgu iken, "verimlilik" daha uzun dénemi

ihtiva eden bir olgu olarak algilanmaktadir*®

2.1.2. Verimlilik Tiirleri

Hizmet surecinde girdilerin ve Urunlerin gesitliliginin ¢ok olmasi, verimliligin
Olclilmesinde, cikti-girdi  bilesimlerinin  cesitliligine  dayali  gdstergelerin
geligtiriimesine gerek duyulmustur. Bu duruma dayanarak verimlilik gostergeleri U¢
grupta toplanmaktadir:***

Toplam Verimlilik Orani: Belirli bir dénemde elde edilen toplam Uretimin,
Uretim icin kullanilan toplam girdiye oranin ifadesidir. Kurum etkinliginin en iyi
gostergelerinden biri toplam verimlilik oranlaridir.

Toplam Verimlilik = Cikti / Tum Girdiler

Cok Faktorli Verimlilik Orani: Toplam ¢iktinin tamami veya ciktinin bir
bolimayle, girdilerin bir ¢esidi ya da birkag ¢esit girdi tUrt arasindaki iligkileri dlgen
orandr.

Cok Faktorlt Verimlilik = Cikti / Bir ya da Birkag¢ Girdi

Kismi Verimlilik Orani: Toplam ¢iktinin tamami veya bir bélim ¢iktinin, her bir
girdi turine ayri ayri oranlanmasidir. Bu oranlar, bir girdi cinsinin birim miktarina
dusen Uretim miktarini gosterir.

Kismi Verimlilik = Cikti / Tek Bir Girdi'®.

2.2.  VERIMLILIGIN BENZER KAVRAMLAR iLE iLiSKiSi
Verimlilik kavramini  benzer kavramlarla karistirmamak gerekir. Bu
kavramlarla yakin iligki igcindedirler fakat bu kavramlari birbirlerinden ayirmak

gerekir. Bu kavramlari su sekilde siralayabiliriz:

o Etkililik
e Etkinlik
e Karhhk

¢ Rasyonellik
o Performans
e Kalite

e Optimallik

'“Biilent Cizmeci, Bilgi Teknolojilerinin Personel Verimliligi Uzerine Etkisi: Erciyes Universitesi
Ornegi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Erciyes Universitesi, Kayseri, 2011, s.7(Yayimlanmis Yiiksek
Lisans Tezi).

104Sevgl','ln Aysu, Belediyelerde Motivasyon ve Verimlilik: Canakkale Belediyesi Ornegi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Canakkale Onsekiz Mart Universitesi, Canakkale, 2013, s.8.(Yayimlanmis Yiiksek
Lisans Tezi).

1°5Aysu, a.g.e., s.8-9.
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2.3.  VERIMLILIK ETMENLERI

Verimliligi etkileyen etmenler, s6z konusu rasyonel kullaniminin nasil
gerceklestirilebileceginin incelenmesi ile ortaya konulabilir. Verimliligin isletme
dizeyinde asagidaki etmenlerden etkilendigi ileri strtlmektedir:

e Urlin tasarimi ve bilesimi

e Uretim surecinin niteligi (iretim stirecinin teknik ézellikleri)

e Uretim surecinin kapsami (hammadde veya yari mamul isleme)
e Orgit ve ydnetim

e Uretimde kullanilan sabit sermaye kapasitesi (makine, donatim)
e Girdilerin niteligi

Sayilan bu etmenler tim girdilerin verimli kullaniimasini saglamaya yani
toplam verimliligi etkilemeye yonelik olmakla birlikte uygulamada daha cok isgucu
verimliligi Gizerinde durulmaktadir'®.

Teknik faktorler ile kisinin is basarisi, verimliligi etkileyen iki temel faktérdar.
Yetenek, bilgi, beceri, glidileme, isin sosyal kosullari, fiziksel kosullari, kisisel
ihtivaclari, is ile ilgisiz faaliyetler, durum ve kosullar, 6rgit yapisi, 6nderlik
atmosferi, orgltsel etkenlik, personel politikalari, haberlesme, isletme icindeki 6zel
kosullar, grubun buyukligu, Uyeler arasi dayanisma, amaglar, Gstler ile iligkiler,
onderlik bicimi, karara katilma, sendika, planlama becerisi ve teknik bilgi gibi

faktorler verimliligi kisinin is basarisi araciligiyla (dolayh olarak) etkilemektedir'®”’.

2.3.1. Sosyal, Kurumsal ve Bireysel Verimlilik Etmenleri

Verimlilik her ne kadar sonuglari itibariyle toplumsal kalkinma, sanayide ve
hizmetler sektdriinde sahip olunan kaynaklarin optimal kullanimi gibi kavramlar ile
iliskili olsa da, verimliik artisi filen isletme ya da sirket blnyesinde
gerceklesmektedir. Mevcut kaynaklar batin gesitlilikleri ile mal ve hizmet Gretmek
Uzere burada bir araya gelmekte ve bunlarin birlesik isleyisinin etkinligi verimlilige
yansimaktadir. Bu sebepten dolayi, verimliligi yalnizca dlgmek degil, ayni zamanda
yonetmek de ¢ok dnemlidir. Verimlilik isletme yonetimi tarafindan bir hedef olarak
dzellikle belilenmisse, bu kavram daha da 6nem kazanmaktadir. isletme
yoneticileri verimlilik merkezli hedef ve stratejiler belirlediklerinde, pazarlama,
karlar, Uretim maliyetleri, yatinm gelirleri, satislar ve c¢ikti gibi alanlar

batunlestirilebilmekte ve dengelenebilmektedir. Bir isletmede verimlilik artisi pek

'%Lutfii igar, isgdren Performansinin isletmenin Toplam Faktér Verimliligi Uzerindeki Etkisinin

!stanbul Deri Sanayisinde Faaliyet GOsteren isletmelerde Arastiriimasi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Istanbul Universitesi, Istanbul, 1994, s.39, (Yayimlanmig Yiiksek Lisans Tezi).

Yiigar, a.g.e., s.40.
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cok kademede elde edilebilir. Uretimde oldugu kadar, orgiit hiyerarsisinin
neresinde olursa olsun Uretim haricindeki performans zeminlerinde c¢alisan her
birey verimlilige katkida bulunabilmekte ve vasifsiz bir isginin katkisi, tepe
yonetiminin en Ust basamaginda bulunan bir muaduran katkisi gibi degerli
olmaktadir'®,
2.3.2. Dis ve i¢ Verimliligin Etmenleri

Verimlilik etmenleri i¢ ve dis etmenler olmak Uzere iki gruba ayrilir:

a) ¢ verimlilik( kontrol edilebilen) etmenler

b) Dis verimlilik (kontrol edilemeyen) etmenler

ic verimlilik etmenleri isletmelerin kontrolli altinda iken dig verimlilik etmenleri
isletmenin kontroli disindadir. Bununla birlikte bir isletme icin dis verimlilik
etmenleri bagka bir isletme icin i¢ verimlilik etmenleri olabilir. Ornegin bir isletme
icin digsal verimlilik etmeni olan devlet, merkez bankasi igin i¢sel verimlilik etmeni
olabilir.

isletmeler uzun dénemde faaliyetlerini sirdirebilmeleri icin dis verimlilik
etmenlerine de 6nem vermelidirler ¢cinkl bu etmenler verimliliklerini etkileyen

faktorlerdir.

2.4. ISLETMELERDE VERIMLILIGIN SOSYO-TEKNIK ANALIizi

Verimlilik analizleri gibi kayitlara ve bu kayitlardaki ciktilar ile girdiler
arasindaki oranlara dayali analizler yalniz gerekli bilgileri vermemekle kalmayip,
yaniltici bilgiler de vermektedirler. Bunlara yonelik careler arasinda yukarida
sayilanlardan birincisi insan Kaynaklari Yénetimi ile yénetilebilecek konulari
kapsarken ikincisi icin sosyo-teknik analiz yapiimasi énermeye degerdir. Boylesi bir
sosyo-teknik analiz icin igletme 6rglutu sosyal alt sistem ve teknik alt sistem olmak
Uzere iki alt sistem altinda incelenir. Bu incelemedeki yaklasim igletmenin her alt
sistemin calismasindan ayri ayr etkilenmekte oldugunu g6z 6nune almanin yani
sira bu iki alt sistemin karsilikli etkilesiminden de etkilendigine dayanmaktadir.
Buna goére bir alt sistemin iyi galismamasi veya calistirimamasi yalniz o alt
sistemin etkiledigi verimlilikleri degdil fakat karsilikli etkilesimden dolay! diger alt

sistemin verimliliklerini de etkiler'®,

108Yapar, a.g.e. s.82-83.
'%Schermerhorn, John R., James G. Hunt ve Richard N. Osborn, Managing Organizational
Behavior, New York, John Wiley & Sons, Inc., 1994, s.16.
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2.4.1. Sosyal Olmayan (Teknik) Belirleyiciler
Sosyal olmayan belirleyiciler kolay kolay degistiriliemeyen faktorler olarak
gérilse de kiresellesen dinyada bunlarda esneklesmislerdir. Bu belirleyicileri
soyle siralayabiliriz:
e Uriin ve hizmet
e Tesis ve donanim
e Teknoloji
e Malzeme ve ener;ji
2.4.1.1.  Uriin ve Hizmet
Urlinin cikti ihtiyaglarini ne kadar karsiladigini gésteren Uriin faktori
verimliligine iliskin bir takim degerlerden s6z etmek mumkundur. Tuketicinin belirli
bir kalitedeki Grun icin 6demeye hazir oldugu bedeli belirten "Kullanim Degeri",
ardndn dogru yerde, dodru zamanda ve uygun bir fiyatla satisa sunulmasini
belirten "Yer Degeri", "Zaman Degeri", ve "Fiyat Degeri" bunlar arasinda sayilabilir.
Urtin faktorinin verimlilige etkisi "Hacim Faktor(" ve "Maliyet-Fayda Faktor(" gibi
Uretim hacmini artirma veya maliyet sabit kalirken faydayi artirma seklinde
gerceklesmektedir''®.
Daha iyi Urdn ve hizmet ile birlikte iyi bir fiyatlandirma igletmenin verimliligini
artiracaktir.
2.4.1.2. Tesis ve Donanim
Tesisin ve donanimin optimum islem kosullarinda igletilmesi, iyi bir bakim,
darbogazlarin giderilmesi ve duzeltici onlemler yoluyla igletme kapasitesinin
artirlmasi, bos zamanin azaltimasi ve mevcut makinelerin ve igletme
kapasitelerinin daha etkili kullanimi, verimlilik gelistirme programlarinda onemli bir
yer tutan noktalardir. Tesis ve donanim verimliligi, kullanima, yasa,
modernizasyona, maliyete, yatirirma, iceride Uretilen donanima, kapasitenin
korunmasina ve genisletiimesine, envanter denetimine, Uretim planlamasina ve
kontroliine ve benzeri hususlara daha fazla dikkat edilerek artirilabilir™*.
2.4.1.3. Teknoloji
Teknolojide yasanan buyldk gelismeler o6rgltsel yapi ve sUregleri de
etkilemektedir'?. Bu baglamda teknolojik yenilikler daha yiiksek verimlilik saglar.
Ancak isletmeler bu teknolojik yenilikleri zamaninda ve yerinde isletmelerine
uygulayabilmedirler. isletmeler is gérenlerine de bu teknolojiyi kullanabilmeleri icin

surekli egitim vermelidirler.

"gchermerhormn vd., a.g.e., s.16.

Yapar, a.g.e., s.85.
Cetin vd.,a.g.e. s.14.

111
112

33



Ozellikle elektronik devriminin getirdigi hizli teknolojik degisikliklerin orgiit
tizerinde etkileri biiyliktiir'®. Elektronik devrimini yerinde kullanarak yeni pazarlara
ulasilabilir boylelikle isletmeler verimliliklerini artirmada yeni bir boyut kazanmig
olurlar. Teknolojik yenilikler daha yuksek verimliligin dnemli kaynaklarindan birini
olusturur.

2.4.1.4. Malzeme ve Enerji

Malzeme ve enerjiyi yerinde ve israf etmeden kullanmak bile isletmenin
verimliligi acisindan énemli sonuclara yol agmaktadir. Ozellikle cabuk tiketiimesi
gereken malzemelerin stoklari ona gére ayarlanmali ve ona gore tiketilmelidir aksi
halde isletmeye verecegi zararla igletmenin verimliligini azaltacaktir.

2.4.2. Sosyal Belirleyiciler
Sosyal belirleyiciler isletmenin verimliligine direkt olarak etki eden
belirleyicilerdir. Su sekilde siralayabiliriz:
e Bireyler ve gruplar
e Orgit ve sistemler
o Calisma yéntemleri ve yénetim bicimleri
2.4.2.1. Bireyler ve Gruplar

Bireyler, verimliligi gelistirme cabalarinin en énemli unsurlaridir. Dolayisiyla
onlarin olusturdugu gruplarda bu c¢abalarin temelini olustururlar. Bireyler ve
gruplarinda uygulama yonu ve etkililik yonu vardir.

Uygulama yonii: Uygulama, kisilerin kendilerini iglerine verme derecesidir.
Kisiler yalnizca yetenekleri bakimindan degil, ayni zamanda ¢alisma istekleri
bakimindan da farkhlik goésterir. Bu durum bir davranis yasasi ile agiklanir:
Motivasyon, ya tatmin edildijinde ya da tatmin edilmesi engellendiginde azalir.
Motivasyonu harekete gecirebilmek ve koruyabilmek igin yoneticilerin,
muhendislerin ve iscilerin tutumlarinda degisiklik saglanmali, yani daha yuksek
verimlilige yardimci olan bir degerler dizisi gelistirilmelidir. Odul sistemi etkili bir
sekilde igletiimeli ve iscilerin verimliligi artirma alanindaki basarisi, aninda
édiillendirilerek giiglendiriimelidir'*.

Etkililik yonu: Bir verimliik ¢abasinda insanlarin oynadiklari rolin ikinci
faktort etkililiktir. Etkililik, insan cabasinin uygulanmasi ile ciktida ve kalitede
istenen sonuglara ne o6lctde ulasildigidir. Bu, yontem, teknik, kisisel beceri, bilgi,
yapma yetenegi, egditim ve gelistirme, is rotasyonu ve ise yerlestirme, sistematik

olarak iste ilerleme ve meslek planlamasi yoluyla gelistirilebilir. isin

113Can, a.g.e. s.49.

114Yapar, a.g.e. s.86.
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zenginlestiriimesi ve genisletiimesi is tatminini etkileyebilir ve daha yuUksek

verimliligi motive edebilir'*°.

2.4.2.2. Orgiit ve Sistemler

Talimat birligi, denetim aktarimi ve kapsami gibi iyi bir 6rgutun bilinen ilkeleri,
isletme igcinde uzmanlagsma, isbdlumi ve koordinasyonun saglanmasini
amaglamaktadir. Pek ¢ok orgutte dustk verimliligin bir nedeni bu orgutlerin esnek
olmamasidir. Bu orgutler piyasadaki degisiklikleri édnceden gorip buna goére
davranmada basarisiz kalirlar; isgicinin yeni kapasitelerine, teknolojideki yeni
gelismelere ve diger dissal (cevresel) faktérlere 6nem vermezler. Esnek olmayan
orgiitlerde iyi bir yatay iletisim yoktur'*®. Yatay iletisimi olmayan bu isletmelerde
isletme performanslarinda ve verimliliginde disusler meydana gelir.

2.4.2.3. Galisma Yontemleri ve Yonetim Bigimleri

Verimliligin artirimasi igin uygulanan yontemlerden belki de en o6nemlisi
sayabilecegimiz yontem calisma yontemidir. Ve bu calisma ydnteminin yonetim
bicimleridir.

Calisma yontemleri bir isletmeye dair kullanilan malzemeler ve makinelerin
verimliligi artirmasi agisindan gelistirilmesi, bununla birlikte kullanilan is gtcind,
yapilacak islerin planlanmasini ifade eder. Calisma yodntemleri, daha az c¢aba
gOstererek daha kisa zamanda ve daha dusik maliyetlerle igleri gerceklestirmeyi
amaglar. Yonetim bigimleri ise bu galisma ydntemlerinin planlandiktan sonra

isleyislerini ve takibine yénelik ¢alismalardir.

2.5. VERIMLILIGIN YARATACAGI SONUCLAR
Verimliligin yaratacagi sonuglari t¢ baglikta inceleyecegiz. Bunlar:
o Verimlilik ve birey
o Verimlilik ve igletme
e Verimlilik ve tlke ekonomisi
2.5.1. Verimlilik ve Birey
is gorenler isletmelerin en ®énemli unsurlaridir. isletmeler amacladiklari
verimliligi saglamalar i¢in is gorenleri tanimal, onlarin ihtiyaglarini, arzularini ve
kariyer hedeflerini bilmeli, verimsizlik nedenlerini arastirmalidirlar.
is gdrenlerin bireysel farkliliklari, onlarin basarilari ve verimliliklerinde de

farkliklar yaratacaktir. Ayni is Uzerinde farkli bireyler farkli verimlilik sonuclarina

"Mahmud Ozdemir, “Verimlilik Uzerine Diisiinceler ve Verimlilik Galismalar”, Verimlilik

Dergisi, 1991 (2), s. 169.
116Yapar, a.g.e., s.87.
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ulasacaklardir bu nedenle is gbrenlerin yetenekleri bilinmeli ve bu baglamda onlara
en uygun ortam saglanmaldir. Verimlilikleri acgisindan en uygun ortam
saglandiginda is gorenlerin moral ve motivasyonu artacak is kazalari, is glcu devir
ve devamsizliklarinda azalmalar olacaktir.

Ucret faktéri de bireyin verimliligini artirr ¢link( is gérenin maddi yonden

rahatlamasi onda 6zglven ve basari duygusu olusturur.

2.5.2. Verimlilik ve igletme

isletmeler kaynaklarini daha iyi kullanmalari agisindan verimlilik 8lgimi ve
artirma c¢alismalari yaparlar. Bu durumda igletmeler kaynaklarini etkili ve verimli
kullanirlar ise isletmeler blyur ve gelisirler.

isletmelerde verimlilik 8lgiminiin i temel kullanim amaci vardir. Bunlar:

e Bireysel gelisimi saglama: is gérenin kendisini gelistirmesine imkan
saglama

e s gérenin performansini degerleme, licret ve terfilerde kriter olarak
kullanma

e s gbrene is hakkinda geri beslemede bulunma, iletisim ve is ydnetimi
konularinda ortaya ¢ikan sorunlari saptama ve ¢ézme™'’

isletmeler verimliligini artirma c¢abalari sonucunda kaynaklarini en iyi sekilde
kullanirlar ve karlarini artirirlar.

2.5.3. Verimlilik ve Ulke Ekonomisi

Bir ulkenin verimliliginin dusik olmasi o ulkenin kaynaklarini yeterince
kullanamadigi ve bu kaynaklarin yonetilemediginin gostergesidir.

Verimliligin her bireyi ilgilendirmesinin nedenleri; isciler, kisa ¢alisma
surelerinde iyi calisma kosullarinda daha ¢ok (cret alirlar. isveren, yeni yatirm
olanaklari icin kaynak saglar. Uretici daha az maliyetle yiiksek kazang saglar.
Tulketici, daha ucuz ve bol mal bulma olanagina kavusur. Dolayisiyla verimlilik
artisinda elde edilen kazangtan tum Uulke fertleri yararlanir. Verimliligi artirip
savurganhgdi onlemek konusunda hukumetin, yoneticilerin ve sendikalarin
sorumluluklari i¢ igedir. Birinin destegi olmadan digeri adim atamaz'*®.

Ayrica Ulke ekonomisinin verimliligini olumlu ya da olumsuz etkileyen
faktorler sunlardir:

o Toplumun 6rf ve adetleri, ahlaki kurallar,

Wilgar, a.g.e., s.41.

Erdogan Avder, Tirkiye'de Ucretleme Konusundaki Degisikliklerin Personel Verimliligi
Uzerine Etkisi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, inénii Universitesi, Malatya, 2002, s.109,(Yayimlanmig
Yiiksek Lisans Tezi).
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e Ulkenin cografi yapisi, iklim durumu, hammadde kaynaklari
e Ekonomik faaliyetlerin ve Uretim sistemlerinin yapisi ve organizasyon
bigimi
o Ekonomik faaliyetlere katilanlarin sayisi ve bunlarin nitelikleri
e Calisma hizi, calisma ortami, ¢alisma kosullari ve bunlari belirleyen
kurallar*®
Ulke ekonomisine katki saglamak adina her isletme kendi kaynaklarini

verimli kullanmali, Gretimlerini artirmahlardir.

2.6. [ISGOREN VERIMLILIGI

is goren verimliligi, istihdam olunan kisi basina elde edilen Uretim degeri
seklinde tanimlanabilir*®.

Calisma yasaminin kalitesinin ve is goren verimliliginin artiriimasi igletmenin
basarisi ile esdegerdir. Verimlilik i¢cin uygun ortami hazirlayan yoneticiler olmakla
birlikte bu imkanlari kullanan ve sonuclara ulasanlar yoneticilere bagli calisan
insanlardir*?*,

is gérenlerin verimliliklerini artirmak igin is géren giiclendirme calismalari
yapmak gerekir. Is géren gliglendirmenin anlami, galisanlara giiven ve onlarin
eksiklerinin oldugunu kabul etmektir'?%.

Birgok insan igin verimlilik hala geleneksel maliyet disurme kavramiyla veya
daha fazla calisma ile es anlamli gibi tanimlaniyorsa da bu, gercekte akilci bir
yaklasim degildir. Bu tutum c¢ogunlukla kot is iliskilerinin olugsmasina, kalite,
teslimat ve hizmetlerde bazi odunlerin verilmesine ve kisa vadeli kar artirma
ugruna gelecekteki firsatlardan da 6din verilmesine neden olabilmektedir. Oysa
verimliligi artirmanin en énemli ve (imit verici alani “insandir’*?,

Verimlilik duzeyi ylksek is gorenlere sahip isletmelerde mal ve hizmet
maliyetleri 6nemli dlgiide azalacak, daha az girdi ile daha fazla istenilen kalitede
urtn elde edilecektir. Verimli is gdren zamani ve maddeyi en iyi sekilde kullanarak
israfta bulunmayan, isletmenin amaclarini gergeklestirmesinde maksimum katkiyi
saglayan, aldigi Gcretin hakkini verebilen ve gerektiinde hak talep eden is

gorendir'®,

mAvder, a.g.e., s.110
ilgar, a.g.e., 5.45.

ligar, a.g.e., s.44
Erturk, a.g.e., s.237.
Senturan, a.g.e., s.105.
ilgar, a.g.e., s.45.
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insan kaynaklari yénetiminin en 6énemli ugrasi alanlarindan birisi de hig
kuskusuz kendini gelistirme aliskanhigi olan calisanlarin ise alinmasini saglamak
veya mevcut calisanlarin kendilerini gelistirmelerine olanak saglayacak ortamlarin
olusturulmasidir. Nitekim kendisini gelistirme aliskanligina sahip bireyler, islerini,
projelerini, iligkilerini kisaca ugras! alanlarindaki tim c¢alisanlarini potansiyel olarak
gelistrme imkanina sahip olurlar®”>. Bu baglamda is gorenler hem kendi
verimliliklerine hem de isletmenin verimliliklerine katki saglamis olurlar.

Verimli is gorenlerin verimlerini devam ettirmeleri, verimsiz is gorenlerin ise
egitiimeleri ve gelistiriimeleri is gorene, isletmeye ve Ullke ekonomisine 6nemli

yararlar saglayacaktir*?.

125Flndlkg;l, a.g.e. s.235.

ilgar, a.g.e., s.46.
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B- YONTEM

PERSONEL MEMNUNIYETININ i$ VERIMLILIGI UZERINE ETKISI iLE
ILGILI BIR UYGULAMA

1. ARASTIRMANIN AMACI

Ozel gimriksiiz satis sektériinde faaliyet gosteren sirketlerde calisanlarin
memnuniyetlerinin Ol¢lilimesi ve bu kisilerin memnuniyet dizeylerini belirleyen
faktorlerin arastiriimasidir.Bu amacla su hipotezler olusturuldu:

Ana Hipotezler;

1. H;: Personel memnuniyeti ile is verimliligi arasinda anlaml ve pozitif yonli
bir iligki vardir.

2. H;: Personel memnuniyeti ile tikenmiglik arasinda anlamli ve negatif yonli
bir iligki vardir.

3. Hy: Personel verimliligi ile tikenmiglik arasinda anlamli ve negatif yonlu bir
iliski vardir.

Ana Hipotezleri Destekleyici Hipotezler;

1.H,: Is gérenlerin is tatminleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

2.H1: is gorenlerin is tatminleri ile yaslari arasinda anlamli bir iligki vardir.

3.Hy: Is gorenlerin is tatminleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir fark
vardir.

4.H,: Is gérenlerin is tatminleri ile gocugunun olup olmamasi arasinda anlamli
bir iligki vardir.

5.H,: is gérenlerin ig tatminleri ile 6grenim durumlari arasinda anlamli bir fark
vardir.

6.H,: is goérenlerin is tatminleri ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamh bir
iliski vardir.

7.H,: is gorenlerin is tatminleri ile bulundugu gérevdeki hizmet yili arasinda
anlamli bir iligki vardir.

8.H,: is gdrenlerin is tatminleri ile aylik kazanclari arasinda anlamli bir iligki
vardir.

9.H,: is gdrenlerin verimlilikleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir iliski vardir.

10.H,: Is gdrenlerin verimlilikleri ile yaslari arasinda anlamli bir iliski vardir.

11.H,: is gérenlerin verimlilikleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir

iliski vardir.
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12.H,: Is gorenlerin verimlilikleri ile cocugunun olup olmamasi arasinda
anlamh bir iligki vardir.

13.Hy:is gérenlerin verimlilikleri ile égrenim durumlari arasinda anlamli bir
iligki vardir.

14.Hy:is gorenlerin verimlilikleri ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli bir
iligki vardir.

15.H,:is gérenlerin verimlilikleri ile bulundugu gérevdeki hizmet yili arasinda
anlamli bir iligki vardir.

16.H,:is gérenlerin verimlilikleri ile aylik Ucretleri arasinda anlamh bir iligki
vardir.

17.H;:is gorenlerin tiikenmislikleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir iligki
vardir.

18.H,: is gdrenlerin tiikenmislikleri ile yaslari arasinda anlamli bir iligki vardir.

19.H,: is gérenlerin tilkkenmislikleri ile medeni durumlari arasinda anlamh bir
iliski vardir.

20.H,: Is gérenlerin tiikenmiglikleri ile cocugu olup olmamasi arasinda
anlamh bir iligki vardir.

21.H,: Is gorenlerin tiikenmiglikleri ile dgrenim durumlari arasinda anlamli bir
iligki vardir.

22.H,: is gérenlerin tikenmislikleri ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli
bir iligki vardir.

23.Hy: is gérenlerin tikenmiglikleri ile bulundugu gérevdeki hizmet yili
arasinda anlamh bir iligki vardir.

24.H;: is gbrenlerin tikenmiglikleri ile aylik tcretleri arasinda anlamli bir iligki

vardir.

2. ARASTIRMANIN ONEMI
isletmelerin sahip oldugu is glicii verimliligini artirmak igin personellerin
rollerini ve kurumlarina sagladiklari katkilari bilmesi énemlidir. Bu galisma ile elde
edilen bulgular 6zel gumrikslz satis sektdrinde faaliyet gdsteren sirketlerde
calisanlarin igletmeye sunduklari katkilaridegerlendirmek ve benzer sektorler icin

onerilerde bulunmak onemlidir.
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3. ARASTIRMANIN YONTEMI
3.1.  Arastirmanin Evreni ve Orneklemi
Arastirmanin  evrenini  Atatirk  Havaliman’'nda  GUmriksiz  Satis
Magazalarinda ¢alisan ddeme danismanlari olusturmaktadir. Toplamda96 ddeme
danismani bu arastirmanin evrenini olusturur. Rastgele sec¢im yodntemiyle 48
6deme danismani bu arastirmanin 6rneklemi olarak segilmistir. Ve anket
uygulamasi bu 48 6deme danigsmani Uzerinden yapiimistir. Doldurulan anketlerin
analize uygunluk agisindan incelenmis ve tamami uygun bulunmustur.Yapilan bu
arastirmanin sinirhhigr 6zel sektérde hizmet veren is gdrenlerin memnuniyetlerini
Olcmek igin yapilmis olsa bile sadece Atatlirk Havalimani Gumriksiz Satis
Magazalarinda calisan 6deme danismanlariyla sinirlanmistir. Bununla birlikte
gizlilik ilkesi ve etik anlayis dogrultusunda yetkili kisilerden izin alinmis olup

galisanlarin kendilerini degerlendirdikleri memnuniyet dlgedi uygulanmistir.

3.2.  Sosyodemografik Anket Formu

Bu amaclar hazirlanan anket sorularinda “5’li likert 6lgegi” kullaniimistir.
Likert olcegi, kigilerin fikirlerinin ve yaklagimlarinin belirlenmesi amaciyla
hazirlanan anketlerde en sik kullanilan ve guvenirliligi yuksek olan olgektir.
Bununla birlikte katiimcilardan anketi cevaplarken objektif olmalarini, bu anket
dogrultusunda bilimsel bir calismaya yardimci olacaklar arastirmaci tarafindan
katilimcilara aktariimigtir.

Ankette c¢alisanlarin cinsiyeti, yasi, medeni durumu, ¢ocugu olup olmadigi,
o6grenim durumu, kurumundaki hizmet yili, kurumundaki goérevi, gorevindeki hizmet

yili ve aylik geliri ile ilgili 9 soru sorulmustur.

3.3.  Minnesota is Doyum Olgegi (MIDO)

Olgek,calisanlarin is tatminlerini dlgmek igin literatiirde de ¢ok sik kullanilan
ve guvenirliligi yuksek olan bir dlgektir. Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967)
tarafindan gelistirilen 6lgcek Baycan (1985) tarafindan Turkge'ye uyarlanarak
gecerlik ve glvenirlik calismalari yapilmigtir. (Cronbach alfa = 0,77). MIDO 1-5
arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlcektir. Olgek puanlamasinda, Hic memnun
degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4
puan, Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendiriimektedir. Olgekte ters
puanlanan madde bulunmamaktadir. MiDO igsel, digsal ve genel doyum diizeyini
belirleyici 6zelliklere sahip 20 maddeden olugsmustur.

1. Alt Boyut (igsel doyum): 1, 2, 3, 4,7, 8,9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden

olusmustur. Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
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yukselme ve terfiye bagli gorev degisikligi gibi isin ig¢sel niteligine iliskin
tatminkarlikla ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen
puanlarinin 12’ye béliinmesi ile igsel Doyum puani elde ediimektedir.

2.Alt Boyut (Digsal doyum): 5,6,12,13,14,17,18,19 maddelerinden
olusmustur. isletme politikasi ve ydénetimi, denetim sekli, yonetici, ¢calisma ve
astlarla iligkiler, c¢alisma kosullari, Gcret gibi isin cevresine ait Ogelerden
olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8e
bélinmesi ile dissal doyum puani bulunur. Genel doyum &lgekte bulunan tim
maddeler olan 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20
numarali maddeleri icermektedir.

Bu olgegin sorulari; Kanoglu (2007) nun “ Calisan Memnuniyeti ve
Motivasyonuna Etki Eden Unsurlar’ adli calismasindan alinmis ve bu arastirmaya

gore uyarlanmistir.

3.4. isgoren Performans Olgegi (iPO)
Calisanlarin verimliligini 6lgmek icingelistirilmistir. 10 sorudan olusan ve begsli
likert tipi derecelendirme kullaniimistir. Bu élgek 6nce Kirkman ve Rosen (1999),
daha sonra, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan vyapilan c¢alismalarda
kullaniimigtir. Olgek, Tirkge'ye Col (2008) tarafindan uyarlanmistir.
Bu dlgedin sorularinda; Aysu (2013) nun “ Belediyelerde Motivasyon ve

Verimlilik” adli galismasindan yararlaniimis ve bu arastirmaya gére uyarlanmistir.

3.5. Maslach Titkenmiglik Olgegi (MTO)

Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen ve g¢alisanlarin tikenmiglik
derecelerini 6lgmek igingelistirilen dlgek 22 sorudan olusmakta ve besli likert tipi
derecelendirme kullaniimaktadir.

Bu alt dlgeklerden duygusal tikenme alt dlgedi 9 maddeden, duyarsizlasma
alt dlgedi 5 maddeden ve kigisel basarisizlik alt dlgedi de toplam 8 maddeden
olusmaktadir. Olgek maddeleri “1 higcbir zaman” ve “7 her zaman” biciminde
puanlanmaktadir. Ergin (1992) tarafindan Turkgeye c¢evrilen Olgekte bazi
degisikliklere gidilerek 6zgun formunda yedi dereceli olan cevap seceneklerinin “1
hicbir zaman”, “5 her zaman” olarak dlgegin bes dereceli olarak dizenlenmesine
karar verilmis ve egitici formunda da bu bes dereceli olan hali kullaniimaktadir.
Tldkenmisligin yuksekligi duygusal tikenme ve duyarsizlasma alt Olgeklerindeki
yluksek puani, kisisel basari alt dlgegindeki disik puani yansitmaktadir. Orta

dizeyde tikenmiglik, her Ug¢ alt dlgek icin de orta diizey puanlari yansitirken, disik
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dizeyi duygusal tikenme ve duyarsizlagsma alt dlgeklerindeki dustk ve “kigisel
basar!” alt dlgegindeki yliksek puanlar yansitmaktadir. Puanlamada, her bir kisi i¢in
Ug ayri tikenmiglik puani hesaplanmaktadir.

Bu 6lgegin sorularinda; Orkin (2011)Gn “Tekstil Sektérii Caliganlarinin
Yasam Doyumu ve Tikenmiglik Diizeylerinin is Doyumu Tarafindan Yordanmas!”

adli calismasindan yararlaniimis ve bu arastirmaya gore uyarlanmigtir.

4. OZEL GUMRUKSUZ SATIS SEKTORUNDE FAALIYET
GOSTEREN SIRKETLER ILE DIGER SATIS SEKTORUNDE
FAALIYET GOSTEREN SIRKETLERIN FARKI

Ozel glimriiksiiz satis sektériinde faaliyet gosteren sirketlerin diger sirketlere

gore ortak yonleri ve farklari vardir. Bu farklari sdyle siralayabiliriz:

1- Yurt igindeki piyasada bulunmayan UrUnlerin bu gumriksliz alanlarda
bulunmasi.

2- GUmrukten muaf oldugundan yurt icindeki satilan Urinlerden fiyat olarak
daha uygun olmasi.

3- Gumrdk kurallarinca yapilmig satin alma limitlerinin bulunmasi dolayisiyla
isteyenin istedigi kadar alis veris yapamamasi

4- Yurt digi ile birlikte Kibris’a ugus yapan yolcu sifatini tagiyan kigilerin alis

veris yapabilmeleri.

Ozel glimriiksiiz satis sektdriinde faaliyet gdsteren isletmeler ile diger satig
sektoriinde faaliyet gosteren sirketler arasinda bir¢ok konuda farklar vardir. Bu
farkhliklarin bulunmasi ve bu sektoérle ilgili daha énce arastirma yapilmamasi bu
tezin konusu olmasinda o6nemli faktérdir. Burada calisan personellerin

memnuniyet, verimlilik, tikenmislik dereceleri arastiriimistir.
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C- BULGULAR

1. VERILERIN ANALIZi

Elde edilen veriler SPSS 20.0 (Statistical PackageforSocialSciences)
programi ile analiz edilmistir. Demografik degiskenlere ait frekans dagilimlar
verildikten sonra, arastirmada kullanilan diger dediskenlerin etkilesimi

incelenmistir. Bu amacla ANOVA, korelasyon ve regresyon analizleri kullaniimistir.

1.1. Gilvenirlilik Analizi

Guvenirlilik analizinin amaci verilerin raslantisaligini  élgmektir. Ankete
verilen cevaplar rastgele dagilim gosteriyorsa anket sonuclarinin  gavenilir
olduguna karar verilir. Guvenirlilik analizi secilen 6rnegin guvenilirligini,
tesadufiligini ve tutarligini test etmekte kullanilir.
Sonucun guvenilir olup olmadigi Cronbach’s Alpha (a) dederine gore karar verilir.

0,00 = a < 0,40 ise guvenilir degildir.

0,40 = a < 0,60 ise dusuk guvenilirliktedir.

0,60 = a < 0,80 ise oldukca guvenilirdir.

0,80 = a = 1,00 ise yuksek derecede glvenilirdir.

Tablo-1lis Doyumu, Verimliik ve Tikenmislik Olgeklerinin Glvenirlilik

Derecelerine Gore Analizi

Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
is Tatmini Olcegi 0,916 21
Verimlilik Olgegi 0,826 10
Tilkenmislik Olcegi 0,805 22

is doyum dlgegine gore yapilan glvenirlilik testinin sonucunda a= 0,916
bulunmustur ve 0,80<a< 1,00 oldugu icin veriler “yliksek derecede guvenilirdir”
diyebiliriz. Analizimiz dogrultusunda ¢ok uygun bir érnek hacmi vardir ve rastgele
dagilim gostermektedir.

Verimlilik 6lgegi dogrultusunda yapilan guavenirlilik testinin sonucundaa=0,826
bulunmustur ve 0,80<a< 1,00 oldugu igin veriler “yUksek derecede guvenilirdir’
diyebiliriz. Analizimiz dogrultusunda ¢ok uygun bir 6rnek hacmi vardir ve rastgele
dagihm gostermektedir.

Tukenmislik Olgegi dogrultusunda yapilan guvenirlilik testinin sonucunda ise

a= 0,805 bulunmustur ve 0,80<a< 1,00 oldugu icin veriler “yiksek derecede
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guvenilirdir” diyebiliriz. Analizimiz dogrultusunda ¢ok uygun bir 6rnek hacmi vardir

ve rastgele dagilim gdéstermektedir.

1.2.  Arastirmaya Katilanlarin Demografik istatistikleri

Tablo-2Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yuzde (%)
Kadin 23 47,9
Erkek 25 52,1
Toplam 48 100

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi Tablo-2 de verilmigtir. 48
calisandan 23’0 kadin, 25’ ise erkektir. Calisanlarin % 47.9unu kadinlar, %
52.1’ini de erkekler olusturmaktadir. Erkek calisanlar ile kadin ¢alisanlar arasinda
% 4.2 fark vardir. Bu fark ¢cok buyuk bir fark degildir. Buradan ¢ikan sonug ise

hizmet sektoriinde ¢alisanlarin cinsiyet faktoriniin cok fazla agirlikli olmadigidir.

Arastirmaya Katilanlarin Yaglarina Gére Frekans ve Yuzde Degerleri

Arastirmaya katilanlarin yaslarina gére dagilimlari su sekildedir. Yasglari
20’den az olan ¢alisanlarin sayisi 2’ dir ve % 4,2’ sini olustururlar. Yas arahgi 20-
30 olanlarin sayisi 38'dir ve % 79,2’ sini olustururlar. Yas araligi 31-40 olanlarin
sayisi 8 ve % 16,7’ sini olustururlar. Yas araligi 41-50 ve 50 Uzeri olan ¢alisan
sayisi ve % si 0 dir. Buradan anlasildigi gibi yasi 40 ve Uzeri c¢alisan
bulunmamaktadir, gen¢ nifus orani yuksektir. Bu sektérde calisanlarin geng

isgucline sahip oldugu sonucunu gikarmak mumkandar.

Tablo-3Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumlarina Gére Dagilhmi

Medeni Durum Frekans Yizde (%)
Evli 7 14,6
Bekar 40 83,3
Diger 1 2,1
Toplam 48 100

Arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina goére dagilimlari Tablo-3' te

verilmigtir.

Tablo-4Arastirmaya Katilanlarin Cocugunun Olup Olmadigr Durumlarina

Gore Dagihmi

Cocugunuz var mi? Frekans Yiuzde (%)
Evet 3 6,3
Hayir 45 93,7
Toplam 48 100
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Arastirmaya katilanlarin ¢ocugunun olup olmadigi durumlarina goére
dagilimlar Tablo-4’ de verilmigtir.

Tablo-50grenim Durumuna Gére Frekans ve Yiizde Degerleri

Ogrenim Durumunuz? Frekans Yizde (%)
Lise 11 22,9
Yiksek Okul 9 18,8
Lisans 23 47,9
Yuksek Lisans 5 10,4
Toplam 48 100

Arastirmaya katilanlarin 6grenim durumlarina gére dagiimlari Tablo-5" de
verilmigtir.

Tablo-6Arastirmaya Katilanlarin Kurumdaki Hizmet Yilina Gére Dagilimlari

Kurumunuzdaki Hizmet Yiliniz Frekans Yizde (%)
2

1 yildan az 21 43,8

1-3 yil 18 37,5

4-6 yil 2 4,2

7-9yil 4 8,3

10+ yil 3 6,3

Toplam 48 100

Arastirmaya katilanlarin kurumdaki hizmet yilina goére frekans ve ylzde
degerleri Tablo-6’ da verilmistir.

Arastirmaya katilanlarin Kurumdaki Goérevlerinin Dagilimi

Arastirmaya katilanlarin kurumdaki gorevlerine gore dagihmi su sekildedir.
Arastirma “6deme danigmanlari” Gzerinde yapildigindan tim katilanlar personeldir.
Bu dogrultuda 48 kisi ve % 100’lUk oran karsimiza ¢gikmaktadir.

Tablo-7Arastirmaya Katilanlarin  Gorevlerindeki Hizmet Yilina Gore
Dagilimlar

Bulundugunuz Gorevdeki Frekans Yizde (%)
Hizmet yiliniz?

1 yildan az 25 52,1

1-3 yil 15 31,3

4-6 yil 2 4,2

7-9 yil 4 8,3

10+ yil 2 4,2

Toplam 48 100

Arastirmaya katilanlarin gorevlerindeki hizmet yilina gore dagihmi Tablo-7’
de verilmistir.
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Tablo-8Aylik Ucreti Net Kag Tl Olduguna Gére Frekans ve Yiizde Degerleri

Aylik Ucretiniz Net Kag TI? Frekans Yiizde (%)
0-999 0 0
1000-1499 23 47,9
1500-1799 16 33,3
1800-1999 8 16,7
2000 ve Uzeri 1 2,1
Toplam 48 100

Arastirmaya katilanlarin aylik Ucretlerinin net kag tl olduguna gére dagihmi

Tablo-8’ de verilmigtir.

1.3. Minnesota is Doyum Olgegi, isgéren Performans Olgegi ve

Maslach Tiikenmislik Olgegi Sorularina Verilen Cevaplarin Analizi

1.3.1. Minnesota is Doyum Olgegine Gore Cevaplarin Analizi

1,00 — 1,80 Hig Memnun Degilim
1,80 — 2,60 Memnun Degilim
2,60 — 3,40 Kararsizim

3,40 — 4,20 Memnunum

4,20 — 5,00 Cok Memnunum

Katilimcilarin 5’li Likert dlgegine goére Minnesota is Doyum Olgegi (MIDO)

sorularina verdikleri cevaplarin ortalama degerleri ve frekanslari Tablo 9.da

verilmigtir.
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Tablo- 9 Minnesota is Doyum Olgegi Frekans ve Yiizde Analizleri

£ £ IS < «
[ E £ § £ N £ = £ % g—
f . O = = [ =} o = °
Is Tatmini T é ,§, é E) g E 3 E S s
() 3] )
N 2 £ O (%)
f 6 8 6 20 8
1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan % | 125 | 16,7 | 125 | 41,7 | 16,7 | 3,3333 | 1,29374
f 4 6 17 15 6
2 Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan % 8,3 125 | 354 | 31,3 | 12,5 | 3,2708 | 1,10588
L . f 4 4 16 20 4
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
3 bakimindan % 8,3 8,3 33,3 | 41,7 8,3 3,3333 | 1,03827
Toplumda "saygin bir kisi" sansini bana vermesi f 8 8 11 17 4
4 bakimindan % | 16,7 | 16,7 | 229 | 354 8,3 3,0208 | 1,24609
f 8 7 14 13 6
5 Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan % | 16,7 | 146 | 29,2 | 27,1 | 125 | 3,0417 | 1,27092
f 9 6 17 10 6
6 Amirimin emrindeki Kisileri idare tarzi bakimindan % | 188 | 12,5 | 354 | 20,8 | 12,5 | 2,9583 | 1,27092
) ) f 9 6 12 14 7
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim
7 olmasi bakimindan % | 18,8 | 12,5 | 25,0 | 29,2 | 14,6 | 3,0833 | 1,33422
f 0 7 6 27 8
8 Bana sabit bir is olanagdi saglamasi bakimindan % 0 14,6 | 125 | 56,3 | 16,7 | 3,7500 | 0,91093
T . . . f 1 1 12 27 7
Baskalar icin bir seyler yapabilme olanagdina sahip
9 olabilmem bakimindan % 2,1 2,1 25,0 | 56,3 | 14,6 | 3,7917 | 0,79783
. . . f 3 4 20 16 5
Kigilere ne yapacaklarini séylemesansina sahip
10 | olmam bakimindan % 6,3 8,3 41,7 | 33,3 | 10,4 | 3,3333 | 0,99645
. . . . f 9 5 8 21 5
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
11 | sansim olmasi bakimindan % | 18,8 | 10,4 | 16,7 | 43,8 | 10,4 | 3,1667 | 1,31008
C f 6 5 13 20 4
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi
12 | bakimindan % | 125 | 10,4 | 27,1 | 41,7 8,3 3,2292 | 1,15297
f 9 11 11 15 2
13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim lcret bakimindan % | 188 | 22,9 | 22,9 | 31,3 4,2 2,7917 | 1,20210
f 8 7 9 19 5
14 | s igerisinde terfi olanagim olmasi bakimindan % | 16,7 | 146 | 18,8 | 39,6 | 10,4 | 3,1250 | 1,28204
. . f 7 9 17 12 3
Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi vermesi
15 | bakimindan % | 146 | 18,8 | 354 | 25,0 6,3 2,8958 | 1,13437
N . . . f 11 7 14 11 5
Isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme
16 | sansini bana sadlamasi bakimindan % | 229 | 146 | 29,2 | 229 | 10,4 | 2,8333 | 1,31008
f 4 2 8 27 7
17 | Calisma sartlari bakimindan % 8,3 4,2 16,7 | 56,3 | 14,6 | 3,6458 | 1,06170
S f 4 2 14 22 6
Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalari
18 | bakimindan % 8,3 4,2 29,2 | 45,8 | 12,5 | 3,5000 | 1,05185
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem f 8 9 16 10 5
19 | bakimindan % | 16,7 | 18,8 | 33,3 | 20,8 | 10,4 | 2,8958 | 1,22456
f 6 5 11 20 6
20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden % | 125 | 10,4 | 229 | 41,7 | 12,5 | 3,3125 | 1,20559
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Tablo-9'daki Minnesota is Doyum Olgegine verilen cevaplarin 6zeti su
sekildedir;
MiDO-1.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-2.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-3.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-4. sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-5.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-6.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-7.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-8.sorusunun ortalamasi Memnunum.
MiDO-9.sorusunun ortalamasi Memnunum.
MiDO-10.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-11.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MIDO-12. sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-13. sorusunun ortalamasi Kararsizim
MiDO-14.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-15.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-16.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
MiDO-17.sorusunun ortalamasi Memnunum.
MiDO-18.sorusunun ortalamasi Memnunum.
MiDO-19.sorusunun ortalamasi Kararsizim.

MIDO-20.sorusunun ortalamasi Kararsizim.

1.3.2. igsgoren Performans Olgegine Goére Cevaplarin Analizi

1,00 — 1,80 Kesinlikle Katilmiyorum
1,80 — 2,60 Katiimiyorum

2,60 — 3,40 Kararsizim

3,40 — 4,20 Katiliyorum.

4,20 — 5,00 Kesinlikle Katiliyorum

49



Tablo- 10isgéren Performans Olcegi Frekans ve Yiizde Analizi

e5 | 5| g E | 2§ : ©
=81 8| 5| &8 |2§8] & £
S PV = 2 > 0 = =L
lsgoren Verimliligi % E £ & %* % :E' g &3
f 1 3 3 17 24
Gérevlerimi tam zamaninda 4,2500 0,97849
1 tamamlarim. % 2,1 6,3 6,3 354 50,0
f L 3 8 25 11 3,8750 0,91384
2 is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. % 2,1 6,3 | 16,7 52,1 22,9
Sundudum hizmet kalitesinde f 1 2 13 18 14
standartlara fazlasiyla ulastigimdan 3,8750 0,95928
3 | eminim. % 2,1 42 | 27,1 37,5 29,2
f 0 2 6 29 11
Bir problem giindeme geldiginde en 4,0208 0,72902
4 hizli sekilde ¢dzUm uretirim. % 0 4,2 | 125 60,4 22,9
Kurumumda &dullendirme kriteri f 6 9 17 8 8
5 personele agikga aktariimaktadir 30625 1,24467
% 125 | 188 | 354 16,7 16,7
Kurumumda daha ¢ok maddi
6 nitelikli(tcret, fiziksel kosullar...) ddller f 8 5 14 15 6 3,1250 1,26533
verilmektedir % 16,7 | 10,4 | 29,2 31,3 12,5
Kurumumda daha ¢ok manevi nitelikli
7 | (terfi, takdir, yetki artinimi...) &diller f ’ 8] 14 14 51 3087 | 121967
verilmektedir % 14,6 | 16,7 | 29,2 29,2 10,4
8 K_urum_umuzde_l oduIIer_personeIe adil f 11 9 8 13 7 2.9167 1,41170
bir sekilde verilmektedir
% 229 | 18,8 | 16,7 27,1 14,6
9 Kurumum yllsonu prim ve ikramiye f 11 9 10 11 7 2.8750 1,39337
vermektedir
% 22,9 | 18,8 | 20,8 22,9 14,6
10 K_urum_umda degerlendirme ve terfi f 10 7 12 14 5 2.9375 1,31126
sisteminden memnunum
% 20,8 | 146 | 25,0 29,2 10,4

isgérenPerformans Olgegine Verilen Cevaplarin Ortalamalari
iIPO-1. sorusunun ortalamasi Kesinlikle Katiliyorum
IPO-2.sorusunun ortalamasiKatiliyorum

IPO-3.sorusunun ortalamasiKatiliyorum

IPO-4.sorusunun ortalamasi Katiliyorum

IPO-5.sorusunun ortalamasiKararsizim

IPO-6sorusunun ortalamasi Kararsizim.

IPO-7.sorusunun ortalamasi Kararsizim.

IPO-8.sorusunun ortalamasiKararsizim.

iIPO-9.sorusunun ortalamasi Kararsizim.

IPO-10.sorusunun ortalamasi Kararsizim.
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1.3.3. MaslachTiikenmislik Olgegine Goére Cevaplarin Analizi
1,00 — 1,80 Higbir Zaman
1,80 — 2,60 Cok Nadir
2,60 — 3,40 Bazen
3,40 — 4,20 Cogu Zaman
4,20 — 5,00 Her Zaman
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Tablo- 11Maslach Tiikenmislik Olcegi Frekans ve Yiizde Analizi

= «
= Cc © c 5 S c o e
IS < IS} = & £
Tiikenmislik Se | = N | B | 2| S g
g o oM og g £ @
(&4 (@) n
f 7 9 13 12 7
1 isimden sogudugumu hissediyorum. % 14,6 18,8 | 27,1 25,0 | 14,6 | 3,0625 1,27840
R . . f 2 8 7 16 15
Is glini sonunda kendimi tikenmis
2 hissediyorum. % 4,2 16,7 14,6 33,3 | 31,3 | 3,7083 1,20210
Sabah kalklpvyeni bir is guiiniine baglamak f 6 4 12 14 12
zorunda oldugum zaman yorgunluk
3 hissediyorum. % 12,5 83 | 25,0 29,2 | 25,0 | 3,4583 1,30398
. T -~ f 3 4 12 21 8
Hizmet verdigim Kisilerin olaylarla ilgili neler
4 hissettigini cok kolay anlayabiliyorum. % 6,3 8,3 25,0 43,8 16,7 | 3,5625 1,07002
Hizmet verdigim bazi kigilere karsi soguk ve f 11 9 18 6 4
5 ilgisiz davrandigimi hissediyorum. % 22,9 18,8 37,5 12,5 8,3 | 2,6458 1,21146
. . - . f 9 11 17 7 4
Giin boyu insanlarla birlikte ¢calismak beni
6 gercekten geriyor. % 18,8 22,9 35,4 14,6 8,3 | 2,7083 1,18426
. e oL 4 319 13 9
Hizmet verdigim kKigilerin sorunlarini ¢cok etkili
7 bir sekilde ele aliyorum. % 8,3 6,3 39,6 27,1 18,8 | 3,4167 1,12672
f 9 9 10 12 8
8 isimden dolay! tilkkendigimi hissediyorum. % 18,8 18,8 20,8 25,0 16,7 | 3,0208 1,37593
U f 4 0 23 16 5
Yaptigim is ile bagkalarinin hayatini olumlu
9 etkiledigimi digunuyorum. % 8,3 0 | 479 33,3 10,4 | 3,3750 0,98121
) o . f 17 10 11 5 5
Bu ise girdigimden beri insanlara karsi daha
10 | duyarsiz oldum. % 354 | 20,8 | 229 10,4 | 10,4 | 2,3958 1,34859
- . R f 14 9 13 5 7
Bu isin beni duygusal olarak kérelttiginden
11 | endige ediyorum. % 29,2 188 | 27,1 10,4 | 14,6 | 2,6250 1,39337
f 5 8 14 11 10
12 Kendimi cok enerjik hissediyorum. % 10,4 16,7 29,2 22,9 20,8 | 3,2708 1,26726
f 12 9 14 8 5
13 Isimin beni kisitladigini diistinilyorum. % 25,0 18,8 29,2 16,7 10,4 | 2,6875 1,30720
is yerinde gok yogun galistigimi f 3 11 15 12 7
14 | duslndyorum. % 6,3 229 | 31,3 25,0 | 14,6 | 3,1875 1,14216
. e N f 15 8 14 5 6
Hizmet verdigim kisilere ne olup ne olmadigi
15 beni gercekten ilgilendirmiyor. % 31,3 16,7 29,2 10,4 12,5 | 2,5625 1,36688
’ . . f 12 13 11 6 6
Insanlarla dogrudan birlikte calismak bende
16 cok fazla stres yaratiyor. % 25,0 27,1 22,9 12,5 12,5 | 2,6042 1,33272
Hizmet verdigim kisiler ile birlikte kolaylikla f 6 2 15 15 10
17 rahat bir ortam olugturabiliyorum. % 12,5 4,2 31,3 31,3 20,8 | 3,4375 1,23609
Hizmet verdigim Kisilerle yakindan
ilgilendikten sonra kendimi canlanmis f 3 5 14 14 12
18 | hissediyorum. % 6,3 10,4 | 29,2 29,2 | 25,0 | 3,5625 1,16521
f 3 10 8 20 7
19 i§imde bircok dnemli sey yaptim. % 6,3 20,8 16,7 41,7 14,6 | 3,3750 1,16006
f 9 4 16 12 7
20 | Sabrimin tukendigini hissediyorum. % 18,8 83 | 333 25,0 | 14,6 | 3,0833 1,30194
21 Isimde duygusal sorunlara sogukkanllikla f 6 2 15 16 9
yaklagirm. % 12,5 42 | 31,3 | 333 | 18,8 | 34167 | 1,21748
29 Hizmet verdigim kisilerin bazi sorunlari f 14 9 7 11 7
yuzunden beni sugladiklarini hissediyorum. % 29,2 18,8 14,6 22,9 14,6 | 2,7500 1,46593
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MaslachTitkenmislik Olgegine Verilen Cevaplarin Ortalamalari
MTO-1.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-2.sorusunun ortalamasi Cogu zaman.
MTO-3.sorusunun ortalamasi Cogu zaman.
MTO-4.sorusunun ortalamasi Cogu zaman.
MTO-5.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-6.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-7.sorusunun ortalamasi Cogu zaman.
MTO-8.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-9.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-10.sorusunun ortalamasi Cok nadir.
MTO-11.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-12.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-13.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-14.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-15.sorusunun ortalamasi Cok nadir.
MTO-16.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-17.sorusunun ortalamasi Cogu zaman.
MTO-18.sorusunun ortalamasi Cogu zaman.
MTO-19.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-20.sorusunun ortalamasi Bazen.
MTO-21.sorusunun ortalamasi Cogu zaman.

MTO-22.sorusunun ortalamasi Bazen.

1.4. Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesine iligkin Bulgular

Hipotez testleri arasindaki en yaygin ve guvenilir olarak kullanilan yontemler:
t ve f testidir. t testi ile iki grubun ortalamalari karsilastirilarak aralarindaki farkin
rastlantisal mi yoksa istatistiksel mi olarak anlamli olduguna karar verilir. Eger
ikiden fazla grubu karsilastiracak isek f (varyans) testi uygulanir.

Guvenirlik duzeyi %95 olacagindan a = 0,05 e gére P > a ise
karsilastirmalar arasinda anlaml fark yoktur, P < a durumunda ise kargilastirmalar

arasinda anlaml bir fark vardir.
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Tablo-12T Testine Gére Cocugunuz Var mi Sorusu ile is Doyumu

Ortalamalarinin Farki

Cocugunuz
N Ortalama Std. Sapma t Anlamlilik (p)
varmi?
3 3,2857 0,99431
Evet 0,211 0,834
Hayir 45 3,1947 0,70862

Yani P > a yani 0,834 > 0,05 sonucuna gore katilimcilarin gocugunun olup

olmamasi ile is doyumlari arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo-13T Testine Gére Cinsiyet ile is Doyumu Ortalamalarinin Farki

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t Anlamlilik (p)
Kadin 23 3,1698 0,75180
-0,281 0,780
Erkek 25 3,2286 0,69579

is gérenlerin cinsiyetleri ile is doyumlari ilearasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo-14T Testine Goére Cocugunuz Var

Sorusu ile Verimlilik
Ortalamalarinin Farki
Cocugunuz

N Ortalama Std. Sapma t Anlamlilik (p)
varmi?
Evet 3 3,5333 1,40475
0,331 0,743

Hayir 45 3,3889 0,68696

is gérenlerin gocuklarinin olup olmamasi ile verimlilikleri arasinda anlamli bir

fark yoktur.

Tablo-15T Testine Gore Cinsiyet ile Verimlilik Ortalamalarinin Farki

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t Anlamlilik (p)
Kadin 23 3,2913 0,68352
-0,975 0,334
Erkek 25 3,4960 0,76348

is gérenlerin cinsiyetleri ile verimlilikleri arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Tablo-16T Testine Goére Cocugunuz Var mi Sorusu ile Tukenmiglik
Ortalamalarinin Farki
Cocugunuz
N Ortalama Std. Sapma t Anlamlilik (p)
varmi?
Evet 3 3,4545 0,61490
1,190 0,240
Hayir 45 3,0626 0,54925

is gérenlerin cocuklarinin olup olmamasi ile tiikenmislik ortalamalarinin

arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo-17T Testine Gore Cinsiyet ile Tikenmiglik Ortalamalarinin Farki

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t Anlamhilik (p)
Kadin 23 3,0731 0,63912
-0,166 0,869
Erkek 25 3,1000 0,47727

is gorenlerin cinsiyetleri ile tikenmislik ortalamalarinin arasinda anlamli bir

fark yoktur.
Tablo-18Nonparametrik Teste Gére Yas ile is Doyumu Ortalamalarinin Farki
Yas N F Anlamhlik (p)
20 den az 25,00
20-30 38 24,93 0,889
31-40 8 22,31

Bazi gruplardaki denek sayisinin dusik olmasi nedeniyle Anova testi
yapilamaz onun yerine Nonparametrik test uygulanir. Nonparametrik teste gore;

is gérenlerin yaglari ile is doyumlari arasinda anlamii bir fark yoktur.

Tablo-19Nonparametrik Teste goére Medeni Durum ile is Doyumu
Ortalamalarinin Farki
Medeni Anlamlilik
N F

Durumunuz (p)

Bekar 40 23,76

Evli 7 27,36

Diger 1 34,00 0,649

Toplam 48

is gorenlerin medeni durumlari ile is doyumlari arasinda anlamh bir fark

yoktur.
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Tablo-20Anova Testine Gére Ogrenim Durumu ile is Doyumu
Ortalamalarinin Farki

Egitim
N Ortalama Std. Sapma F Anlamlilik (p)

Durumu
Lise 11 3,4935 0,60769
Yiksek Okul 9 2,5079 0,69783

5,729 0,002

Lisans 23 3,4037 0,62779
Yuksek Lisans 5 2,8667 0,51662

is gdrenlerin 6grenim durumlari ile is doyumu ortalamalari arasinda anlamli
bir fark vardir.

Tablo-21Nonparametrik Teste Gére Kurumdaki Hizmet Yili ile is Doyumu
Ortalamalarinin Farki

Kurumdaki
] N F Anlamhlik (p)
Hizmet Yili
1yildan az 21 27,10
0,184
1-10+ yil 27 74,33

is gorenlerinkurumdaki hizmet yili ile is doyumlari arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Tablo-22Nonparametrik Teste Goére Gérevdeki Hizmet Yili ile is Doyumu
Ortalamalarinin Farki

Gorevdeki
] N F Anlamlilik (p)
Hizmet Yili
1yildan az 25 26,30
0,797
1-10+ yil 23 82,53

is gorenlerin gdrevdeki hizmet yili ile is doyumlari arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Tablo-23Nonparametrik Teste Gére Aylik Ucret Durumlar ile is Doyumu
Ortalamalarinin Farki

Aylhk Ucret
N F Anlamlilik (p)
Durumu
1000-1499 23 27,26
1500-2000 0,293
o 25 50,35
ve Uzeri

is gérenlerin aylik Gcretleri ile is doyumlari arasinda anlamli bir fark yoktur.
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Ortalamalarinin Farki

Tablo-24Nonparametrik Teste Goére Yas Durumlan ile
Yas N F Anlamlilik (p)
20 den az 2 22,50
20-30 38 24,68 0,974
31-40 8 24,13

Verimlilik

is gorenlerin yaglari ile verimlilikleri arasinda anlaml bir fark yoktur.

Tablo-25Nonparametrik Teste Goére Medeni durum ile Verimlilik
Ortalamalarinin Farki
Medeni Anlamlihk
F
Durumunuz (p)
Bekar 40 24,09
Evli 7 25,36
Diger 1 35,00 0.731
Toplam 47
is gérenlerin medeni durumlari ile verimlilikleri arasinda anlamli bir fark
yoktur.
Tablo-26Anova  Testine Goére Ogrenim  Durumlan ile  Verimlilik
Ortalamalarinin Farki
Egitim
N Ortalama Std. Sapma F Anlamlilik (p)
Durumu
Lise 11 3,4909 0,71338
Yiiksek Okul 9 2,8667 0,59582
5,957 0,002
Lisans 23 3,7087 0,61564
Yiiksek Lisans 5 2,7200 0,58052

is gérenlerin 6grenim durumlari ile verimlilikleri arasinda

vardir.

anlaml bir fark

Tablo-27Nonparametrik Teste Gére Kurumdaki Hizmet Yili ile Verimlilik

Ortalamala

rinin Farki
Kurumdaki
N F Anlamlilik (p)
Hizmet Yili
1yildan az 21 28,02
0,133
1-10+ yil 27 70,08
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is gorenlerin kurumdaki hizmet yili ile verimlilikleri arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Tablo-28Nonparametrik Teste Gore Goérevdeki Hizmet Yili ile Verimlilik
Ortalamalarinin Farki

Gorevdeki
N F Anlamhlik (p)
Hizmet Yili
1yildan az 25 29,86
0,044
1-10+ yil 23 61,45

is gorenlerin gérevdeki hizmet yili ile verimlilikleri arasinda anlamli bir fark

vardir.
Tablo-29Nonparametrik Teste Gére Aylik Ucret ile Verimlilik Ortalamalarinin
Farki
Aylik Ucret
N F Anlamhlik (p)
Durumu
1000-1499 23 24,20
1500-2000 0,469
L 25 56,22
ve uzerl

is gérenlerin aylik Gcretleri ile verimlilikleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo-30Nonparametrik Teste Gore Yas ile Tikenmiglik Ortalamalarinin Farki

Yas N F Anlamhlik (p)
20 den az 2 24,00
20-30 38 23,88 0,794
31-40 8 27,56

is gérenlerin yaglari ile tikenmiglikleri arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo-31Nonparametrik Teste Gore Medeni Durum ile Tukenmiglik
Ortalamalarinin Farki

Medeni Anlamlilik
N F
Durumunuz (9]
Bekar 40 25,24
Evli 7 22,50
Diger 1 9,00 0,476
Toplam 47

is goérenlerin medeni durumlari ile tikenmislikleri arasinda anlamh bir fark

yoktur.
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Tablo-32Anova Testine Goére Ogrenim Durumlari ile  Tukenmislik
Ortalamalarinin Farki
Egitim
N Ortalama Std. Sapma F Anlamlilik (p)
Durumu
Lise 11 2,9215 0,52817
Yiiksek Okul 9 3,4646 0,60974
2,394 0,081
Lisans 23 2,9783 0,53728
Yuksek Lisans 5 3,2727 0,28204

is goérenlerin 6grenim durumlari ile tikenmislikleri arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Tablo-33Nonparametrik Teste Goére Kurumdaki Hizmet Yili ile Tukenmiglik
Ortalamalarinin Farki

Kurumdaki
. N F Anlamhlik (p)
Hizmet Yili
1yildan az 21 21,98
0,699
1-10+ yil 27 115,91

is gérenlerin kurumdaki hizmet yili ile tikenmislikleri arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Tablo-34Nonparametrik Teste Goére Goérevdeki Hizmet Yili ile Tukenmiglik
Ortalamalarinin Farki

Gorevdeki
] N F Anlamlilik (p)
Hizmet Yili
1yildan az 25 22,66
0,662
1-10+ yil 23 107,02

is gérenlerin gérevdeki hizmet yili ile tikenmislikleri arasinda anlaml bir fark

yoktur.
Tablo-35Nonparametrik Teste Gére Aylik Ucret ile Tikenmislik
Ortalamalarinin Farki
Aylhk Ucret
N F Anlamlilik (p)
Durumu
1000-1499 23 24,59
1500-2000 0,446
o 25 82,88
ve uzeri

is gorenlerin aylik ticretleri ile tilkkenmiglikleri arasinda anlamli bir fark yoktur.
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1.5. Faktor Analizi

1.5.1. Minnesota ig Tatmin Olgegi Faktor Analizi

Tablo-36 Minnesota is Tatmin Olgegine Gére KMO ve Barlett'in Test Sonucu

KMO ve Bartlett'in Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 727
Yaklasik Ki-Kare 621,929
Bartlett'in Kuresellik Testi Serbestlik derecesi 210
P ,000

Orneklemin yeterliligini dlgcmek icin faktdr analizi uygulanmistir. Yukaridaki
tabloda da goruldigu gibi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6lgimi sonucunun 0,73
oldugu goérulmustir. Buradaki deger 1’e yakin oldugu icin yapilan arastirma faktor
analizi igin uygundur. Ayni zamanda kuiresellik testinin derecesinin de
anlamliliginin 0,000 olmasi Orneklemin vyeterliligini ve arastirma verilerinden

anlamli faktorler elde edilecegini gostermektedir.
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Tablo-37 Minnesota Is Tatmin Olgeginin Toplam Varyans Test Sonucu

Bilesenler ilk Ozdegerler Toplam Cikarimlarin Kare Toplam DéndsUmlerin Kare
Yiklemeleri Yiklemeleri
Toplam Varyans Kimdlatif | Toplam | Varyans | Kimulatif | Toplam Varyans Kiamdulatif
Yizdesi(%) | Yuzde(%) Ylzdesi | YUzde(%) Ylzdesi(%) | YUzde(%)
(%)
1 8,222 39,152 39,152 8,222 39,152 39,152 3,878 18,467 18,467
2 2,092 9,963 49,116 2,092 9,963 49,116 3,700 17,617 36,085
3 1,539 7,331 56,446 1,539 7,331 56,446 3,372 16,058 52,143
4 1,358 6,466 62,913 1,358 6,466 62,913 1,938 9,226 61,369
5 1,301 6,193 69,106 1,301 6,193 69,106 1,468 6,988 68,357
6 1,190 5,667 74,774 1,190 5,667 74,774 1,347 6,416 74,774
7 ,868 4,132 78,905
8 , 746 3,553 82,459
9 ,601 2,863 85,321
10 ,530 2,523 87,845
11 471 2,245 90,089
12 ,410 1,950 92,040
13 ,363 1,730 93,770
14 ,291 1,385 95,155
15 ,253 1,205 96,360
16 ,226 1,077 97,437
17 ,170 ,809 98,245
18 ,133 ,632 98,878
19 ,106 ,506 99,384
20 ,080 ,380 99,764
21 ,049 ,236 100,000

Yukaridaki toplam varyans tablosu incelendiginde, analizde 6z degeri 1’den blyuk 6

faktorin taretildigi gorilmektedir. Bu 6 faktor, toplam varyansin yaklasik % 74,774’Gnu

acliklamaktadir.
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Tablo-38 Minnesota is Tatmin Olgeginin Déndiiriilmiis Faktér Yikleri Test

Sonucu

Degiskenler

Faktorler

yaptigim is ile aldigim Ucret kiyaslanmasi bakimindan
yaptigim is karsihginda aldigim Gcret bakimindan
calisma sartlari bakimindan

is icerisinde terfi olanagim olmasi bakimindan

isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimindan

kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi vermesi
bakimindan

is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi
bakimindan

amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
amirimin emrindeki kigileri idare tarzi bakimindan
vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim
olmasi bakimindan

yaptigim iyi bir is karsihdinda takdir edilmem
bakimindan

tek basima galisma olanagimin bulunmasi bakimindan
toplumda "saygin bir kisi" sansini bana vermesi
bakimindan

arasira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
bakimindan

kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansim olmasi bakimindan

kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip
olmam bakimindan

baskalari igin bir seyler yapabilme olanagina
olabilmem bakimindan

calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi
bakimindan

yaptigim is karsiliinda duydugum basari hissinden
beni herzaman mesgul etmesi bakimindan

bana sabit bir is olanagi saglamasi bakimindan

,719
,697
,696
,646

,637

,612

,594

,842
, 784

, 764

,595

,836

, 754

711

,654

,589

,885

,625

,907

,898
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Yukaridaki tabloda goéruldigu gibi faktor analizinin sonucunda tiretilen 6 faktérin
dondirdlmis faktér yukleri tablosu incelendigi zaman, ilk 7 degiskenin 1. faktdérde ve
odillendirmede toplandigi gérulir. Faktorlerin yikleri 0,719-0,594 arasinda degisir. 2.
faktorde 4 degisken vardir ve yonetici-personel iligkisinde toplandigi goralur. Faktorlerin
yukleri 0,842-0,595 arasinda dedisir. 3.faktérde 5 degisken vardir ve kendini gerceklestirme
ve itibar gérme isteginde toplandigi goéralir. Faktérlerin yukleri 0,836-0,589 arasinda degisir.
4. faktorde 2 degigken vardir calisma ortamiyla ilgili tatminde toplandidi gorular. Faktorlerin
yukleri 0,885-0,625 arasinda degisir. 5. faktérde tek degisken vardir ve isin fiziki boyutunda
toplanir. Faktor degeri 0,907°dir. 6.faktorde de tek degiskenvardir ve kurumsal bagllikta
toplanir. Faktor degeri ise 0,898’dir.

1.5.2. igéren Performans Olgegi Faktér Analizi
Tablo-39 isgéren Performans Olgegine Gére KMO ve Barlett'in Test Sonucu

KMO ve Bartlett'in Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,760
Yaklasik Ki-Kare 243,262
Bartlett'in Kiresellik Testi Serbestlik derecesi 45
P ,000

Yukaridaki tabloda da goruldigu gibi Kaiser-Meyer-Olkim (KMO) 6lgimi sonucunun
0,76 oldugu goérulmuagstir. Buradaki deger 1’e yakin oldugundan yapilan arastirma faktor
analizi icin uygundur. Bununla birlikte kuresellik testinin derecesinin 0,000 olmasi da
orneklemin yeterliligini ve arastirma verilerinden anlaml faktoérler elde edilecegini

gOstermektedir.

Tablo 37. isgoren Perfoemans Olgeginin Toplam Varyans Test Sonucu




Tablo-40 isgéren Performans Olgeginin Toplam Varyans Test Sonucu

Bilesenler Ik Ozdegerler Toplam Cikarimlarin Kare Toplam Dénusumlerin Kare
Yiklemeleri Yiklemeleri
Toplam Varyans Kimdlatif | Toplam | Varyans Kimdlatif | Toplam | Varyans Kumulatif
Yizdesi(%) | Yizde(%) Yizdesi(%) | Yizde(%) Yizdesi(%) | Ylzde(%)
1 3,974 39,735 39,735 3,974 39,735 39,735 2,770 27,697 27,697
2 2,376 23,762 63,497 2,376 23,762 63,497 2,699 26,987 54,684
3 1,149 11,495 74,992 1,149 11,495 74,992 2,031 20,308 74,992
4 716 7,158 82,150
5 ,498 4,985 87,135
6 ,407 4,066 91,200
7 ,279 2,786 93,986
8 ,241 2,408 96,393
9 ,193 1,932 98,325
10 ,167 1,675 100,000

Yukaridaki toplam varyans tablosu incelendigi zaman, analizde 1’den bulyuk 3 faktorin

turetildigi gorulmektedir. Bu 3 faktor toplam varyansin yaklasik % 74,992’sini agiklamaktadir.

Tablo-41 isgéren Performans Olgeginin Dondiirtilmis Faktor Yikleri Analizi

Degiskenler Faktorler

1 2 3

kurumumda daha ¢ok maddi nitelikli(licret,fiziksel kosullar...) éduller ga1
verilmektedir.

kurumumda daha ¢ok manevi nitelikli(terfi,takdir,yetki artirimi...) gibi 824
oduller verilmektedir
kurumumda 6dillendirme kriterleri personele agikca aktariimaktadir ,783
is hedeflerime fazlasiyla ulasirnm ,887
sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan 836
eminim
g6revlerimi tam zamaninda tamamlarim ,843
bir problem gliindeme geldiginde en hizl sekilde ¢dzim Uretirim
kurumum yilsonu prim ve ikramiye vermektedir ,870

kurumum degerlendirme ve terfi sisteminden memnunum , 719

kurumumda Odiiller personele adil bir sekilde verilmektedir , 709
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Yukaridaki tabloda goéruldigu gibi faktor analizinin sonucunda tiretilen 3 faktorin
dondirdlmis faktor yikleri tablosu incelendigi zaman, ilk 3 degiskenin 1.faktérde ve
odillendirmede toplandigi gorilir. Faktérlerin  yUkleri 0,831-0,783 arasinda degisir.
2.faktorde 3 degigken vardir ve kendini gerceklestirmede toplandigi goralur. Faktorlerin
yukleri 0,887-0,843 arasinda degisir. 3.faktdérde 3 degisken vardir ve is tatmininde
toplandigi gorular. Faktorlerin yukleri 0,870-0,709 arasinda degisir.

1.5.3. Maslach Tiikenmiglik Olgegi Faktér Analizi

Tablo-42Maslach Tikenmiglik Olgegine Gdre KMO ve Barlett’in Test Sonucu

KMO ve Bartlett'in Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi ,690
Yaklasik Ki-Kare 614,172
Bartlett'in Kiresellik Testi Serbestlik derecesi 231
P ,000

Yukaridaki tabloda da gorildiugu gibi KMO 6lgimi sonucunun 0,69 oldugu
gOriulmustir. Buradaki deger 1’e yakin oldugu icin yapilan arastirma faktér analizi
icin uygundur. Ayni zamanda kuresellik testinin derecesinin 0,000 olmasi
orneklemin yeterliligini ve arastirma verilerinden anlamli faktorler elde edilecegini

gostermektedir.
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Tablo-43 Maslach Tiikenmislik Olgeginin Toplam Varyans Test Sonucu

Bilesenler ilk Ozdegerler Toplam Cikarimlarin Kare Yuklemeleri Toplam Dénusumlerin Kare
Yiklemeleri
Toplam Varyans Kimdilatif Toplam Varyans Kumilatif | Toplam Varyans Kimdulatif
Yizdesi(%) | Yuzde(%) Yizdesi(%) | Yuzde(%) Yizdesi(%) | Yuzde(%)

1 7,405 33,661 33,661 7,405 33,661 33,661 4,174 18,971 18,971
2 3,203 14,561 48,222 3,203 14,561 48,222 3,413 15,512 34,483
3 1,685 7,659 55,881 1,685 7,659 55,881 2,889 13,133 47,616
4 1,610 7,319 63,200 1,610 7,319 63,200 2,270 10,317 57,933
5 1,141 5,188 68,387 1,141 5,188 68,387 1,957 8,897 66,830
6 1,078 4,899 73,286 1,078 4,899 73,286 1,420 6,457 73,286
7 ,907 4,122 77,408

8 ,811 3,686 81,095

9 ,660 3,000 84,095

10 ,585 2,658 86,752

11 ,489 2,224 88,976

12 ,390 1,774 90,751

13 ,344 1,565 92,316

14 321 1,461 93,777

15 ,270 1,227 95,005

16 ,245 1,113 96,118

17 ,218 ,991 97,109

18 ,183 ,830 97,939

19 ,160 ,728 98,667

20 ,146 ,665 99,332

21 ,101 ,461 99,793

22 ,046 ,207 100,000

Yukaridaki toplam varyans tablosu incelendigi zaman analizde 1’den blyUk 6

faktorin tdretildigi gorllmektedir. Bu 6 faktdr toplam varyansin yaklasik %

73,286’sIn1 agiklamaktadir.
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Tablo-44 Maslach Tikenmislik Olgeginin Dénduriilmis Faktér Yikleri Analizi

Degiskenler

Faktorler

3

4

bu ise girdigimden beri insanlara kargi duyarsiz oldum
hizmet verdigim kisilere ne olup ne olmadidi beni
gercekten ilgilendirmiyor

bu isin beni duygusal olarak koérelttiginden endise
ediyorum

insanlarla dogrudan birlikte galismak bende ¢ok fazla
stres yaratiyor

isimden dolayi tikendigimi hissediyorum

gun boyu insanlarla birlikte galismak beni gercekten
geriyor

kendimi ¢cok enerjik hissediyorum

sabah kalkip yeni bir is gliniine baslamak zorunda
oldugum zaman yorgunluk hissediyorum

is gunl sonunda kendimi tikenmis hissediyorum
isimden sogudugumu hissediyorum

isimin beni kisitladigini distintiiyorum

yaptigim is ile bagkalarinin hayatini olumlu etkiledigimi
dugtndyorum

hizmet verdigim Kisiler ile birlikte kolaylikla rahat bir
ortam olusturabiliyorum

hizmet verdigim kisilerin sorunlarini ¢ok etkili bir sekilde
ele aliyorum

isimde duygusal sorunlara sogukkanlilikla yaklagirim
hizmet verdigim kisilerin olaylarla ilgili neler hissettigini
cok kolay anlayabiliyorum

hizmet verdigim kisilerin bazi sorunlari yizinden beni
sucladiklarini hissediyorum

hizmet verdigim kisilere karsi soguk ve ilgisiz
davrandigimi hissediyorum

sabrimin tikendigini hissediyorum

hizmet verdigim kisilerle yakindan ilgilendikten sonra
kendimi canlanmig hissediyorum

isimde bircok 6nemli sey yaptim

is yerinde ¢ok yogun calistigimi diisiiniyorum
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,824

, 755

,664

644

,643

, 751

721

,593

,881

677

778

Yukaridaki tabloda Maslach Tikenmislik Olgeginin  donduriimis faktor yikleri

incelendiginde toplamda 6 degisik faktorde toplandig1 gorilmustir.

67




1.6. Korelasyon Analizi

Korelasyon, -1 ile +1 arasindadir. Istatistikte ve olasilik kuraminda iki rassal
degisken arasindaki dogrusal iliskinin glcuni ve yénunu belirtmeye yarar. -1 ve +1
e yaklagtikga iligkinin gucu artar sifira (0) yaklastiginda ise iligkinin gucu zayiflar.

Negatif ise negatif yonde etkiler. Pozitif ise pozitif ydonde etki eder. Sifir yani notr

oldugunda ise degiskenlerin birbirlerine etkileri yoktur demektir.

Tablo-45 Degiskenlerin Korelasyon Analizi Tablosu

is Tatmini Verimlilik Tikenmislik
Ortalama Ortalama Ortalama
is Tatmini PearsonCorrelation 1 0,590 -0,646
Ortalama Anlamlilik(p)/sig. 0,000 0,000
N 48 48 48
Verimlilik PearsonCorrelation 0,590~ 1 -0,322"
Ortalama Anlamlilik(p)/sig. 0,000 0,026
N 48 48 48
Tikenmislik PearsonCorrelation 0,646~ -0,322" 1
Ortalama Anlamlilik(p)/sig. 0,000 0,026
N 48 48 48

Pearson korelasyon degerine gére hazirlanan bu tabloya gore;

Verimlilik ortalamalari ile is tatmini ortalamalari arasinda 0,590 hk gugli ve
(+)pozitif yonla iligki vardir.

Verimlilikortalamalari ile tikenmislik ortalamalari arasinda -0,322 lik orta ve (-
) negatif yonlu iliski vardir.

Tukenmislik ortalamalari ile ig tatmini ortalamalari arasinda -0,646 ik gigla

ve (-) negatif yonla iligki vardir.

1.7. Regresyon Analizive Ana Hipotezlerin Regresyon Analizi

Regresyon analizi, aralarinda sebep-sonug iligkisi bulunan iki veya daha fazla
degisken arasindaki iligkiyi belirlemek ve bu iligkiyi kullanarak o konu ile ilgili
tahminler ya da kestirimler yapabilmek amaciyla yapilir.

Y=a+pX+eseklindeki formille ifade edilebilir.

Y: bagiml degisken

X: bagimsiz degisken

a: sabit katsayi olup X=0 oldugunda Y’nin aldig1 degerdir.

B: regresyon katsayisi olup, X'in kendi birimi cinsinden 1 birim degismesine

karsilik Y’de kendi birimi cinsinden meydana gelecek degisme miktarini ifade eder.
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€: tesadufi hata terimi olup ortalamasi sifir varyansio2 olan normal dagilig
gOsterdigi varsayilir. Bu varsayim parametre tahminleri icin degil katsayilarin énem
kontrolleri i¢in gereklidir.

Asagidaki tabloda regresyon analizine goére is goérenlerin is doyumlari ile
verimlilikleri arasindaki iliski gosterilmistir.

Tablo-46Regresyon Analizine Gére is Doyumunun Verimlilik Uzerine Etkisi

B R Anlamlilik(p)
Sabit 1,483 0,000
is tatmini ortalama 0,598 0,590 0,000

Regresyon analizine gére p = 0,000 bulunmustur ve p < 0,05 formuline goére
is gorenlerin is doyumlari ile verimlilikleri arasinda anlamli bir iliski vardir diyebiliriz.
Beta (korelasyon) degeri 0,590 oldugundan is gdrenlerin is doyumlarindaki bir birim
artis verimliliklerindeki degisim oranini 0,598 olarak artiracaktir. Bu artis beta

degderinin (+) pozitif olmasi nedeniyle (+) pozitif yonlu olacaktir.

Tablo -47Regresyon Analizine Gére Tukenmisligin Verimlilik Uzerine Etkisi

B R Anlamlilik(p)
Sabit 4,698 0,000
Tukenmislik Ortalama -0,421 -0,322 0,026

Regresyon analizine gére p = 0,026 bulunmustur ve p < 0,05 formuline goére
is gorenlerin tikenmiglikleri ile verimlilikleri arasinda anlamli bir iliski vardir
diyebiliriz. Beta (korelasyon) degeri -0,322 oldugundan is gdrenlerin
tikenmisliklerindeki bir birim artis verimliliklerindeki degisim oranini -0,421 olarak
dusUrecektir. Bu dusus beta degerinin (-) negatif olmasi nedeniyle (-) negatif yonli
olacaktir. Yani ig gorenlerin tukenmislikleri arttikca verimliliklerinde dusis

gerceklesecektir.

Tablo-48Regresyon Analizine Gore Tikenmisligin is Doyumu Uzerine Etkisi

B R Anlamlilik(p)
Sabit 5,773 0,000
Tukenmislik Ortalama -0,833 -0,646 0,000

Regresyon analizine gére p = 0,000 bulunmustur ve p < 0,05 formdline goére
is gorenlerin tukenmiglikleri ile is doyumlari arasinda anlamli bir iligki vardir
diyebiliriz. Beta (korelasyon) degeri -0,646 oldugundan is gorenlerin
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tikenmigliklerindeki bir birim artis is doyumlarindaki degisim oranini -0,833 olarak
dugurecektir. Bu dusus beta degerinin (-) negatif olmasi nedeniyle (-) negatif yonlu
olacaktir. Yani is gorenlerin tikenmiglikleri arttikga is doyumlarinda disis
gerceklesecektir.
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D- TARTISMA

Yapilan arastirmanin bu bdéliminde; arastirma sonucunda elde edilen
bulgular tartisilmistir. Bulgular literatirdeki diger arastirmalarin bulgulari ile
karsilastirimis farkliliklari ve benzerlikleri bakimindan da deg@erlendirilmigtir.
Bununla birlikte personel memnuniyeti, verimliligi, tukenmigligi ile ilgili aragtirmalar
bulunmustur fakat gumriksiz satis magazalarinda calisan personele yodnelik
arastirmalar yok denilecek kadar az oldugu gérulmistir. Bu nedenle arastirmanin
bulgulari tartisilirken bu sinirlilik dikkate alinmistir.

Yapilan arastirmada personel memnuniyetini etkileyen bircok faktér ayri ayri
ele alinmistir. Bu faktérler hem kurumlarin tGzerinde kontrol sahibi oldugu konulari
hem de personellere bagh konulari kapsamaktadir. Bu baglamda yapilan anket
sorularinin analizleri yapilip agiklanmaya calisildi. Anket verilerinin analizleri igin
SPSS programi kullanildi.

Arastirmaya katilan personellerin demografik 6zellikleri ile ilgili olarak su
sonuglara ulagiimistir; sektérde calisan kadin sayisinin orani % 47,9 iken erkek
¢alisan sayisinin orani % 52,1’'dir. Yani kadin ve erkek personel arasinda ¢ok
biaylk bir fark yoktur. Bunun sebebinin sektérde asiri bir efor ve fiziksel glg
kullaniimadigi sonucuyla agiklanabilir.

Sektérde calisanlarin daha ¢ok gen¢ yastaki calisanlardan olustugu ve
sektoriin genel olarak gen¢ is glcline sahip oldugu saptanmistir. Sektdrde
¢alisanlarin bayUk bir cogunlugunun 20 ile 30 yas arasinda (%79,2) yogunlagsmasi
nedeniyle c¢alisanlarin buyidk bir kisminin medeni durumlarinin bekar (%83,3)
oldugu yapilan ¢alisma sonucunda tespit edilmistir. Bekar nifusun ¢ok olmasi da
dolayisiyla ¢ocugunuz var mi sorusunun cevabinin blylk bir bélimdndn hayir
(%93,7) olmasi sonucunu ortaya c¢ikartmistir.

Sektérde calisanlarin 6grenim durumlarina bakildijinda calisanlarin en
azindan lise mezunu (%22,9) oldugu ve en yuksek oranin da lisans mezunu
(%47,9) oldugu, bununla birlikte yluksek lisans mezunlarinin da (%10,4) oldugu
gorulmektedir. Bu durumda bu sektdrde calisanlarin egitim durumlarina 6nem
verildigi sdylenebilir.

Sektorde calisanlarin hizmet yillarina bakildiginda calisanlarin buyuk bir
kisminin 1 yildan az g¢ahsan (%43,8) oldugunu gorulmektedir. Bu durumda
sektorde personel devrinin oldugunu soylenebilir. Bununla birlikte sektorde 1 yildan
sonra terfi veya gérevden ayrilmalarin da oldugu sdylenebilir.

Sektorde calisanlarin bulunduklari gérevlerdeki hizmet yilina bakildiginda

calisanlarin bayudk bir kisminin 1 yildan az calisan (%52,1) oldugu ve yillar
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ilerledikge sayinin distigu goérilmektedir. Bunun sonucunda goérevden ayriima
veya gorev degisikliginin oldugunu soyleyebiliriz.

Sektérde galisanlarin aylik gelir dizeylerine bakildiginda 1 yildan az ¢alisan
(%47,9) oraninin fazlaligi ¢alisanlarin Ucretlerinin 1000-1499 tl kazananlar oldugu
gorulmektedir. Bununla birlikte caligtiklar yillar arttikga aylik gelirleri de arttigi
gorilmektedir.

Ana hipotezlerimize gore;

Hipotezl- Personel memnuniyeti ile is verimliligi arasinda anlaml bir iligki
vardir.

Personel memnuniyeti ile is verimliligi arasindaki iliskiyi 6lgmek igin
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi sonuglarina gére is goérenlerin
islerinden duyduklari memnuniyet ile verimlilikleri arasinda anlamli, (+) pozitifyénlu
ve gugclu bir iliski vardir. Beta degeri 0,590 birim bulunmustur. Bulunan sonuca gore
is gorenlerin memnuniyetleriyle verimlilikleri arasinda 0,590 birimlik iligki vardir. Ve
buna bagli olarak personel memnuniyetindeki bir birim artis verimliligi 0,598 birim
olarak artiracaktir. Yani personelin memnuniyeti arttiginda verimliligi de artacaktir.
Bu sonug literatirdeki bulgular ile ( Gulakan 2013, Yapar 2005) o6rtismektedir.
Lyman vd.(1975) calismasinda “is tatmini ve verimlilik arasindaki iligki, basarili
performansin &dulllendirildigi  érgitlerde daha guUgli olmaktadir” tezini ortaya
koymuslardir. Bu sonugta analiz bulgularini  desteklemektedir. Personel
memnuniyeti ile verimliligi arasinda anlamh bir iligki vardir. Bunun sonucunda
Hipotez; kabul edilir.

Hipotez 2= Personel memnuniyeti ile tikenmiglik arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore is gorenlerin islerinden duyduklari
memnuniyetle tikenmiglikleri arasinda anlaml, (-) negatif yonli ve guglu bir iligki
vardir. Beta deg@eri -0,646 birim bulunmustur. Bulunan sonuca gére is gorenlerin
memnuniyetleriyle tUkenmiglikleri arasinda -0,646 birimlik iliski vardir. Ve buna bagli
olarak is gorenlerin tikenmigliklerindeki bir birim artis islerinden duyduklari
memnuniyeti -0,833 birimolarak dusurecektir.Personel memnuniyeti ile tikenmigligi
arasinda anlamli bir iliski vardir. Bunun sonucunda Hipotez, kabul edilir.Daha dnce
yapilan benzer arastirmalarin sonugclarini destekler yani personelin tikenmigligi
memnuniyetini etkiler.

Hipotez 3= Personel is verimliligi ile tikenmislikleri arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore is gorenlerin verimlilikleri ile

tukenmislikleri arasinda anlamli, (-) negatif yonlU orta derecede bir iligki vardir. Beta
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degeri -0,322 birim bulunmustur.iligkinin varhigindan séz edebiliriz. Korelasyon
degeri -0,322 olarak tespit edilmisti. Bunun sonucuna goére is gorenlerin
verimlilikleri ile tikenmislikleri arasinda -0,322 birimlik iligki vardir. Ve buna bagli
olarak is gorenlerin tukenmisliklerindeki bir birim artis igin verimliliklerini -0,421 birim
olarak dusurecektir.Bunun sonucunda Hipotez; kabul edilir. Daha 6nce yapilan
benzer arastirmalarin sonugclarini destekler yanitikenmislik verimliligi etkiler. Is
gorenlerin tikenmiglikleri arttikca verimliliklerinde diists gerceklesecektir.

Guvenirlik dizeyi %95 alindiginda a = 0,05 e gore P > a ise kargilagtirmalar
arasinda anlamli fark yoktur, P < a durumunda ise karsilastirmalar arasinda
anlamh bir fark vardir. Buna goére yardimci hipotezlerimizi karsilastirdigimizda.
Yardimci hipotezlerimize gore;

Hipotez 1: is gdrenlerin is tatminleri ile cinsiyetleri arasinda anlamh bir iligki
vardir.

P= 0,780>a bulunmustur. Yani is gorenlerin is tatmini ile cinsiyetleri arasinda
anlamh bir fark yoktur. Bu durumda hipotez 1 kabul edilmez. Yani cinsiyetin is
tatminine etki etmedigi goérllir. Bunun nedeni olarak geng¢ ve bekar nifusun
coklugu ile is yerindeki hizmet yilinin 1 yil olmasi gdsterilebilir. Cinkud geng nufus
veya c¢alisma hayatinin baslarinda beklentilerin fazla olmamasi dolayisiyla is
tatmininin yiksek olmasi ile aciklanabilir.

Hipotez 2: Is gérenlerin is tatminleri ile yaslari arasinda anlamli bir iligki vardir.

P= 0,889>a bulunmustur. Yani is goérenlerin is tatmini ile yaslari arasinda
anlamh bir iligki yoktur. Bu durumda hipotez 2 kabul edilmez. Yani yasin is tatminine
etki etmedigi goérilur.Carrel ve Elbert (1974) calismalarinda is tatmini ile yas
arasinda anlamli bir iliski oldugunu saptamistir. Yapilan arastirma ise bu bulguyu
desteklemeyen niteliktedir.

Hipotez 3: is gérenlerin is tatminleri ile medeni durumlari arasinda anlamli bir
fark vardir.

P= 0,649>a bulunmustur. Yani is gorenlerin is tatminleri ile medeni durumlari
arasinda anlamli bir fark yoktur. Bu durumda hipotez 3 kabul edilmez. Yani medeni
durumun ig tatminine etki etmedigi gorulir. Bu sonug literatirdeki cogu bulgudan
farklidir. Clnkli medeni durumdaki degisiklik ile birlikte is gdérenin beklentileri
artacak ve doyumlarinda gerileme olacaktir. Bu baglamda yapilan arastirmanin
sonucunu da medeni durumlarinin bekar olmasi oraninin (%83,3) fazla olmasina
baglanabilir.

Hipotez 4: is gérenlerin is tatminleri ile cocugunun olup olmamasi arasinda

anlamh bir iligki vardir.
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P= 0,834>a bulunmustur. Yani is gérenlerin is tatminleri ile gocugunun olup
olmamasi arasinda anlaml bir iliski yoktur. Bu durumda hipotez 4 kabul edilmez. is
gorenlerin ¢cocugunun olup olmamasi is tatminini etkilemedigi gorulir. Cocugu
olanlarin sayisinin az olmasi sonucuna baglanabilir. Medeni durumdaki degisiklik
gibi c¢ocuk olmasi durumunda da is goérenin beklentileri ve sorumlulugu
artacagindan doyumlari diisecektir.

Hipotez 5: Is gorenlerin is tatminleri ile 6§renim durumlari arasinda anlamli bir
fark vardir.

P= 0,002<a bulunmustur. Yani is gorenlerin is tatminleri ile 6grenim durumlari
arasinda anlamli bir fark vardir. Bu durumda hipotez 5 kabul edilir. is gérenlerin
o6grenim durumlarinin is tatminlerini etkiledigi go6ralir. Bilgi¢'in (1998) yaptigi
arastirmaya gore, egitim durumu is gorenlerin is tatminlerine etkide bulunmadigi
yonundedir. Yapilan arastirma ise Bilgic (1998) in bulgusunu desteklemeyen
niteliktedir. Ogrenim durumunun ¢oguniugunu (%47,9) lisans mezunlarinin
olusturmasi goérevlerinden memnun olmayip, is tatminini etkiledigi gértlmustur.

Hipotez 6: is gdrenlerin is tatminleri ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlamli
bir iligki vardir.

P= 0,184>a bulunmustur. Yani is gorenlerin is tatminleri ile kurumdaki hizmet
yili arasinda anlamli bir iliski yoktur. Bu durumda hipotez 6 kabul edilmez. is
gorenlerin kurumdaki hizmet yili is tatminlerini etkilemez. Kurumdaki hizmet yili 1
yildan az olan personel sayisinin ¢ok olmasi nedeniyle isten beklentilerin fazla
olmamasi dolayisiyla is tatminini etkilemez diyebiliriz.

Hipotez 7: is gérenlerin is tatminleri ile bulundugu gérevdeki hizmet yili
arasinda anlamh bir iligki vardir.

P= 0,797>a bulunmustur. Yani is gorenlerin ig tatminleri ile gérevdeki hizmet
yih arasinda anlamli bir iligki yoktur. Bu durumda hipotez 7 kabul edilmez.
Gorevdeki hizmet yili kurumdaki hizmet yili gibi 1 yildan az olan personelin fazlaligi
nedeniyle ayni sonuca ulasabiliriz. Bu sonuca gore de gorevdeki hizmet yilinin ig
tatminini etkilemedigi goralur.

Hipotez 8: is gorenlerin is tatminleri ile aylik kazanglari arasinda anlamli bir
iliski vardir.

P= 0,293>a bulunmustur. Yani is gorenlerin is tatminleri ile aylik kazanglar
arasinda anlamli bir iligki yoktur. Bu durumda hipotez 8 kabul edilmez. Aysu (2013)
c¢alismasinda is tatmini ile aylik gelir arasinda anlamh bir farklihk vardir sonucuna
ulasmistir. Yapilan arastirma ise bu sonucu desteklememektedir. Geng¢ nulfus
oraninin fazla olmasi ve aylik gelirin 1000-1499 tl araliginda olmasi ve calisilan yila

bagli olarak aylik gelirin artmasina bagh oldugu sdylenebilir.

74



Hipotez 9: is gdrenlerin verimlilikleri ile cinsiyetleri arasinda anlamh bir iligki
vardir.

P= 0,334>a bulunmustur. Yani is gorenlerin cinsiyetleri ile verimlilikleri
arasinda anlaml bir fark yoktur. Bu durumda hipotez 9 kabul edilmez. Yapilan isin
durumuna gore fiziksel efor gerektirmediginden kadin ya da erkek olmasi verimliligi
etkilemedigi sOylenebilir.

Hipotez 10: Is gorenlerin verimlilikleri ile yaslari arasinda anlamli bir iligki
vardir.

P= 0,974>a bulunmustur. Yani is gorenlerin yaslari ile verimlilikleri arasinda
anlamh bir fark yoktur. Bu durumda hipotez 10 kabul edilmez. Yapar (2005) in
arastirmasinin bulgularinda ise yas ile is verimliligi arasinda anlamli bir fark vardir.
Yapilan arastirma bu sonucu desteklememektedir.

Hipotez 11: is goérenlerin verimlilikleri ile medeni durumlari arasinda anlamli
bir iligki vardir.

P= 0,731>a bulunmustur. Yani is gorenlerin medeni durumlari ile verimlilikleri
arasinda anlamli bir fark yoktur. Bu durumda hipotez 11 kabul edilmez. Aysu (2013)
arastirmasinda medeni durumun is verimliligi faktorine bagh olarak farklihk
gbstermedigi sonucuna ulasmistir. Yapilan arastirmada bu sonucu destekler
niteliktedir.

Hipotez 12: is gdrenlerin verimlilikleri ile gocugunun olup olmamasi arasinda
anlamh bir iligki vardir.

P= 0,743>a bulunmustur. Yani is gorenlerin verimlilikleri ile ¢gocugunun olup
olmamasi arasinda bir fark yoktur. Bu durumda hipotez 12 kabul edilmez.

Hipotez 13: is gérenlerin verimlilikleri ile grenim durumlari arasinda anlamii
bir iligki vardir.

P=0,002<a bulunmustur. Yani is gorenlerin verimlilikleri ile 6grenim durumlari
arasinda anlaml bir fark vardir. Bu durumda hipotez 13 kabul edilir. Camci (2013)
calismasinda is gorenlerin verimlilikleri ile 6grenim durumlar arasinda bir fark
bulamamistir. Yapilan ¢alisma ise bu sonucu desteklememektedir.

Hipotez 14: is gérenlerin verimlilikleri ile kurumdaki hizmet yili arasinda
anlamli bir iligki vardir.

P= 0,133>a bulunmustur. Yani is gorenlerin kurumdaki hizmet yili ile
verimlilikleri arasinda anlaml bir iliski yoktur. Bu durumda hipotez 14 kabul edilmez.
Kurumdaki hizmet yili 1 yildan az olan is goren sayisi fazla oldugundan bu sonuca
ulagiimigtir diyebiliriz. Cinku ¢alisma hayatinin ilk yillarinda is gorenler kendilerini

kanitlamak igin yliksek verimlilikle ¢aligiyor olmalaridir.
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Hipotez 15: is gérenlerin verimlilikleri ile gérevdeki hizmet yili arasinda
anlamh bir iligki vardir.

P= 0,044<a bulunmusgtur. Yani is gorenlerin verimlilikleri ile gorevdeki hizmet
yili arasinda anlamli bir iliski vardir. Bu durumda hipotez 15 kabul edilir. is
gorenlerin gorev degisikligi veya terfi sebebiyle bu sonuca ulasiimigtir denebilir.

Hipotez 16: is gérenlerin verimlilikleri ile aylik kazanglari arasinda anlamli bir
fark vardir.

P= 0,469>a bulunmustur. Yani is gorenlerin verimlilikleri ile aylik kazanglari
arasinda anlaml bir fark yoktur. Bu durumda hipotez 16 kabul ediimez. Aysu (2013)
galismasinda verimliligin aylik kazanca etki etmedigi sonucuna ulagsmistir. Yapilan
g¢alismada bu sonucu destekler niteliktedir.

Hipotez 17: Is gérenlerin tiikkenmiglikleri ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir
iliski vardir.

P= 0,869>a bulunmustur. is gdrenlerin tikenmislikleri ile cinsiyetleri arasinda
anlamh bir iliski yoktur. Bu durumda hipotez 17 kabul edilmez. Dolunay (2002),
Gencay (2007), Dogan ve Nazlioglu (2010) calismalarinda cinsiyetin tikenmislik
derecesi Uzerinde 6nemli etkide bulunmadidi sonucuna ulagsmislardir. Yapilan
arastirmada bu literatlirdeki bulgulari destekler niteliktedir.

Hipotez 18: is gérenlerin tiikenmiglikleri ile yaslari arasinda anlamli bir iligki
vardir.

P=0,794>a bulunmustur. Yani is goérenlerin tikenmislikleri ile yaglari arasinda
anlamh bir iligski yoktur. Bu durumda hipotez 18 kabul edilmez. Okutan (2013)
¢alismasinda yas ile tukenmislik arasinda anlamli bir fark bulamamistir. Yapilan
arastirma bu sonucu destekler niteliktedir.

Hipotez 19: is gdrenlerin tiikenmislikleri ile medeni durumlari arasinda anlamli
bir iligki vardir.

P= 0,476>a bulunmustur. Yani is gorenlerin medeni durumlar ile
tukenmiglikleri arasinda anlamli bir iligki yoktur. Bu durumda hipotez 19 kabul
edilmez. Okutan (2013) calismasinda tikenmislik ile yasin arasinda anlamh bir fark
olmadigi sonucuna ulagsmigtir. Yapilan calismada bu sonucu destekler niteliktedir.

Hipotez 20: Is gérenlerin tilkkenmiglikleri ile gocugu olup olmamasi arasinda
anlamli bir iligki vardir.

P=0,240>a bulunmustur. Yani is gorenlerin tikenmiglikleri ile gocugunun olup
olmamasi arasinda anlamh bir iliski yoktur. Bu durumda hipotez 20 kabul edilmez.
is gorenlerin gocugunun olup olmamasinin tiikkenmislik derecesini etkilemedigi

sonucuna ulasilmistir.
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Hipotez 21: is gérenlerin tiikkenmiglikleri ile 6Jrenim durumlar arasinda
anlamh bir iligki vardir.

P= 0,081<a bulunmugtur. Yani is gorenlerin 6grenim durumlar ile
tikenmiglikleri arasinda anlamli bir iligki yoktur. Bu durumda hipotez 21 kabul
edilmez. Is goérenlerin egitim durumlari tikenmislik derecesini etkiler sonucuna
ulasiimistir.

Hipotez 22: is gdrenlerin tikenmiglikleri ile kurumdaki hizmet yili arasinda
anlamli bir iligki vardir.

P= 0,699>a bulunmustur. Yani is go6renlerin kurumdaki hizmet yili ile
tikenmisligi arasinda anlamli bir iligki yoktur. Bu durumda hipotez 22 kabul edilmez.
Okutan (2013) calismasinda tikenmiglik ile kurumdaki hizmet yili arasinda anlaml
bir iliski bulunmamistir sonucuna ulasmistir. Yapilan ¢alisma bu sonucu destekler
niteliktedir.

Hipotez 23: s gdrenlerin tiikkenmiglikleri ile gorevdeki hizmet yili arasinda
anlamli bir iligki vardir.

P= 0,662>a bulunmustur. Yani is goérenlerin tikenmiglikleri ile goérevdeki
hizmet yili arasinda anlamli bir iliski yoktur. Bu durumda hipotez 23 kabul edilmez.
Dogan ve Nazlioglu (2010) calismalarinda tikenmiglik ile gérevdeki hizmet yili
arasinda anlamh bir iligki bulamamigtir. Bu sonu¢ vyapilan c¢alismayi
desteklemektedir.

Hipotez 24: is gdrenlerin tikenmiglikleri ile aylik licretleri arasinda anlamli bir
iligki vardir.

P= 0,446>a bulunmustur. Yani is gorenlerin tikenmiglikleri ile aylik Gcretleri
arasinda anlaml bir iligki yoktur. Bu durumda hipotez 24 kabul edilmez.

Bu baglamda, Turkiye’de 6zel sirketler bagta olmak Gzere sirketlerin i¢c mugteri
yani galisanlarina verdigi 6nem sirketlerin gelecegi agisindan énemlidir. Calisanlara
maddi nitelikli dduller(lcret, fiziksel kosullar vb.) ile birlikte manevi ddlllerle de(terfi,
takdir, yetki artirmi vb.) desteklenmelidir. Yapilan arastirmada da goruldugu gibi
maddi oduller her zaman yeterli gelmemektedir. Personel memnuniyetini arttirmak
icin manevi olarak da destek vermek gerekir. Calisanin bir Ust amirleri tarafindan
takdir edilmesi yeri geldiginde en iyi 6dul yerine gectigi unutulmamalidir. Personel
bu sayede mutluluk duyacak. isine daha siki sarilacak ve isinden duydugu tatmin
daha fazla olacaktir.

ise yeni baslayan personel kidem siiresi fazla olan personelden daha fazla is
tatmini gdsterir. Bunun sebebi isteki calisma sdrelerinin arttiginda isteki
rutinlesmeden dolayl tatmin seviyeleri dlsecektir. Personellerin bu tatmin

derecelerinin dismesini engellemek igin is zenginlestirme, is genisletme veya
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rotasyon gibi uygulamalar yapilmalidir. Bu uygulamalar ile personel devir oraninin
da artmasi engellenebilir.

Personel performans degerlendirmeleri iyi yapilmal ve terfi veya yetki artirimi
adaletli yapilimalidir. isletmelerin insan odakli ydnetimi benimsemesi bununla birlikte
kurum kultdrand olusturmasi gerekir.

Memnuniyeti yiksek personel ayni zamanda verimliligi yiksek ve tikenmislik
derecesi dusuk personel demektir. Bu da isletmenin degerine deger katan en

onemli faktorddr.
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E- SONUC

Hizmet sektdriinde rekabetin Ust seviyede oldugu ginimizde, sirketler kendi
farkhliklarini yaratabilmek ve essiz muisteri memnuniyeti sunabilmek igin ig
musterilerine yani personellerine 6nem vermelidirler. Memnuniyeti yuksek i¢
musteri, memnuniyeti yuksek musteri demektir. Manchester Business School’dan
Gary Davies’in “Memnun ¢alisan, memnun musteri yaratir” gdérisid bu sonucu
desteklemektedir. Cunki tatmin derecesi ylksek personeller daha kaliteli hizmet
sunacaklardir. Aksi takdirde kendisi memnun olmayan bir personel karsisindaki
musteriyi de memnun etmek istemez bunun igin ¢aba harcamaz. Bu ylzdendir ki
isletmelerin musteri memnuniyetleri icin kendi ic musterilerinin istek ve beklentilerini
karsilamalari gerekmektedir.

Bu arastirmada i¢ musterilerin ne dogrultuda istek ve beklentilerinin oldugunu
arastirilmistir.  Sirketlerin bu konudaki arti ve eksileri goéz 6nudne alinilmis bu
baglamda tavsiyelerde ve dnerilerde bulunulmustur.

Bu tUr bir calisma yapmak isteyenler ilk 6nce kendilerini galismaya katilacak
deneklere karsi iyi bir sekilde ifade edebilmelidirler. ClUnkl bdyle bir ¢alisma
yapildiginda karsilagilan zorluklarin en basinda gelen bir durum olan sirket igin
arastirma yapiliyor diye duasitnuilebilir. Bunun sonucunda da anketleri cevaplamak
istemeyenler olabilir veya cevaplanan anketler saglikli bir sekilde doldurulmayabilir.
Bdylece elde edilmek istenen gercek bilgilereya da sorunlara ulasilamaz. Bu
dogrultuda yapilmak istenen ¢alismanin icerigi anketi dolduracak kisilere dogru bir
sekilde anlatiimalidir. Daha sonraki arastirmalarda bu gibi sorunlar yaganmamasi
icin anket uygulamasi yapilmadan 6nce deneklerle birebir gorugserek fikirleri
alinilabilir. Gondlli olmak istemeyenlere anket uygulamasi yapilmamalidir aksi
halde verimli bir sonug elde edilemeyecektir.

Anket uygulamasinda sorulacak sorularin secimleri de c¢ok dnemlidir.
isletmenin ve personelin durumuna gére sorular secilmelidir. Ve bu sorulara verilen
cevaplar ile ne tur bilgiler elde edilecedi sonucu kestirilmelidir. Yapilacak ¢alismanin
icerigini dnceden belirleyip ona uygun bir sekilde kitap, makale, tez vb. sec¢ilmelidir
ki calismanin zamaninda tamamlanabilmesi icin. Yoksa yeni veriler i¢in yeni bir

zamana ihtiyag olacak ve bu da galismanin uzamasina sebep olacaktir.
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OYiksek Okul [ Lisans ] Yuksek Lisans



Kurumunuzdaki Hizmet Yiliniz?
LO1yildanaz O1-3yil I 4-6yil I 7-9 vl I 10+ yil

Kurumunuzdaki Goéreviniz Nedir?
L] Yonetici _IYonetici yardimcisi / Sorumlu
L] Personel _| Diger

Bulundugunuz Goérevdeki Hizmet Yiliniz?
[l 1yildanaz L[] 1-3yil a6yl [ 79yil L] 10+ vl

. Aylik Ucretiniz Net Kag TI?

(1 0-999 [11000-1499 []1500-1799 [ 1800-1999 []2000 ve Uzeri
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EK-B
B. MINNESOTA iS TATMIN OLGEGI

Bu boélimde isinizin gesitli yonleri ile ilgili sorular bulunmaktadir. Latfen her

1]

soruyu dikkatli okuyarak isinizin “ o clmlede belirtilen” ybéniinden ne derece

memnun oldugunuzu isaretleyiniz.

1 2 3 4 5
1. Hic Memnun Degilim
2.Memnun Degilim
3. Kararsizim
4.Memnunum
5.Cok Memnunum
1 Beni herzaman mesgul etmesi bakimindan O O O O O
2 Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan 0 0 O O
3 Arasira degisik seyler yapabilme sansim olmasi bakimindan 0 g 0 0 0
4 Toplumda "saygin bir kisi" sansini bana vermesi bakimindan 0 0 O O
5 Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan O O
6 Amirimin emrindeKi kisileri idare tarzi bakimindan O 0
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansim olmasi
7 | bakimindan O O 0 O O
8 Bana sabit bir is olanagd! saglamasi bakimindan 0 0 O O
Baskalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem
9 | bakimindan O O 0 O O
Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam
10 | bakimindan O 0 O O
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansim olmasi
11 | bakimindan O 0 O O
12 is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi bakimindan O 0 O O O
13 Yaptigim is karsiliginda aldigim dcret bakimindan O O O O
14 is icerisinde terfi olanagim olmasi bakimindan 0 0 0 0 0
15 Kendi kararlarimi bana uygulama serbestligi vermesi bakimindan O O O O
isimi yaparken kendi yeteneklerimi kullanabilme sansini bana
16 | saglamasi bakimindan O O O O O
17 Calisma sartlari bakimindan O 0 O O O
18 Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalari bakimindan 0 0 0 0 0
19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan O 0 O O O
20 Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden O 0 O O O
21 Yaptigim is ile aldigim Gcret kiyaslanmasi bakimindan O O O O O
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C. ISGOREN VERIMLILIK OLCEGI

EK-C

Bu boélumde isinizle ilgili verimlilik degerlendirme sorulari yer almaktadir.
Lutfen uygun secenegi isaretleyiniz.
1. KESINLIKLE KATILMIYORUM
2. KATILMIYORUM
3. KARARSIZIM 1 2 3 4 5
4. KATILIYORUM
5. KESINLIKLE KATILIYORUM
1 | Goérevlerimi tam zamaninda tamamlarim. O O O O 0
2 is hedeflerime fazlasiyla ulasirm. O d d d d
Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
3 | eminim. 0 0 0 0 0
4 | Bir problem gindeme geldiginde en hizli sekilde ¢dézim Uretirim. O O O O O
5 | Kurumumda édillendirme kriterleri personele agikga aktariimaktadir. 0 0 O O O
Kurumumda daha ¢ok maddi nitelikli (lcret, fiziksel kosullar...) édiller
6 | verilmektedir. 0 0 0 0
Kurumumda daha gok manevi nitelikli (terfi, takdir, yetki artinmi...)gibi
7 | &duller verilmektedir. 0 O O O O
8 | Kurumumuzda édiller personele adil bir sekilde verilmektedir. 0 0 O O O
9 | Kurumum yilsonu prim ve ikramiye vermektedir. O O O O O
10 | Kurumum degerlendirme ve terfi sisteminden memnunum. 0 0 0 0
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D. MASLACH TUKENMISLIK OLGEGI

(Maslachburnoutinventorymanual)

EK-D

Asagida, kisilerin ruh durumlarini ifade ederken kullandiklari bazi cimleler

verilmistir. LUtfen her bir cimleyi dikkatle okuyarak hangi siklikta hissettiginizi size

uyan segenege isaret koyarak belirtiniz.

1 Higbir zaman
2 Cok nadir
3 Bazen
4 GCogu zaman 1 2 3 4 5
5 Her zaman
1 isimden sogudugumu hissediyorum. Jlolololo
2 is giinii sonunda kendimi tikkenmis hissediyorum. g 0 0| 0 0
Sabah kalkip yeni bir is gliniine baslamak zorunda oldugum
3 zaman yorgunluk hissediyorum. O \ O O
Hizmet verdigim kisilerin olaylarla ilgili neler hissettigini cok kolay
4 anlayabiliyorum. g 0 0| 0 0
Hizmet verdigim bazi kisilere kargi soguk ve ilgisiz davrandigimi
5 hissediyorum. g 0 0|0 0
6 Gun boyu insanlarla birlikte calismak beni gercekten geriyor. g 0 0| 0 0
Hizmet verdidim kisilerin sorunlarini ¢ok etkili bir sekilde ele
7 aliyorum. 0 ) O O
8 isimden dolayi tilkkendigimi hissediyorum. O \ O O
Yaptigim is ile baskalarinin hayatini olumlu etkiledigimi
9 disiniyorum. g 0 0| 0 0
10 Bu ise girdigimden beri insanlara kargi daha duyarsiz oldum. g 0 0| 0 0
11 Bu isin beni duygusal olarak kérelttiginden endise ediyorum. g 0 0| 0 0
12 Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum. O O O O O
13 isimin beni kisitladigini diigiiniilyorum. Ol ol ol o]0
14 is yerinde cok yogun calistigimi diigiiniiyorum. 0 0 0| 0 0
Hizmet verdigim kisilere ne olup ne olmadigi beni gercekten
15 ilgilendirmiyor. O O O O O
insanlarla dogrudan birlikte calismak bende ¢ok fazla stres
16 yaratiyor. O O O O O
Hizmet verdigim kigiler ile birlikte kolaylikla rahat bir ortam
17 olusturabiliyorum. 0 0 O O O
Hizmet verdigim kisilerle yakindan ilgilendikten sonra kendimi
18 canlanmis hissediyorum. 0 0 0 O O
19 isimde birgok énemli sey yaptim. Ol ol ol oo
20 Sabrimin tikendigini hissediyorum. O O O O O
21 isimde duygusal sorunlara sogukkanlilikla yaklagirim. 0 O O O O
22 Hizmet verdigim kisilerin bazi sorunlar yizinden beni
sugladiklarini hissediyorum. 0 O O O O

Degerli vaktinizi bize ayirdiginiz igin tesekkur ederiz.
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