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OZET

Bu tez calismasinin temel amaci, toplam kalite ydnetimi uygulamalar ve
isgéren motivasyonunun is tatmini Gzerindeki etkilerini arastirmaktir. Bilimsel ve
teknolojik gelismelerin hizla yasanmasi, tiketicilerin bilinglenmesi, reklam piyasasi
gibi nedenlerden o&tirl tiketicilerin tatmini giderek zorlagmaktadir. isletmelerin bu
ortamda rekabet edebilmeleri i¢in surekli yenilikleri takip etmeleri ve kaliteye 6nem
vermeleri gerekmektedir. Cagdas yonetim modellerinden biri olan toplam Kkalite
yonetimi ile igletmeler, insan dahil olmak Uzere elindeki tim kaynaklarin
degerlendirilip yonetiimesi ile en Kkaliteli Grin ve hizmet sunumuna ulasmayi
amaglamaktadir. Arastirmanin birinci béliminde, yonetim, kalite, toplam kalite
yonetimi ilkeleri, 6lcme ve degerlendirme yontemleri konulari kavramsal olarak ele
alinarak igletmeler icin dnemi hakkinda bilgi verilmektedir.

isletmelerde son derece 6nem kazanan &rglitsel baglilik verimlilik gibi
kavramlarin olusmasi igverenleri insan kaynagini nasil daha iyi degerlendirebiliriz
sorusuna yoneltmektedir. Psikolojik bir varlik olan insanin yonetilmesi ve
yonlendiriimesi motivasyon ile mdmkin olmaktadir. Bu sorunun cevabinin
motivasyon kavrami ile verilmesi, motivasyon araglarinin igsverenlerce kullaniimasini
gerektirmektedir. Arastirmanin ikinci bélumidnde motivasyon kavrami, ekonomik,
psiko-sosyal, orgutsel ve yOnetsel motivasyon araclarinin agiklanmasi ve isletme
acisindan etkilerine yer verilmektedir.

Arastirmanin uygulama bdliimii igin istanbul Marmara Pendik Egitim Arastirma
Hastanesi secilmistir. Veriler anket yontemi ile elde edilerek istatistiksel ydontemlerle
analiz edilmigtir. Hastanedeki ¢alisma ortaminin yogunlugu nedeniyle 127 Kisiye
anket uygulanabilmistir. Calismanin uygulama kisminda arastirmanin amacina,
kapsamina, evreni ve drneklemine, arastirmanin modeli ve hipotezlerine, kullanilan
Olcim araclarina, kullanilan istatistiki analizlere, arastirmanin sinirliliklarina,
korelasyon ve hipotez testlerine yonelik regresyon analizi bulgularina yer verilmistir.
SPSS 23 programinda analiz edilen veriler tablolar haline getirilerek yorumlanmigtir.
Elde edilen veriler sonucunda toplam kalite yodnetimi ve motivasyon araglar
uygulamalari ile isgorenlerin is tatmini arasindaki etkilesimin isletme yoOneticilerine
yol gosterici olacagi ongorulmektedir.

Anahtar Sozciikler: Yoénetim, Kalite, Toplam Kalite Y6netimi, Toplam Kalite

Yénetimi Sistemleri, Motivasyon, isgiicii Motivasyon Araglari.



SUMMARY

The main purpose of this study, examining the impacts of total quality
management applications and employee motivation on the job satisfaction. The
experienced rapid scientific and technological developments to raise awareness of
consumers is increasingly difficult due to reasons such as the satisfaction of the
consumer advertising industry. Businesses are required to pay attention to quality
and continuous innovation to follow to compete in this environment. Enterprises with
total quality management is one of the modern management model and evaluated
the management of all resources at its disposal, including human aims to achieve
the highest quality products and services. In the first part of the study, management
quality, the principles of total quality management, measurement and evaluation
methods provide information on issues of importance to business by taking
conceptually.

The formation of concepts such as extremely important in winning business
productivity and organizational commitment employers are headed to the question
how we can beitter assess the human resources. Managing and directing people,
which is made possible by the presence of a psychological motivation. Giving the
concept of motivation of the answer to this problem requires the use by employers of
motivational tools. The concept of motivation in the second part of the study,
economic, psychosocial is given to the effects to explain the organizational and
managerial motivation and business tools.

For the practical part of the research Istanbul Marmara Pendik Training and
Research Hospital has been selected. The data were obtained by questionnaire
method were analyzed using scientific methods. Due to the intensity of the work
environment in the hospital could surveyed 127 people. The aim of the research in
the application part of the study, scope, universe and sample, model of research
and hypotheses, measurement tools used in statistical analysis used, the limitations
of the research, regression analysis for correlation and hypothesis test results are
given. SPSS data analyzed in 20 programs are brought into tables. The obtained
data results in total quality management and motivation tools is projected to be the
guiding business manager of the interaction between applications and job
satisfaction of employees.

Key Words: Management, Quality, Total Quality Management, Total Quality

Management System, Motivation, Motivation Tool
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GiRiS

Yoénetim alanindaki arayiglar, gunimize degin kendini gelistirerek ve
yenileyerek slrdirmektedir. Ozellikle sanayi devrimi sonrasi endiistrinin
gelismesiyle yonetim alani daha da oOnem kazanmistir. Dunyada sosyal,
ekonomik, kultirel ve teknolojik alanlardaki degisimler yonetim alaninda da
kendini gostererek postmodern ydnetim anlayisinin dogmasina neden olmustur.
insan merkezli bir yénetim anlayisi olan postmodern yénetim anlayisi farkli bir
takim cagdas yonetim modellerini kapsamaktadir. Cagdas yonetim modellerinden
glinimuizde en yaygin olani 6nciligint Amerikali Edward Deming’in yaptigi
toplam kalite yonetimi olmustur. W. Edward Deming toplam kalite yoénetimi
felsefesini Japonlara 6grettikten sonra toplam kalite yonetimi Japonya’dan tim
dinyaya vyayilmistir. Kaoru Ishikawa toplam kalite yoénetimi felsefesinin
Japonya’daki énculigini yapmistir.

Son ylzyilda bilim ve teknoloji alanindaki gelismeler dinyada hizli bir
degisime yol agmaktadir. Bu degisim her alanda kendini gosterirken isletmelerin
de kendilerini surekli yenilemelerini gerekli kilmaktadir. Sdrekli gelisimin ve
mukemmellige ulasmanin amag¢ olarak goéruldugu toplam kalite yonetimi
isletmelerin kiresellesen diunya Uzerindeki rekabet gicinl artirmakta ve ayakta
kalmalarini saglamaktadir.

Kalite sonsuz bir arayisi simgelemektedir. Kalite Uzerindeki belirleyici
unsurun musteri memnuniyeti olmasi kaliteyi ¢ok farkli degiskenlere
baglamaktadir. Fiyat, performans, tasarim, ergonomi, guvenlik, servis gibi
masterinin beklentisi olabilecek her sey kalitede belirleyici unsur olabilmektedir.
isletmelerin bu kadar bileseni olan kalitenin saglanabilmesi icin sistematik bir
yaklasim sergilemeleri gerekmektedir. Toplam Kalite Yonetimi (TKY) sireclerden
olusan i¢ ve dig musteriyi kapsayan butuncul ve sistematik bir yaklagim bicimidir.
TKY yalnizca igletme i¢i uygulanan bir etkinlik olmayip Uretimden satis sonrasi
hizmetlere kadar devam eden musteri odakh bir batlnsellik saglamaktadir.

Cagdas diunyanin isletme alaninda duydugu, takim calismasi, liderlik,
musgteri odaklilik, proses kontroll, egitim gibi bircok gereksinime cevap verebilen
toplam kalite yonetimi ilkeleri, tam manasiyla uygulanabildigi takdirde igletmelerin
rekabet guclinu 6nemli oranda artirmaktadir.

Motivasyonun insan hayatinda inkar edilemez bir 6nemi bulunmaktadir.
insan hayatin her safhasinda bir seyleri basarmak icin motivasyona ihtiyac
duymaktadir. Motivasyonun en etkili oldugu alanlardan birini kugkusuz is hayati

olusturmaktadir. Cagimizda isgérenlerin baskiyla ve zorlamayla iyi bir is ortaya
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koymalarinin mumkdn olmadigini anlayan isletmeler isgorenlerini motive edecek
unsurlar Uzerinde durmaktadir. Eger isgoreni isini yapma konusunda motive
edecek bir unsur bulunmuyorsa yapilan isin kalitesi tartismaya agik olacaktir. Bu
baglamda is yasami ve motivasyon konusu ele alindiginda yapilan arastirmalar
isgorenleri motive edecek araglardan bahsetmektedir.

insan kaynaklarinin éneminin giderek arttigi glinimiiz isletmeleri, elindeki
isgdrenleri en verimli sekilde degerlendirmenin yollarini aramaktadir. isletmeler
nitelikli isgliciine sahip olabilmek ve bunun devamlihigini saglayabilmek adina
farkli motivasyon araglari kullanmaktadir. insan odakli yaklasim gdsteren
isletmelerde o6ncelikle isgorenlerin  beklentilerinin  neler oldudunun tespiti
yapildiktan sonra uygun motivasyon araglari ile isgorenler motive edilmektedir.
Motivasyon araclari ekonomik, psiko-sosyal, orgltsel ve yonetsel motivasyon
araglari olmak Uzere U¢ ana baslik altinda incelenmektedir

isgérenlerin blyik bir kisminin maddi gelir elde etmek icin calistig
disunilirse ekonomik motivasyon araglarinin énemi anlasilmaktadir. Ucret
artisl, prim 6deme, kara katilma vb. motivler, 6zellikle isletmenin gelisimine katki
saglayacak olan nitelikli isgucl diyebilecegimiz isgdrenler igin blyik 6nem
tasimaktadir. Psiko-sosyal motivasyon araglarindan olan statl takdir edilme 6neri
sistemi gibi motivler isgdrenlerin kendilerini degerli ve 6nemli hissetmelerini
saglamaktadir. Bu sayede isletme ile duygusal bag kuran iggérenlerin, isletme
yararina igten gelen bir istekle calismalarini saglayacak motivasyonlari
olusmaktadir. Orglitsel ve ydnetsel motivasyon araglarindan olan yetkilendirme,
yonetimde esneklik, kararlara katihm gibi motivler isgérenlerin 6rgutsel baglarini
gliclendirmektedir. isgdrenlerin isletmeye karsi aidiyet duygulari gelismekte ve bu
sayede motivasyonlari artmaktadir.

Toplam kalite yonetimi ve motivasyon araglari uygulamalarinin, isgéren
memnuniyetini saglarken ayni zamanda urin ve hizmet kalitesini artirarak

isletmelerin gelisimine katki saglayacagi dusunudlmektedir.



BiRINCi BOLUM

YONETIM, KALITE VE TOPLAM KALITE

1.1. YONETIM VE KALITE iLE iLGILIi TEMEL KAVRAMLAR

Bu kisimda, ybnetim kavrami, yonetimde modern sonrasi yaklagimlar,
modern sonrasi gorus ve uygulamalarin TKY ile iligkisi, kalite kavrami ve toplam

kalite yonetimi konularina yer verilecektir.

1.1.1. Yonetim Kavrami

insanin oldugu her alanda yénetimden bahsetmek mimkin olmaktadir.
insan yénetmeye 6ncelikle kendisiyle baglamaktadir. Zamanini, islerini, iliskilerini
yonetmektedir. insan bir amag belilemekte, bu amac¢ dogrultusunda plan
yapmakta, faaliyete gecirmekte ve bir sonug elde etmektedir. Cevresindeki insan
toplulugunun buyumesiyle yonetim alani da buyumektedir. Kiguk bir orgat olan
aileden baslayarak isletmelere, oradan da daha bulydk organizasyonlara
(devletler gibi) yonetim islevine ihtiya¢c duyulmaktadir. Yonetim alani genisledikge
yonetimin islevselligi de Onem kazanmaktadir. Kendi hayatini yonetmekle
baslayan yoneticilik binlerce bireye uzanabilmektedir. Yénetimdeki basari ise tim
bu bireylerin hayatini etkileyebilmektedir. Bu etkilesim kendini basari ya da

basarisizlik olarak gésterebilmektedir.

Toplumun bireylerden olustugunu dusindrsek ydnetim toplumun tamamini
etkilemektedir. Toplumsal basariya giden yol o toplumdaki 6rgitlerin basaril
yonetilmeleri ile iligkili olabilmektedir. Toplumsal basarinin yénetimle ilgili olmasi,
ybnetimin énemini ve bir bilim olarak ele alinisini aciklayabilmektedir.? Yénetim
bilimi bir stre¢ dahilin de fonksiyonlarini yerine getirmektedir. Bu fonksiyonlarin
yerine getiriimesi slrecinde belirlenen hedeflere ulagsmak icin kaynaklarin etkin

kullanimi oldukga 6nem arz etmektedir.®

Etkin kullanimin saglanmasi igin planlama, 6rgitleme, liderlik ve kontrol

faaliyetlerinin en iyi sekilde yerine getiriimesi gerekmektedir. Yonetim sirecindeki

" Tamer Kogel, Isletme Yéneticiligi, _istanbul, Beta Basim, 2014, ss. 14-15.
2 Erdal Sen, Kurumsal Yénetim llkeleri ve finansal Yénetim, T.C. Kamu Gozetimi
Muhas%be ve Denetim Standartlari Kurumu ve Beykent Universitesi Yayimi, 2013, s. 8-9.
Coskun Can Aktan, Stratejik Yonetim ve Stratejik Planlama, Kamu Mali Yonetiminde
Stratejik Planlama ve Performans Esasli Biitceleme Sistemi, Seckin Yayinlari, Ankara, 2006, s.
153.



faaliyetler amag, kapsam ve teknik olarak farliliklar gdOsterebilmektedir.
Yoneticilerin yaptiklari faaliyetler yonetsel faaliyetler olarak ifade edilebilmektedir.
Planlama, 6rgltleme, yoneltme, koordinasyon ve kontrol agsamalarindan olusan
bu faaliyetler yonetimin fonksiyonlarini yonetim surecinin ise evrelerini
olugturmaktadir. Yonetim kavrami ortak amaglar icin bir araya gelen bireyler
toplulugunun bir slre¢ dahilinde faaliyetlerini ylritmesi olarak ifade
edilebilmektedir. Bu slire¢ toplumun irili ufakli bdtin &rgutlerinde kendini
go6stermektedir. Boylelikle evrensel bir boyut kazanan yénetim kavrami metot ve

teknik olarak da cok genis bir uygulama alanini kapsamaktadir.”

1.1.2. Yonetimde Modern Sonrasi Yaklagimlar

Postmodern yonetim anlayisi yonetim biliminde henlz bir teori olarak kabul
edilmemekle birlikte ¢agdas dunyada bir yaklasim olarak yerini almaktadir.
Modernizmi butinuyle reddetmeyen postmodern anlayis insani degerleri 6n
planda tutmaktadir. Modernizmin zamanla c¢agin gerisinde kaldigi gunimuz

gercekliklerinden ve degisimlerinden uzak kaldigi varsayiimaktadir.®

Son yilzyillda dinyada meydana gelen degisim ve ortaya c¢ikan yeni
kavramlar yonetim olgusunda da bir takim degisiklikler meydana getirmistir. Bu
yeni yonetim anlayigsinda bilgi haberlesme bilisim teknolojileri ve insana ait
dzelliklerden soz edilmektedir. insanoglu bilginin kdlesi olmaktan gikarilip bilgiye
hikmeden konumuna yukseltiimektedir. Postmodern dislnceye gore rekabet
edebilmenin ve Uretimin olmazsa olmazi bilgi olarak kabul edilmektedir. Bilginin
sahibi ise insan olarak gorulmektedir. Bilginin sahibine insan olarak bakan
postmodern yénetim 6rgltlerde isgbrenleri, maliyet olarak degil sirekli degisimi
ve gelisimi saglayacak yatirrm olarak gdérmektedir. Bu dislince postmodern
yonetim anlayisi unsurlarindan en dnemlisi insan kaynaklari unsurunu ortaya

cikarmaktadir.®

Cagdas diinyada insan haklari kavrami én plana gikariimaktadir. insanlarin
hayatlarindan beklentileri degismektedir. Kigilik 6zelliklerinin is yasamina olan

etkileri arastirlmaktadir. Orijinal ve farkli fikirler degerlendiriimektedir. Bitun bu

4 Ahmad Mahmood, Role of Spiritual Leaders in Enhancing Employee's Performance,
Emerging Leadership Journeys, 2013, pp. 53-54.

5 Ali Yasar Aribay, Postmodernite Sivil Toplum ve Islam, iletisim Yayincilik, istanbul,
1994, ses. 25-26.

Hayri Ulgen, Isletmelerde Stratejik Yénetim, Literatiir Yayincilik, istanbul, 2004, ss. 165-
167.



gelismeler orgut yonetiminde kokli sayilabilecek degisimler meydana
getirmektedir. Ornegin érgit kltird, takim galismasi, ekip kavrami ve liderlik gibi
olgular postmodern yonetim anlayisiyla birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Postmodern
yonetim anlayisinda uluslararasi rekabet 6nem kazanmaktadir. Uluslararasi
rekabet haberlesme ve bilisim teknolojilerinin de etkin kullanimini beraberinde

getirmektedir.’

Postmodern yonetim anlayisi global dinyanin surekli degisim ve gelisim
icerisinde olmasi sebebiyle bunu takip edecek esnek bir 6rglit yapisini
gerektirmektedir. Bu esnek yapinin insan faktériini en iyi sekilde degerlendirmesi
gerekmektedir. Bunun yaninda uluslararasi rekabeti iyi izlemeli ve bilgiyi etkin
kullanabilmelidir. Orgiit  kiltirii  (izerine odaklanan postmodern yénetim
anlayisinda modern ve oncesi teorilerin zorunlu gug, otorite gibi burokratik
yollarla amaca ulagsma yontemi kullaniimamaktadir. Amaca ulasmada en iyi yol
esnek hiyerarsi, oOrgutsel amac birligi ve yapici bir orgut kultiri olarak

goriilmektedir.?

1.1.3. Modern Sonrasi Goriis ve Uygulamalarin TKY ile iligkisi

Ozellikle 1990’li yillarda meydana gelen bilim ve teknolojideki gelismeler
insanlarin sirekli artan yenilenen taleplerine hizli ve kolay yoldan ulagmalarina
yardimci olmaktadir. Diinya Uzerindeki bu gelisim ve dedisim zamanla ge¢mis
doénemin populer yonetim anlayislarinin terkedilerek yeni yonetim anlayislarinin
olusumuna neden olmaktadir. Modern sonrasi gorus de diyebilecegimiz bu yeni

ybnetim anlayisi siirekli degisim ve gelisim {izerine odaklanmaktadir.®

Son yillarda ortaya c¢ikan degisim muhendisligi, yeniden yapilanma,
inovasyon, toplam kalite yénetimi gibi uygulamalar bu yeni yonetim anlayisiyla
ortaya c¢ikmaktadir. Globallesme ya da kiresellesme de diyebilecegimiz
kavramlarla dinya (lkeleri bazi sorunlarina ortak c¢ézimler aramaya karar
vermektedir. Surekli artan gevre Kirliligi, dinya barisi, insan haklar gibi konularda
Ulkeler ortak bir takim kararlara imza atmaya baslamaktadir. Bunun yaninda
ticaretten pay kapma ve pazar alanini genigletme gibi rekabete yonelik ¢abalar

da tim acimasizhgiyla devam etmektedir. Ortaya c¢ikan bu acimasiz rekabet

" Dale Carnegie, Dogru ve Etkin Liderlik, Cev. Tugba Kirca Alptekin, Nemesis Kitap,
istanbul, 2015, ss. 32-33.

& Abraham Zaleznik, Yénetici ve Lider, Birbirinden Farkli Midir?, Liderlik, Cev. Meral
Tizel, Optimist Yayinlari, istanbul, 1999, ss. 67-68.

o Kocel, a.g.e., ss. 303-304.
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ortami, mal ve hizmette kaliteyi artirmayi, maliyeti ise olabildigince azaltmayi
gerekli kilmaktadir. Mal ve hizmette kaliteyi artirmak igin igletmeler toplam kalite
yénetimi uygulamalarina basvurmaktadir. isletmeler toplam kalite ydnetimine
gecmeden de mal ve hizmet Kkalitesini yuUkseltebilirler ancak maliyeti
dusurmedikleri suUrece rekabetin gerisinde kalmaktadirlar. Bu durumdaki

isletmeler zamanla yok olmaktadir.*°

Toplam kalite yénetimi en iyi mal ve hizmet sunumunu en disuk maliyetle
saglamayi hedeflemektedir. Toplam kalite yonetimi uygulayan igletmeler tim
faaliyet alanlarinda suirekli degisim ve gelisimi éngérmektedirler. Bu ise en Ust
kademede calisan isgorenden en alt kademede calisan isgérene kadar kalitenin
hedeflenmesi ile mimkin olmaktadir. Tam bu noktada da katilimcilik ve takim
galismasinin dnemi ortaya ¢cikmaktadir. TKY anlayisinda modern sonrasi yonetim
anlayisiyla ortak olarak isgérenlere dnem verilmektedir. Her isgoren kalitede bir

paya sahip olarak goriilmektedir.**

1.1.4. Kalite Kavrami

Kalite kavrami ¢ok genis bir tanimi kapsamaktadir. Bir¢ok kisi bu kavrama
farkli anlamlar yUklemektedir. Kalite kimileri igin verimlilik, Kimileri icin musteri
memnuniyeti, Kimileri igin kusursuzluk gibi anlamlar tasimaktadir. Bu farkh
anlamlarin her biri tek bir yerde toplanmaktadir. Kalite glinimiz dinyasi i¢in gok
onemli bir unsur olarak kabul edilmektedir. Kalite istenilen &zellikleri ve bu
dzelliklere uygunlugu icinde barindirmaktadir. Istenilen 6zellikler o driin igin
tasarim olarak ifade edilmektedir. Uygunluk ise tasarimda kullanilan malzemenin
icerigiyle ilgilenmektedir.  Uygunluk bir takim test ve standartlarla
Olgulebilmektedir. Tasarim sinirsiz, uygunluk ise sinirh bir anlam igermektedir.
Kalite kavrami ele alinirken ekonomik boyutlar da ele alinmaktadir. Tuketicinin
intiyaclari kargilanirken ekonomik duzeyin de dusuk tutulmasi 6ngérulmektedir.

Miisteri memnuniyeti ekonomik olarak da saglanmaktadir.*?

Kalite kavrami yalnizca musteri odakhligini kapsamamaktadir. insan

kaynaklarinin degerlendiriimesi ve iggoren tatminin artinimasi da bu kavram

10 . . .
Selen Dogan, “Isletmelerde Vizyon ve Misyon Bildirisi Gelistirme ve Onemi Uzerine Bir

Arastirma” Amme Idaresi Dergisi, 2002, 143-174, s. 155.

™ David Norton, Strategy Maps, Converting intangible Assets into Tangible Outcomes,
Harvard Business School Press, Boston, 2004, pp. 20-21.

2 Ahmet Selamoglu, insan Kaynaklan Yénetiminin Gelisimi, Tirk Agir Sanayi ve Hizmet
Sektorii Kamu Isverenleri Sendikasi, Ankara, 1998, ss. 57-58.
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icinde incelenmektedir. Kalite kavrami ile insan kaynaklari yonetimi arasindaki
iliskiye baktigimizda ust yonetim destegi, tam katilim, ekip calismasi gibi
kavramlar gérilmektedir. insan kaynaklari ydnetiminin iglevierinden bazilari

asa@idaki gibi siralanabilmektedir:*®

insan kaynaklari planlamasi
is analizleri ve is tanimlari
Egitim ve kariyer gelistirme
Performans degerleme

is degerleme Uicretleme
Endustriyel iliskiler

is glvenligi ve isci saglig

Bilgi sistemleri

© ©® N o g bk~ 0w DN PRE

OzIUk igleri

Kalite, insanlara beklentilerinin en iyisini en ucuz yollardan saglamayi
hedeflemektedir. Bu hedefe ulasmada kullandigi isgorenleri de g6z 6ninde
bulundurmaktadir. Kalite ve insan kaynaklari yonetimi birbirini tamamlamaktadir.

Postmodern ydnetim yaklasimi da bunu gerektirmektedir.™

1.1.5. Toplam Kalite Yonetimi

Toplam kalite yonetiminin agiklanabilmesi i¢in dncelikle bilinmesi gereken
toplam kalite ve toplam Kkalite kontrol kavramlaridir. Toplam kalite; 6ncelikle
herkesin katilimi ile gerceklesmektedir. Herkesin katiliminin saglanabilmesi igin
bir amac¢ birligine ihtiya¢c duyulmaktadir. Bu amacg birligi tum Grin ve hizmet
kalitesini en Ust dizeye tasimaktir. Toplam kalite kontrol maliyetin en disuk
dizeyde tutularak kalite sisteminin en alttan en Uste kadar tim birimlerde
uygulanmasi ve tum bu slreclerin koordineli bir gekilde yuritilmesini

kapsamaktadir.”®

TKY 6nceden saptanmis olan musteri istek ve beklentilerinin karsilanmasi
amaciyla, uretim yapilan mal ve hizmet sireclerinin, surekli gelisim ve iyilestirme
faaliyetleri yapilarak en disik maliyetle ve tum isgdrenlerin katihmi ile

gercgeklestirilen stratejidir. Tim isgérenlerin katilimi ile ulasiimasi hedeflenen en

13 Recep Seymen, Personel Yénetimi'nden Insan Kaynagi Yénetimi'ne, TUHIS Yayini,
Ankara, 1998, ss. 421-422.

* David Hampten, Contemporary Management, Second Edition, McGraw, Hill, New York,
1981, pp. 184-185.

® Kocel, a.g.e., ss. 65-67.



yuksek karlilik oranidir. Musteri istek ve beklentilerine dayali olarak Urin ve
hizmetlerin gelistiriimesi, satis sonrasi slUreg¢te de musteri hizmetlerine devem
eden sistem yonetimidir. Tum isgorenlerin aktif katimi ve Ust yonetim liderligi ile
isletme iginde ydrutulen tim sdreclerde sdrekli iyilestirme ve gelistirme yapilarak
masgteri, isgbren, tedarik¢i ve toplumun beklentilerinin ekonomik, fiziksel,

psikolojik olarak karsilanmasidir.*

Toplam Kalite Yonetimi'nin T’si toplami diger bir ifadeyle urin ve
hizmetlerin olusumunun herkesin katilimi ile gerceklesmesini ifade etmektedir.
K’si ise kaliteyi simgelemekte, misteri gereksinim ve beklentilerinin tam olarak
karsilanmasi ve sonraki beklentilerini de cevaplandiracak servis hizmetleri
sunmasini kapsamaktadir. Tim isgorenlerin katilimini yapilan iglerin, Uretilen
Urdn ve hizmetlerin timinu kapsamaktadir. Y’si ise yonetiminin islevlerini en iyi
sekilde yerine getirmesi, isgorenlere rol model olabilmesi, liderlik tutumlarini
sergilemesi ve katilimcihdi saglayabilmesi olarak ifade edilebilmektedir. Bu

unsurlardan en énemlileri:*’

1. insan kaynaklari: Ust ydnetimin liderligi ve isletme icinde saglanacak
olan katimci ortam ile isg6renlerin tim sureglerdeki planlama, kontrol ve
gelistirme asamalarina aktif katiimalari saglanabilmelidir.*®

2. Problemlerin ¢o6ziimiinde ve o6nlenmesinde kullanilan yontemler: Bu
yontemler arasinda istatistiksel kalite planlama teknikleri, istatistiksel deneysel
tasarim teknikleri, kalite gelistirme teknikleri gibi teknikler sayilabilmektedir.™

3. Yonetim bigcim ve kavramlan: insan kaynaklari ile problem ¢dzme
faktorlerinin etkili olabilmesi igin esnek, katilimci ve iletisim agik bir yonetim bigimi

ve 6rgiit ortami olusturulmalidir.?°

Toplam kalite yonetimi bir sistemdir. Bu sistemin bagarili olmasi, sistemin
her bir parcasi tarafindan benimsenmesi ve en Ustten en alt birime kadar
kararlihkla uygulanmasina baglidir. Toplam kalite yonetiminde 6ncelik kar elde
etmekten ¢cok musteri memnuniyetidir. Musteri memnuniyeti uzun vadeli karlar

getirirken, kara oncelik vermek sadece kisa vadede kazandirmaktadir. Toplam

% http://www.artvin.edu.tr/files/user_files/files/kalite-yonetimipdfhvowb.pdf, (Erisim Tarihi:

12.03.2016).

7 https://tr.wikipedia.org/wiki/Toplam_Kkalite_y%C3%B6netimi, (Erisim Tarihi: 13.03.2016).

8 Kemal Kayikgl, Toplam Kalite Yonetiminde Liderlik, https:/iww.pegem.net/dosyalar/
dokuman/925-20120221155058-kayikci.pdf, (Erisim Tarihi: 12.04.2016).

°® Tayfun Ozdemir, Istatistiksel Kalite Kontrol, A.U.F.F. Doner Sermaye Isletmesi
Yayinlari, istanbul, 20086, s.7.

2 Burcu Uryan, Toplam Kalite Y6énetimi, Mevzuat Dergisi, 2002, 1-44, s. 23.
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kalite yonetimi musteri beklentilerinin asiimasini hedefleyen, ekip galismasini
destekleyen ve tim sdreclerin gbzden gegirilerek iyilestirilmesini temel alan bir
yonetim anlayigidir. Toplam kalite yonetimi uygulamalarinin basarisinda isgoren
memnuniyeti géz ardi edilmemelidir. isgéren memnuniyeti saglanmadan TKY
uygulamalarinin  gercekgi ve amacina uygun olmasi beklenmemelidir.
isgorenlerin  kurumlariyla dzdeslesmeleri, kurumlariyla gurur duymalari,
kendilerini ona ait hissetmeleriyle muimkindir. Bu da kurum kaltirayle

saglanmaktadir.?

1.2. TOPLAM KALITE YONETIMININ BASLICA iLKELERI

Bu kisimda, Ust yonetimin liderligi, musteri odaklilik, isgdérenlerin egitimi,

surekli gelisme ve istatiksel proses kontrol konularina yer verilecektir.

1.2.1. Ust Yénetimin Liderligi

TKY uygulamalarinin basariya ulasmasindaki anahtar Gst yonetimin elinde
bulunmaktadir. Kigik ya da blylk olsun herhangi bir organizasyonda
bagslatilacak degisim hareketi ancak Ust yonetimin liderlik ve sorumlulugu ile
gerceklesebilmektedir. Gunumuz teknolojik ve sosyal gelisimleri organizasyonlar
icin surekli bir degisim hareketini de beraberinde getirmektedir. Kisaca degisim
kacinilmazdir. Bu degisim hareketine ayak uydurmak yodnetim becerilerini
gerektirmektedir. insan dogasi degisime direng gostermeye egilimlidir. Alisila
gelmis sistemi yuritmek her zaman kolay olmustur. Tam bu noktada
isgorenlerdeki degisime karsi olan bu direnci kirmak ve yeniliklere yelken agmak

ancak Ust yonetimin gosterecegdi performansla mimkun olmaktadir.?

isletme icindeki degisim hareketine isgorenleri psikolojik olarak hazirlamak,
onlari heyecanlandiracak faaliyetler ylirutmek Ust yonetimin liderlik anlayigini
gOstermektedir. Bu faaliyetlere; egitimler, seminerler ve o&dullendirme gibi
uygulamalar drnek gosterilebilir. isletmelerin ydnetimi bir takim veya ekip oyunu
seklinde diustnulebilir. Takim oyunlarinda basaril olabilmek icin bir liderin olmasi

gerekmektedir. Lider ekipte drnek kisi veya yol gosteren kisi konumundadir. TKY

2 Rajnoha Rastislav, “Potentials of Information and Organizational Process Improvement
Through Trained Office Staff’, Journal of Competitiveness, 2012, 49-82, p. 63.
22 Muhittin Simsek, Toplam Kalite Yonetimi, Alfa Yayinlari, Istanbul, 2001, s. 34.
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uygulanan isletmelerde; Ust yonetim liderlik vazifesiyle birlikte yol gdsterme ve

motivasyonu sadlama gérevini de istienmektedir.?®

Liderler yol gosterici olurken igletme ici ve disi ¢evreyi iyi okuyabilmeli,
degisimleri ve firsatlari iyi takip edebilmelidir. Uzun vadeli planlamalar yaparak
icinde bulunulan rekabet ortaminda igletmenin rekabet gicini artiracak
faaliyetler ylriitmek st ydnetimin gérevidir. Ust yonetim TKY uygulamalarindan
kendini soyutlamamali, bu uygulamalari isgorenlerin yapacagi isler olarak
gérmemelidir. TKY uygulamalarina bizzat katilmali ve isgérenlerin de bunu
gbérmesini saglamalidir. isletme igi kiltiriin olusmasinda Ust ydnetimin énemi
buylktir. Ust yonetimin dncelikle isletme icindeki ortak amac¢ ve hedefleri
belirlemesi gerekmektedir. isgérenleri bu ortak amac ve hedef etrafinda
toplamak, isletme ici kaltirin olusmasinda kuskusuz 6nemli bir rol oynamaktadir.
isletme ici kiltir olusmasi TKY uygulamalarinin tim isgdrenler tarafindan

kabullenilip, uygulanmasini saglamaktadir.?

TKY’nin basarili yiritilmesinde motivasyon faktérii unutulmamalidir. Ust
yénetimde bulunanlarin isgdrenlerine yaklasimi son derece énemlidir. isgérenler
kendilerine ve fikirlerine deger verildigi Olcide isletme igerisinde katilimci
olmaktadir. isletme amagclarini kendi amaglari gibi gérerek ¢alismalari, kendilerini
sistemin degil bir ailenin parcasi gibi gérmeleri, TKY uygulamalarina olan katilimi
artirmaktadir. isgérenlerin motivasyonlarinin saglanmasi, TKY’nin basarisi ile

dogru orantili olmaktadir.?®

1.2.2. Miisteri Odakhilik

Musteri odaklilk kavramini bilmeden énce musterinin tanimini bilmemiz
gerekmektedir. Misteri yalnizca bir GrinG alan kisi degil, GriinG alan ve kullanan
kisidir. CUnku insanlar aldiklar her GrinG kullanmayabilir bagkalari igin de drin
alabilmektedir. Ornegin cocugjumuza aldigimiz Griiniin misterisi aslinda biz degil
gocugumuzdur. Bu yizden onun beklentisi magsteri beklentisini olusturmaktadir.
Bir Grin0 alip birine hediye ettigimizde o uUrinu kullanan kisi gercek musteridir.

Her cinsin her yas grubunun ya da farkli statideki kisilerin kullandigi Grtin farklihk

% John Cleveland, Benefits of Lean in the Accounting Department, Automotive Design
and Production, London, 2005, p. 16-17.

4 Jan Brosnahan, “Unleash the Power of Lean Accounting”, Journal of Accountancy,
2008, 60-96, p.78.

% Anand Schilling, “Dynamic Capabilities Through Continuous Improvement Infrastructure”,
Journal of Operations Management, 2009, 444-461, p. 450.
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gOstermektedir. Kisaca her grubun musteri beklentisi de farklilik géstermektedir.
isletmelerin farkli musteri beklentilerine, farkli Uriin ve hizmetler sunmasi
gerekmektedir. isletme bu sunumu gerceklestirebiliyorsa misteri odakl bir

yaklasim sergilemektedir.?®

GUnUmuz modern igletmeleri, musteri tercih ve beklentileri ile ilgili
arastirmalari siklikla uygulamak durumundadir. Tiketim toplumu olmanin da
etkisiyle musteri tercin ve beklentileri hizla degisim gdstermektedir. isletmeler
musterilerin sikayet ve onerilerini dikkate almaldir. Uriinden memnun olmayan
masgterilerin  memnun olanlara gore neredeyse iki kati kadar kisiye bunu
aktardiklari  gorilmektedir. Ayrica mdasterilerin  ¢ogunlugu Urlnlerle ilgili
sikayetlerini cevrelerine sirekli anlatirken isletmeye sikayette bulunmadiklari
gorilmektedir. Bu durum isletmeler icin yaniltici olmaktadir. Bazen musteri
sikayetlerini yeterince ciddiye almayan igletmeler 6nemli bir pazar payini
kaybetmektedir.?’

TKY’de ana hedef musteri memnuniyeti olmalidir. Memnun olmus musteri
devamli musteridir ve isletmeye uzun vadede kazandiracak olan musgteridir.
isletmeler abartii bir takim reklamlarla bir Griinii fazlasiyla satabilir, ancak
Urinden memnun olmayan musteriler bir daha o trini almadigi gibi o isletmenin
baska Urinunld de almayacaktir. Bu durumda kisa vadede kazanmis gorinen
isletme aslinda uzun vadede kaybetmis olmaktadir. Muisterinin  memnun
olmamasi, isletmenin sadece pazar payini kaybetmesiyle kalmaz ayni zamanda

biiylimesini de engellemis olur.?®

TKY uygulanan igletmelerde musteri odaklihik musteri gereksinimlerinin
belirlenmesi ve musgteri gereksinimlerini en az maliyetle kargilayacak surecin
belirlenmesi ile ylritiimektedir. isletmeler, TKY’nin sirekli gelisim, degisim ve
mukemmellik gibi felsefelerini uygularken, bu islemleri bir sistemin basarili olarak
yuriumesi olarak dusunebilmektedir. Ancak unutulmamasi gereken sey butun
bunlari uygularken miisteri beklentilerinin diisiiniilerek yapilmasidir. Isletme

gercekten yenilik yapar hatta kusursuz bir Grlin ortaya koyabilir ama énemli olan

% Orhan Kicguk, Kalite Yénetimi ve Kalite Glivence Sistemleri, Ankara, Seckin Yayincilik,
2010, s. 120.

" Atakan Gerger, “Otomotiv Servis Hizmetlerinde Yalin Alti Sigma Kullanimi ile Servis
Misteri Memnuniyet Oraninin Arttirimasina Yénelik Bir Ornek”, Tasit Teknolojileri Elektronik
Dergisi, 2010, 69-82, s. 74.

% Mark Gershon, “Choosing Which Process Improvement Methodology to Implement”,
Journal of Applied Business & Economics, 2010, 41-69, p. 57.
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masterinin ne bekledigidir. Masterinin beklentisi karsilanmadidi strece yapilan

yenilik ve degisimin de bir anlami bulunmamaktadir.?®

1.2.3. isgdrenlerin Egitimi

TKY’nin kararhlkla surdirulebilmesinde egitim 6énemli faktorlerden biridir.
Yapilan egitimler igsgorenlere bir seyler 6gretirken heyecani ve motivasyonu da
artirmaktadir. Egitimler her kademede uygulanmali, Ust yonetimde bulunanlara
da ayrica liderlik egitimleri uygulanmalidir. Hangi isletme olursa olsun isletmenin
kalitesini belirleyen isgorenlerin kalitesidir. isgérenlerin kalitesi ise kendi birikim

ve deneyimlerinin yani sira yapilacak egitimler sayesinde artiriimaktadir.*

isgorenlerin kigisel ve mesleki, bilgi ve deneyimlerinin artiriimasi belli bir
plan ve program dahilinde yulrutilmektedir. Egitim planlamasi yapilirken
isletmenin yapisi géz éniinde bulundurularak hareket edilmelidir. isgérenlerin
kademe kademe ihtiyacglari belirlenmelidir. Egitim ihtiyacinin tespitinde is tanim
ve talimatlarinin analizi, anket gibi uygulamalar kullanilabilmektedir. Egitim
ihtiyacinin  belirlenmesinden sonraki agsama planlanan egitimin, programinin
yapilmasidir. Bu agsamada dikkat edilmesi gereken hususlar zamanlama, sunum
sekli, egitimcinin deneyimi, egitime katilacaklarin belirlenmesi gibi konular
olmaktadir. Bu hususlara dikkat edilmesi egitimin etkinligi igin O6nemli
gorulmektedir. Aksi halde egitimler hem zaman hem de maddi kayiptan Gteye

gitmemektedir.**

TKY’nin uygulanmasinda tum isgérenlerin katiimindan séz edilmektedir.
Bu katihmin saglanabilmesi, insan yetistiriimesiyle mimkin olmaktadir. Is
hayatinda insan yetistirmek zor ve masrafli bir istir. isgdreni eski aligkanlarindan
vazgegirmek ve Uzerine yeni bir seyler katmak olduk¢a zordur. Ancak modern bir
anlayis olan TKY insana deger veren bir anlayis sergilemektedir. isgéren egitimi
her ne kadar zor ve masrafli bir is dahi olsa, insana yatirrm yapmak uzun vadede
kazandirmaktadir. Ayrica isgérenler agisindan bakildiginda onlar igin bir emek

sarf edildigini gérmek kendilerine deger verildigi diaslncesini olusturmaktadir.

? Hyungjoon Moon, “An Integrated Method for Business Process Improvement.
International®, Journal of Innovative Computing, Information and Control, 2012, 523-555, p. 539.

% Zeynep Demirci, Toplam Kalite Yénetimi, Kum Saati Yayinlari, istanbul, 2010, s. 32.

1 Mustafa Tasliyan, “Turizm Ve Seyahat Sektériinde Isgérenlerin Is Tatmini ile Miisterilerin
Memnuniyeti Arasindaki iliski: Kahramanmarag'ta Bir Alan Calismasi”, Selguk Universitesi
Karaman I.I.B.F. Dergisi, 2007, 185-195, s. 186.
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Bdylece isgbrenlerin motivasyonlari da artmakta ve TKY ye katiim

saglanmaktadir.*

isgdren egitimi TKY iginde bir unsur degil aslinda siirecin bizzat kendisidir.
isgdren egitimi en (st kademeden en alt kademeye kadar herkesi kapsamaktadir.
Ozellikle sirecin baginda bulunan ve siireci yéneten liderlerin kendilerini
egitmeleri teknolojiyi ve vyenilikleri iyi takip etmeleri gerekmektedir. Liderler

kendilerini ve isgérenlerini egitirken ayni zamanda rol model olmaktadirlar.®

1.2.4. Surekli Geligsme

TKY misteri memnuniyetini hedef alan bir yénetim sistemidir. Ancak
musteri memnuniyeti cok degisken bir yapiya sahiptir. ilerleyen teknoloji, siirekli
degisen moda ruzgarlari, sosyal yasam tarzindaki degisimlere bagli ergonomik
dizaynlar gibi bircok faktor Grlinlerin ve hizmet sunumunun daima gelistiriimesini
zorunlu kilmaktadir. Bu degisimlerin gerisinde kalan isletmelerin zorlu rekabet
ortaminda hi¢ sansi bulunmamaktadir. Bu degisim ve gelisim sureci sadece urin
ve hizmetlerle sinirli degildir. insan odakli ydnetim anlayisi, modern egitim
teknikleri gibi yaklagimlar yonetim alaninda da slrekli gelisimi gerektirmektedir.
Kisaca, dinyada her alanda yasanan degisim, isletmelerin gerek ydnetsel
gerekse Urin ve hizmet alanlarinda kendilerini strekli gelistirmelerini
gerektirmektedir. Surekli gelisme isletmelerde surekli iyilestirmeyi de beraberinde
getirmektedir. Sdrekli iyilesmenin saglanmasi igin stire¢ yonetimi olusturulmakta
ve bu sire¢ yénetiminde asil amag olan, musteri memnuniyet dizeyleri dlgllerek
izlenmektedir. Elde edilen verilerle surekli iyilestirme saglanacak sekilde geri

besleme yapilmaktadir.®*

Surekli iyilestirme kavrami ilk olarak, W.A. Shewhart tarafindan ortaya
atilmigtir. W.A. Shewhart surekli iyilestirmeyi belirleme, Uretim ve kontrol olarak
Uc evrede tanimlamaktadir. Dr. E. Deming ise sureci biraz daha gelistirerek
planla, yap, kontrol et, uygula evrelerine donustirmektedir. Sirekli gelisim ve

iyilestirme kavraminin Japonya’da benimsenerek uygulanmasi Kaizen felsefesini

¥ James Harrington, Total Improvement Management: The Next Generation in

Performance Improve__ment, Print Book, New York, 1995, pp. 15-16.

® Soner M. Ozdemir, "Egitim Kurumlarinda Toplam Kalite Uygulamalarini Olumsuz
Etkileyen Etmenler’, Gazi Universitesi Gazi Egitim Fakliltesi Dergisi, 2005, Cilt: 25, Sayr: 3, 1-
23,s. 3.
) * Murat Oztirk, “Sureg lyilestirme Yontemleri ve Yéneylem Arastirmasr’, Atatiirk
Universitesi IIBF Dergisi, 2011, 371-405, s. 380.
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ortaya ¢ikarmigtir. Japon dilinde kai: degisim zen: iyi anlaminda kullaniimaktadir.
Kaizen daima daha iyiye ulasmak olarak tanimlanabilmektedir. Kaizen felsefesini
ilk ortaya koyan Kkisi olarak gosterilen Masakaai Imai, Kaizeni soyle
tanimlamaktadir. “Kaizen, Japonyada gelisip sonradan butin dunyaya yayilan

birgok yénetim uygulamasini kapsayan bir semsiyedir.*®

KAIZEN

o Misteri Y ndimi + Kamban

o ToplamKaditeKontrol + Kditelyilestirmesi

¢ Robot Kullanim e TamAninda Uretim

¢ KK Cemberleri * SifirHata

o Oner Sistemi e Kiicik Grup Fadiyetleri
s Otonomasyon o lsd-Yondimisbirligi
o isYeindeDisiplin o Verimilik iyilegtirme
¢ ToplamVeimli Bakim e Yeni Uriin Gdistirmesi

(TVB)
KAIZEN Sarsyes

Sekil-1 KAIZEN Semsiyesi ve Kullanim Alanlari®®

Sirekli gelisim, farkh olmayir hatta yeri geldiginde mantiksiz olmayi
gerektirmektedir. Zaman zaman var olan sistem disina c¢ikarak sartlar
zorlanabilmelidir. Yeniliklerin olugabilmesi ve ilerlemenin saglanabilmesi icin
aykiri ve sira digi fikirlere ihtiyag duyulmaktadir. Unli bir kisi olan George
Bernard Shaw bu konuyla ilgili, “Mantikli kigiler ¢evreye ayak uydururlar
mantiksiz kisiler ise gevrelerini kendilerine uydurmaya c¢alisirlar. Bu yuzden tum
ilerlemeler mantiksiz kisilerin ¢abalarinin Grinidir”, s6zini séylemistir. TKY’nin
asamalarindan olan surekli gelisimin Japonlar tarafindan Kaizen felsefesi ile son
derece basarili olarak uygulanmasi, tim diinyada toplam kalite kontroliin Kaizen
ile 6zdeslesmesine neden olmaktadir. TKY ¢ok daha kapsamli iginde birgok farkli

yéntem ve uygulamayi barindiran bir sistemdir.®’

% Nicholas Katko, “Value Stream Costing: The Lean Solution to Standard Costing
Complexity and Waste”, Lean Accounting Best Practices for Sustainable Integration, 2007, p.
155.

% Masaaki Imai, Japonya’'nin Rekabetteki Bagarisinin Anahtari, istanbul, Kalder
Yayinlari, 1994, s. 41.

%7 Ichiro Miyauchi, Quality management in Japan, MESS Yayinlari, istanbul, s. 65.
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1.2.5. istatiksel Proses Kontrol

Uretim esnasinda Uriinlin istenen &lgiitlerde olmasi igin bazi standartlar
belirlenmektedir. iPK (istatiksel Proses Kontrol) Uriinlerin bu standartlara uygun,
kusursuz uretilmeleri ve olugabilecek hatalari minimuma indirgemek amaciyla
gerceklegtirilen bir dizi faaliyettir. Bu faaliyetler gozlemlemeyle baslar
problemlerin tespiti ve ¢6zUm yontemleri uygulandiktan sonra tekrar gézlem
yapilir ve slre¢ bu sekilde devam ettirilir. Problem ¢6zimi esnasinda yapilan
analizlerle problemin sebepleri belirlenir ve tekrarlanmamasi igin gerekli énlemler

alinir.®®

IPK uygulamalarinda siireglerin izlenmesi ve kontrolli yapiimaktadir. Bu
sayede istenilen kalitede uretim yapilip yapilmadidi anlasiimaktadir. Kontrollerin
yapilmasinda istatistiki yontemler kullaniimaktadir. Amag sifir hata ile Gretimi
sonuclandirmaktir. Sifir hatayi Gretim sureclerinde saglamak zor olmakla birlikte
sifir hatanin hedef olarak belirlenmesi hatalarin en aza indirilebilmesini
saglamaktadir. Kontrol sureclerinin basarili olabilmesi ve standartlara uygun

kalitede iiretim yapilabilmesi istatistik biliminden yararlanmayi gerektirmektedir.*

TKY’ de sdrekli gelisimin saglanabilmesi igin Olgum, analiz ve
degerlendirme suregleri 6énemli gortlmektedir. Bu slregler yapiimadigi takdirde
isletmenin gelisim gosterip gostermedidi anlagilamayacagindan kaliteye yonelik
yuritilen faaliyetlerin bir anlami olmamaktadir. istenilen hedeflere ulasabilmek
icin igletmelerin Uriin ve hizmet kalitesinden, insan kaynaklarinin etkin ve verimli
kullanilabilmesi gibi her alanda 6l¢gim, analiz ve de@erlendirmeleri yapmasi
gerekmektedir.  Isletmelerin  ylrittigt  faaliyetlerde  6lgiilebilir  hedefler
belirlemeleri ve yapilan istatistiki ¢galismalarla hedeflerin gergeklesme oranlarini
surekli takip etmeleri, olumsuzluklari 6nceden goérip ©nlem almalarini

kolaylastirmaktadir.*

1.3. KALITENIN BOYUTLARI VE ASAMALARI

20.yy sonlarinda igletmeler, insan kaynaklari konusunda c¢aligmalarini
arttirmistir.  Buna etken olarak Uretimin  artmasi ve kalite olarak

gosterilebilmektedir. Uretimin artmasi tiiketim toplumunun olusmasina bagli

% Jbrahim Kavrakoglu, Kalite, Kal-Der Yayinlari, istanbul, 1994, s. 33.
3 Kuglk a.g.e., ss. 93-94.
“0Katko, a.g.e., ss. 43-44.
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olarak kacginilmaz bir sonu¢ olmaktadir. Kalite kavraminin olusmasinda insan
psikolojisi énemli bir boyut olarak yer almaktadir. isgérenlerin giiven duyma,
iletisim gibi psikolojik ihtiyaglari bulunmaktadir. Bu psikolojik ihtiyaglarin
karsilanmasl, insan kaynaklari yénetimi ile saglanmaktadir. insan kaynaklari
yonetiminin hedefi igletmelerin amagclarina ulagsmalari yolunda insan kaynaklarini
etkin kullanabilmektir. insan kaynaklarinin etkin kullanimi ile birlikte isgorenlerin is
tatminini saglamasi gerekmektedir. isgérenlerin eksik yonlerini tespit edip
kendilerini gelistirmeleri icin tesvik yontemleri gelistirmesi gerekmektedir. Bu
islevlerin yerine getiriimesi isgorenlerin isletme faaliyetlerine tam katilimini

saglamaktadir. Basarili bir érgiit kiiltiir(i olusmasina yardimci olmaktadir.**

Orgt kiltiriinin basarili olabilmesi icin insan kaynaklarinin etkin kullanimi
zorunlu olmaktadir. Bu zorunluluk birtakim unsurlari beraberinde getirmektedir.
isgérenlerin isletmeye bagliligi, isletmeyle bir bitiin hissetme, kalite ve esnek
yonetim sekli bunlardan bazilari olabilmektedir. Esneklik kavrami i¢ ve dis
faktorlerden kaynaklanan degisimlere uyum saglayabilme yetenegi olarak
tanimlanabilmektedir. isgdrenlerin, is ve isverene baghhgi ihtiyag ve
beklentilerine ne dizeyde cevap alabildikleri ile dodru orantili olmaktadir. Bu
orantinin dogru kurulmasi ayni zamanda igletmenin sosyal sorumlugunu da
kapsamaktadir. isletme igerisinde isgdrenlerin her alanda katki saglamasi ve
isletmeyle bir bitiin olmasi egitimi zorunlu kilmaktadir. isletmenin bu egitim

faaliyetini bir maliyet olarak degil yatirim olarak gérmesi gerekmektedir.*?

Kalite; egitim, sosyal sorumluluk, ihtiyaglarin karsilanmasi ve esnek
yonetim gibi birgok unsuru kapsamaktadir. isletmeler kisa, orta ve uzun vadede
hedeflerine ulagmak icin kalitenin tim bu boyutlarini ele almaktadir. Bu boyutlarin
ihmal edilmesi kisa vadede hedefleri etkilemese dahi uzun vadede mutlaka

etkilemektedir.*®

1.3.1. Tasarim Kalitesi

Tasarim  Urdnlerin, fiziksel goérinis ve vyapilarindaki  6zellikleri
tanimlamaktadir. Urliniin ebatlari, rengi, saglamhgi gibi 6zellikleri o Griinln

tasarimini ifade etmektedir. Tasarim kalitesi dedigimizde ise isin igcine musteriler

2 Ergin, a.g.e., ss. 17-18.
i Serif Simsek, Yénetim ve Organizasyon, Giiney Ofset Yayinevi, Konya, 2002, s. 143.
Goksel Ataman, fsletme Yénetimi, Tirkmen Kitabevi, istanbul, 2002, s. 56.
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de girmektedir. Clnku kaliteyi belirleyen aslinda musteri istek ve beklentileridir.
Ornegin ilk basta ¢ok biyik ebatlarda olan cep telefonlari sonra gitgide
klGgUlmustir. Daha sonra musteri isteklerinin, cep telefonundan beklentilerinin
artmasiyla birgok islemin yapilabildigi buyudk ekranli, akilli adi verilen cep
telefonlar piyasaya surllmustir. Kisaca diyebiliriz ki tasarim kalitesini belirleyen

miisteri istek ve beklentileri olmaktadir.**

Tasarim kalitesi pazarlamada da buylk rol oynamaktadir. Sanayi ve
teknolojik alandaki gelismeler UGrinlerdeki cesitliligi de artirmaktadir. Alici
piyasada benzer teknik 6zelliklere sahip birgcok UrlGnu bulabilmektedir. Teknik
Ozellikleri ayni olan bu Urtnler arasinda tercih yaparken tasarimina bakmaktadir.

Miisteri tercih yaparken tasarim kalitesi belirleyici olmaktadir.*

Tasarim kalitesinin musteri tercihlerinde belirleyici olmasi firmalarin muisteri
istekleri konusunda arastirma yapmalarini gerektirmektedir. Firmalarin musterinin
hangi Urinde hangi tasarimlarin olmasini istedigini bilmeleri, Grin tasarimiari
yaparken bu tercihleri géz 6nunde bulundurmalari gerekmektedir. Firmalarin ayni
zamanda Urettikleri UrUnlerdeki musteri memnuniyet duzeyini arastirarak geri
bildirim almasi bir sonraki Urun tasariminda yol goésterici olmaktadir. Tasarim
kalitesinin artigi isletmeler icin maliyeti de artirmaktadir. Tiketici aldid1 Grdndn
hem dayanikli malzemeden yapilmasini hem fiziksel olarak gbze hitap etmesini
hem de kullaniminin kolay olmasini istemektedir. Batin bu isteklerin karsilanmasi
ise Urlnin maliyetini yikseltmektedir. Uretim maliyetinin disik olmasi Ulkenin

genel ekonomik verilerine bagli olmaktadir.*°

Ulkenin teknolojik diizeyi, isgiicti maliyeti ve niteligi, var olan tesis ve teknik
kosullarin hepsi Griin maliyetini etkilemektedir. Urlinlerdeki tasarim kalitesinde
Ulkenin gelismiglik duzeyi de 6n plana g¢ikmaktadir. Tasarim kalitesi Grinde
beklenen ve beklenmeyen farkli Ozellikleri barindirabilmektedir. Tasarim
kalitesinde isletmelerin AR-GE ve muhendislik birimleri belirleyici olmaktadir.

Tasarim kalitesi ihtiyaglara ve tercihlere bagli olabilmektedir. Tasarim

* Saniye Caglayan vd, “Sanatta Gorsel Alginin Literatir Agisindan Degerlendiriimesi”,
Egitim ve Ogretim Aragtirmalari Dergisi, 2014 Cilt: 3 Sayi:1, 160-174, s. 161.

> Selamoglu, a.g.e., ss. 15-16.,

“% King Cichy, Managing for Quality in the Hospitality industry, Upper Saddle River, New
Jersey, 2006, ss. 63-64.
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kalitesindeki Ozellikleri buyuk &lgide musteri tercihleri belirlemekle beraber

ureticilerin yaptigi calismalar da etkili olmaktir.*’

1.3.2. Uygunluk Kalitesi

Uygunluk kalitesi, bir igletme ile tedarikgilerinin misteri gereksinimlerini
karsilamak icin gerekli olan, tasarim kalitesiyle belirlenen 6&zelliklere
uygunlugunun dlgtlerek, belirlenmesi olarak ifade edilebilmektedir. Uygunluk
kalitesi Olgulebilir degerlerle ortaya konarak kalite kontrol uygulamalarinda
kullaniimaktadir. Kalite kontrol uygulamalarinda asil amacg¢ kusurlu Grnlerin
ayiklanmasi degil, en basta Uretimin dizgin yapilarak bu sayede maliyetlerin
disuk dizeyde tutulabilmesini saglamaktir. Uygunluk degerlendirmesi her uriin
icin farklilik gostermekle beraber uygunluk kalitesinin belirlenmesinde ortak olan
konu maliyetin disik tutulabilmesidir. isletmelerde lretim bélimi tasarimlarin
uygulamaya gecirilmesinden sorumlu tutulmaktadir. Surekli gelisim faaliyetleri ve
kontrol mekanizmasiyla surecin sorunsuz yudrutilmesi Uretim asamasinda

gerceklestirilmektedir.*®

Uygunluk kalitesini belirleyen d&lgitlerden olan maliyet oranlarinin
bulunmasinda, hatali Grin ile kalite kontrol maliyetlerinin hesaplanmasi yapilarak
oranlar Kkarsilastirimaktadir. Bu oran bir yerde kayip-kazang oraninin
géstermektedir. iki degisken arasindaki iliski biri artarken birinin azalmasi
yonunde olmaktadir. Her iki degiskenin (hatal Grun ve kalite kontrol maliyetleri)
dengede oldugu, baska bir ifadeyle kesistigi nokta uygunluk maliyetini

vermektedir.

4" Mevhibe Ay, “Universite Kiitiphanesi Tasariminda Kalite Fonksiyon Gdégerimi
Uygulamas!”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2005, 80-98, s. 85.

8 Mustafa Akdag, “Toplam Kalite Yonetimi Ve Orgiit igindeki Yeri”, Selguk lletisim Dergisi,
2005, 119-161, s. 144.
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Sekil 2'de kalitenin maliyeti ile kalitesizligin maliyeti arasindaki iliski ve

uygunluk noktasi gésterilmektedir®

Maliyet
A
Kalitenin Toplam 1
Maliyeti
Optimum
Nokta
Onleme ve
Degerlendirme maliyeti |
|
°H/010? Hatali Oriin Orani Optimum %100
atal Hata Orani Hatasiz

Sekil-2 Uygunluk Kalitesi Ekonomisi

Veriler, islem &ncesi Onleme, islem esnasinda degerlendirme ve i¢

basarisizlik, islem sonrasi ise dis basarisizlik maliyetlerinden olugsmaktadir.

Onleme kisminda, her birimde yapilan islemler gozden gegirilerek olasi sorunlar

tespit edilmektedir.

Hatalarin  6nlenmesine yonelik gerekli

faaliyetler

yapilmaktadir. Onlem agamasi kapsamli bir aragtirmayi gerektirdigi igin maliyeti

yiksektir. Uretim agamasinda yapilan élgme ve degerlendirme faaliyetleri ise i¢

basarisizlik maliyetini olusturmaktadir. Burada maliyeti olusturan etmen, hatalarin

dizeltiimesi igin yapilan iyilestirme calismalarindan kaynaklanmaktadir. Uriin

meydana geldikten ve mdusteriye ulastiktan sonraki asamalarda yasanan ve

9 Tufan Kog ve Oguz Demirhan, “Onleme ve Degerlendirme Maliyetleri ile Uygunsuzluk
Maliyeti Arasindaki lliskinin Analizi”, Istanbul Ticaret Universitesi Fen Bilimleri Dergisi, 2007,

Sayi:11, 86-97, s. 86.
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Uretim kaynakli oldugu saptanan uygunsuzluklar, dis basarisizlik maliyeti olarak

ele alinmaktadir.*®

1.3.3. Performans Kalitesi

Performans bir 0rinde bulunan en temel 6&zellikleri kapsamaktadir.
Ornegin, televizyon icin gérintiiniin net olmasi, GSM sirketi igin ¢ekim alaninin
genis olmasi, hastane icin dogru etkin ve kisa surede tedavi uygulanmasi gibi.
Urin ve hizmetlerden beklenen islevsellik performans kalitesini ortaya
koymaktadir. Uretici kendi acisindan performansi yiksek Uriin ya da hizmet
sunumunda bulundugunu disunebilmektedir. Ancak bir Grinin performansini
asll belirleyecek olan musteri tercihleri olmaktadir. Performans kalitesi, Uretilen
arinin ya da verilen servis hizmetinin piyasadaki pazar olgumleri yapilarak
belirlenmektedir. Pazar OlcUmleri, pazar arastirmalari ve satis sonrasi musteri
takibi ile saglanmaktadir. Yapilan arastirmalarda Urlnle ilgili verilen hizmet,

lojistik, gliven, misterinin tercih etme ya da etmeme nedenleri incelenmektedir.>*

Uriinlerin performansi ¢cogu zaman o Griiniin tercih nedeni olmaktadir. Bu
nedenle performans pazarlama agisindan igsletmenin basarisini ortaya
koymaktadir. isletmeler performans kalitesini belirlerken pazarin ihtiyaglarini
bilerek, buna ydnelik Uriin ve hizmet sunumunda bulunmak zorundadir. Aksi

halde Uriiniin pazar payindaki diisiisii kaginilmaz olmaktadir.*?

1.3.4. Kalite Kontrol

Kalite kontrol kalite ile ilgili olarak belirlenmis bir hedef amag¢ veya
standarda ulagsmak igin uygulanan teknikler ve yapilan faaliyetler olarak
tanimlanmaktadir.  GUnUmuzde karhlik verimlilik ve kalite sorunlarina basarili
¢bzumler getirmis ve modern isletme yontemlerini uygulayan firmalarda kalite
kontrol yalnizca belirli kalite hedeflerine ulagsmada degil, ayni zamanda verimlilik
artisl, maliyetlerin azaltilmasi gibi konularda da isletmelerin elindeki en etkili

araglardan biri olmustur. Bu agidan bakildiginda, kalite kontrol en ekonomik, en

* Oygur Yamak, Kalite Odakli Miikemmellik, Nobel Akademik Yayincilik, Ankara, 2015, s.
212.

°L Aribay, a.g.e., ss. 87-88.

%2 Akdag, a.g.e., ss. 132-133.
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kullanigl ve tiketiciyi her zaman memnun eden Kkaliteli bir Grind gelistirmek,

tasarlamak, lretmek ve bakimini yapmak demektir>>,

Kalite kontrol uygulamasi, Ureticilerin 1900’10 yillarin baginda Grunlerini iyi
ve koOtl olarak ayirmasiyla basglamistir. Sonraki yillarda ise kalite kontrolde
istatistikten yararlaniimis ve buna bagl olarak istatistiki kalite kontrolu 1930
yilindan itibaren uygulanmaya baslamistir. Ayrica kaliteli Uretim yapmak igin
kaliteli hammadde kullaniimasi gerekligi duslnulerek, girdi kontroli yapilmaya
baslanmistir. Béylece uygunsuz hammadde nedeniyle ortaya ¢ikan maliyet ve
zaman kaybi 6nlenmistir. 1950°’li yillara gelindiginde kalite kontrol yalnizca
muayene ve kalite kontrol birimlerinin gérevi olmaktan c¢ikarilarak bitin birimlerin

kaliteden sorumlu tutuldugu toplam kalite kontrol kavramina gecilmistir®.

Toplam kalite kontrol kavrami sadece Uretim asamasini degdil piyasa
arastirmasindan satis sonrasi hizmete kadar tUm asamalarin kalite kontrol
kapsamina girmesini ifade etmektedir. Toplam kalite kontrol tiketici ihtiyaglarina
yonelik Grunler gelistirmeyi ve en dusuk maliyetle Uretmeyi amaglamaktadir. Bu
amaglara ulasmak icin igletmedeki butln birimler (lst yonetim, merkez bulrosu,
fabrikalar, Uretim, tasarim, teknik arastirma, planlama, pazar arastirmasi, idare,
muhasebe, malzeme, ambar, satig, personel, endistri minasebetleri ve genel
isler) beraberce calismalidir. isletmenin bu isbirligini kolaylastiracak standart ve

uygulamalari hayata gegirmesi gerekmektedir.>®

Kalite kontrol kavramina 1960’larda Ishikawa tarafindan yeni bir boyut
eklenmis ve firma c¢apinda kalite kontrol denilmistir. Burada hem tim bdélimler
hem de tim isgdrenler kaliteden sorumlu tutulmuslardir. Ancak her ne kadar tim
isgorenler kaliteden sorumlu tutulsalar da planlama ve koordinasyon faaliyetleri
icin kalite kontrol birim ve departmanlarina ihtiya¢c duyulmaktadir. Uriin bazinda
ele alinan kalite kontrol ¢alismalari genellikle U¢ asamada gergeklesmektedir.
Bunlar hammaddenin kontroll (giris kontroll), Gretim esnasindaki kontrol (suregte

kontrol) ve sevkiyatta yapilan kontrol (gikis kontrolii) olarak siralanabilmektedir:>®

%3 [smail Turkmen, “Toplam Kalite Yonetimine Gegis ve Uygulamada Basariy1 Engelleyecek
Faktorler’, M.P.M. Verimlilik Dergisi, 1996, 14-46, s. 28.

% Sidika Parlak, i§letmelerde Toplam Kalite Yénetimi, Ekin Yayinevi, Bursa, 2004, ss. 63-
64.

% Hasan Simsek, Toplam Kalite Yoénetimi, Kuram, llkeler, Uygulamalar, Seckin
Yayincilik, istanbul, 2007, ss. 27-28.

*® Simsek, a.g.e., ss. 27-28.
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1. Giris kontrolii: Uretim icin yan sanayiden ya da tedarik¢i firmalardan
hammadde ya da parcalar gelebilmektedir. Digaridan gelen bu malzemelerin
onceden belirlenen tasarim spesifikasyonlarina ve bazi genel normlara
uygunlugu denetlenmektedir. Denetleme islemi tim malzeme (zerinde dedgil
ornekler alinarak yapilmaktadir. Giris kontroliinde yasanan en dnemli problem
zaman problemidir. Oncelikle malzemeye uygulanacak testler igin belirli miktarda
stoklama yapilarak beklenmektedir. Bu bekleme sliresi sonunda yapilan testler
olumsuz ciktigi takdirde bu defa malzeme reddedilerek yeni malzeme bekleme
suresi ortaya cikmaktadir. Bu sekilde ortaya c¢ikan zaman kayiplari Gretimin

gecikerek isletmenin zarara ugramasina neden olmaktadir.>’

2. Siiregte kontrol: Uretim agsamasinda farkli evrelerde uygulanan kontrol
islemidir. Zamanla ilgili problem burada da devam etmektedir. Clnkul ters giden
bir durumda yine geriye donus yapilmaktadir. Esasinda her kalite kontrol

uygulamasi beraberinde bir maliyet getirmektedir.*®

3. Gikis kontrolii: Urlnlerin dagitima baglanmadan 6nceki son
kontrolidir. Son kontrolin dikkatle yapilmasi firmalar igin blylk énem arz
etmektedir. Birgcok firmanin masteri kaybetmesinin nedeni yetersiz kalitedeki
Urinin  masterinin  eline ulasmasi ve miusterinin  Grinden memnun

kalmamasidir.>®

Kalite kontrol, maliyeti ylksek olan bir uygulama olmaktadir. Ancak
piyasada kalici olmak isteyen firmalarin bu maliyeti gdéze almalari gerekmektedir.
Piyasada kalici olmanin ve kar elde etmenin yolu musteri memnuniyetinden
gegmektedir. Misteri memnuniyetini saglamak isteyen firmalar i¢in kaliteli Gretim

yapmak 6ncelikli hedef olmaktadir.®

5 inan Unli, Tarnmsal Uriinlerin Bazi Mekanik Ozelliklerini Belirlemede Kullanilacak

Otomatik Kontrollii Test Cihazi Tasarimi, Cukurova Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Adana,
2009, s. 70 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

*www.selcuk.edu.tr/dosyalar/files/329/yazilim%20gelistirme(1).doc (Erisim Tarihi
20.03.2016).

**http://hbogm.meb.gov.tr/modulerprogramlar/kursprogramlari/pazarlama/moduller/perakend
ecilik.pdf, (Erisim Tarihi: 16.06.2016).

% yusuf Karaca, Musteri Memnuniyeti ve Musteriyi Elde Tutmanin Musteri Sadakatine
Etkisi: Bir Arastirma, Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali, s.
139 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).
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1.4. TOPLAM KALITE YONETiIMi SISTEMLERINDE OLCUM VE
DEGERLENDIRME YONTEMLERI

1.4.1. PUKO Cevrimi

Gelisme

Sekil-3 Deming Déngiisi®

Dr. William Edwards Deming oOzellikle istatistik alaninda iGn yapmis
Amerikali bir bilim adamidir. 1950’li yillarda Japonya’ya giderek Japonlara
istatistikte veri dagilimi, kontrol gizelgeleri yoluyla proses kontrolt ve bir yonetim
modeli olan Deming dénglsuni nasil kullanacaklarini anlatmistir. Deming
doénglsi amaglara goére ybdnetim tekniginden vyararlanan bir faaliyettir. Bu
faaliyetler bir ¢ember icinde gdsterilerek daha iyi anlasiimasi saglanmistir.
Kontrolin bir anlami, eylemi denetlemek ve ydnlendirmektir. Yapilan igin
sonuglarinin standartlara uygunlugu veya hedeflerle karsilastiriimasi, bunlar
arasindaki uyumsuzluklarin saptanmasi ve bu uyumsuzluk anormal boyutlar
aldiginda dizeltici 6nlemler alinmasi demektir. PDCA,; ingilizce Plan, Do, Check,
Act kelimelerinin bas harflerinden olugan bir terimdir. Tirkge karsiligi PUKO
(Planla, Uygula, Kontrol, Onlem al) olan bu ydntem, tekrarlanan faaliyetlerden

olugmaktadir:®*

1. Planla: Performans hedeflerinin ve standartlarin belirlenmesi asamasidir.
Planlama neyin, ne zaman, nasil yapilacagini ifade etmektedir. Planlama
yapilirken o6ncelikle amag¢ ve hedefler belilenmeli, sonrasinda hedeflere

ulasmada kullanilacak yéntemler belirlenmelidir.®®

®! Simsek, a.g.e., ss. 48-49.

62 Tolga Aslan, Toplam Kalite Yonetimi: Kamu Alanindaki Uygulamalarin Degerlendiriimesi,
Kahramanmaras Sitcii Imam Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitusu, isletme Anabilim Dall,
Kahramanmaras, 2007, ss.12-13, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Projesi).

63 http://kurullar.home.uludag.edu.tr/GPK/SP_Guideline.htm (Erigim Tarihi: 17.04.1016).
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2. Uygula: Mevcut performansin  degerlendiriimesi asamasidir.
Uygulamanin kusursuz yapilabilmesi icin 6ncelikle isi yapacak olan Kkisilerin
egditiimeleri gerekmektedir. Ayrica isgorenlerin yaptiklari igi benimseyerek en iyi

sekilde yapmalari igin isgéren memnuniyetini saglamak énemli gériilmektedir.®*

3. Kontrol Et: Su anki performansla hedefleri ve standartlari kiyaslayip
aradaki boslugu tespit etme asamasidir. isgérenler yapilan planlamayi tam olarak
uygulamaya gecirseler bile her zaman icin beklenmedik sorunlar karsimiza
cikabilmektedir. Kontrol bu beklenmedik durumlarin olusmasini 6nceden
belirleyerek olmasini engelleyebilmektedir. Ayrica kontrol, sireci ve slreci
isletenlerin denetlenmesi olarak goérilmektedir. Kontrol ayni zamanda y6netim

gdrevinin asamalarindan birini olusturmaktadir.®®

4. Onlem Al: Hatalarin tekrarini engellemek igin gerekli hareketlerin
yapilmasi ve gerekli gelismelerin yerine getiriimesi asamasidir. Hedefe ulasmada
karsimiza cikabilecek engellerin kontrol mekanizmasiyla ortaya ¢ikarilmasindan
sonra onleyici ve dizeltici faaliyetler yiritilmektedir. Bu faaliyetler sayesinde
surekli iyilestirme gergeklesmis olmaktadir. Pukd gevrimi kusursuz plan yapmanin
tek basina yeterli olmadigini dngérmektedir. Ne kadar mikemmel plan yaparsak
yapallm her zaman beklenmedik bir sorunun karsimiza g¢ikabilecegdi
varsayllmaktadir. Bu nedenle denetleme ve dizeltme iglemlerini yerine getirmek
gerekmektedir. Bu iglemlerin yerine getirilmesi yapilan islerde surekili

iyilestirmenin gerceklesmesini saglamaktadir.®®

1.4.2. Beyin Firtinasi

Beyin firtinasi herhangi bir konuda yeni ve orijinal fikirler, olusumlar ya da
¢6zim Onerileri bulmak amaciyla belli sayida katihmci ile yapilan bir cesit
problem ¢6zme teknigidir. Beyin firtinasi teknigi ilk olarak 1930’lu yillarda ABD de
Alex F. Osborn isimli reklam sirketi sahibinin kurdugu arastirma grubu tarafindan
kullaniimaya baslanmistir. insan beyninde bilingli olarak cikarilan firtina ile yeni

fikirler bulmanin ¢ok daha kolay oldugunu kesfeden Osborn’un bu teknigi daha

® ismail Balkan ve Harun Kelleoglu, “Performans Degerlendirme Isgérenlerin Performans
Degerlendirme Uygulamalarindan Beklentileri Konusunda Bir Alan Calismasi”, Siileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2003, s. 103-127,

% Jale Saglar, Koray Tuan, isletmelerde i¢ Denetim Fonksiyonunun Bagimsiz Dis Denetim
Maliyeti Uzerindeki Etkileri, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009, Cilt: 18, 343-358, s.
343.

% Sait Kirgin, Toplam Kalite Yénetimi Teknigi Olarak Kiyaslama, Nobel Yayin Dagitim,
istanbul, 2004, ss. 36-37.
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sonra bitun dinyaya yaylmig ve etkin bir problem ¢6zme teknidi olarak
kullaniimaya baslanmigtir. Basarili bir beyin firtinasi seansinin 8-12 kisi arasinda
katihmci ile gerceklestigi dusunulmektedir. Katilimci sayisinin az olmasi yeni
fikirlerin olusumuna engel olurken sayinin ¢ok fazla olmasi da bazi katilimcilarin

geri planda kalmasina neden olmaktadir.®’

Beyin firtinasi temel olarak iki asamada gergeklesmektedir ilk olarak batin
fikirler, kalitesine bakilmaksizin arastiriimaktadir. Sonraki asamada distncelerin
kalitesi konusunda ayrim yapilmaktadir. Beyin firtinasi belli kurallar ¢ergevesinde

yapilmaktadir. Bu kurallardan bazilari sunlardir:®®

1. Oncelikle beyin firtinasinin kurallari agiklanmaktadir.

2. Herkesin fikrini acikga sunabilecegi rahat bir ortam saglanarak ast Ust
iliskileri bir kenara birakilmaktadir.

3. Hi¢ bir fikirle ilgili yorum ya da degerlendirme yapilmamaktadir.
Boylece herkes cesurca fikrini ortaya atabilmektedir.
Kalitesine bakilmadan ¢ok sayida fikir elde edilmeye calisiimaktadir.
Oturma dizeninde herkesin birbirini gérmesi saglanmaktadir.

6. Onerilen her fikir herkesin goérebilecegi sekilde yazilmaktadir. Bu
sekilde tekrarlarin 6nune gecilmektedir.

7. Zaman sinirlamasi getiriimektedir ve zamanin verimli kullaniimasi

saglanmaktadir.

Yapilan beyin firtinasi sonucunda ortaya ¢ikan farkli géris ve énerilerden
onemli gorulenler secilmektedir. Bu ilk tur oylamayla gergeklesmektedir. Bu
oylamada her katiimcinin her konuda oy verme hakki bulunmaktadir. On plana
cikan fikirlerle ilgili olarak ikinci tur oylama yapiimaktadir. Bu oylamada her uye
bir fikir icin oy verebilmektedir. Oylamalar gizli ya da acik olabilmektedir. Bu
sekilde yapilan oylamalarla 6ne surulen fikirlerin sayisi bir kag¢ taneye
dusurilmektedir. Daha sonra en ¢ok oy alan fikirler Uzerinde tartisma

yapilmaktadir.®®

Beyin firtinasi teknidi problemlerin ¢éziminde &zellikle odak noktayi

goOstermesi, calisilan grubun potansiyelini ortaya c¢ikarmasi, takim ¢alismasini

o7 Joseph Prokopenko, Verimlilik Yénetimi: Uygulamali Elkitabi, MPM Yayinlari, Ankara,
1998, ss. 180-181.

%8 Ozcan Yenigeri, Orgiit ve Yénetici Gelistirmede Yeni Yaklasimlar, 1Q Kiiltir Sanat
Yayincilik, istanbul, 2006, ss. 51-52.

% Aykut Bediik, Modern Yénetim Teknikleri, Gazi Kitapevi, Ankara, 2005, ss. 81-82.
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pekistirmesi, farkli sorunlar igin stok ¢éztimler olugturmasi gibi yonleriyle dnemli
bir teknik olarak kabul edilmektedir. Ancak her olguda rastlandigi gibi bazi
olumsuz sayilabilecek ydnleri de bulunmaktadir. Beyin firtinasina katilacak
kisilerin konu hakkinda bilgi sahibi olmalari gerekmektedir. Ayrica herkesin
dusuncesini 6zglrce sunabilecegi, baskidan uzak bir ortam olusturulabilmelidir.
Beyin firtinasi karmasik problemlerin ¢6zUmuU icin uygun olmamaktadir. Basit

sorularin ¢éziimiinde kullanilabilmektedir.”

1.4.3. Histogram

Histogram, elde edilen verilerin yatay ve disey eksende grafiksel olarak
ifade edilmesinden olugsmaktadir. Yatay ve dusey eksenlere girilen verilerin sinif
araliklari  birlestirildiginde ortaya c¢ikan dikdortgen sekillere bakilarak
degerlendirme yapilmaktadir. Histogram bir problemin ¢6zimune ydnelik
olusturuluyorsa, problemin olustugu zaman diliminin ve sikliginin daha kolay

anlasiimasini saglamaktadir.”*

Histogram grafigi 6lcim sonucu bulunan degerlerin gosterdigi degiskenligi
ve dagihmini géstermektedir. Objektif sonuglar elde etmek icin histogramlar iyi bir
gOstergedir. Histogramlarda gézlem sonucu elde edilen verilerin standartlara
uygunlugu karsilastirilabilmektedir. Bu sayede takip edilen degiskenin analizi
yapilarak drin veya hizmetlerde iyilestirme sdrecine gidilebilmektedir.
Histogramlarin en buyuk avantaji verilerin ilk bakigta gorulebilmesini ve
anlasilabilmesini saglamasidir. Hatali bir stirecin olusmasindaki sebep ve sonug
iliskisini grafiksel olarak ortaya koymaktadir. Herhangi bir sudrecin iyilestirme

éncesi ve sonrasi durumu ile iyilestirmenin etki derecesini gésterebilmektedir.”

0 Kiymet Selvi, Beyin Firtinasi Yéntemiyle ihtiyag Analizi, Kurgu Dergisi, 1999, 203-212, s.
208.

" Yamak, a.g.e., ss. 6-7.

& Nilgin Sarikaya, Toplam Kalite Yénetimi, Sakarya Yayincilik, Ankara, 2003, ss. 214-
215.
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1.4.4. Nominal Grup Teknigi

Beyin firtinasmda iiretilen giriisler liste haline getirilir

Her goriise bir harf yada sira numarasi verilir

Grup iiyelerinin goriisleri puanlamasi

Puanlarm Toplanmasi

B

Puan sirasina gire en biiyiik puandan baslayarak sirala

Sekil-4 Nominal Grup Teknigi Uygulama™

Nominal grup teknigi kismen beyin firtinasi teknigine bezemekle beraber,
daha cok grup iletisiminin yeterli olmadigi ortamlarda kullaniimaktadir. Yontem,
Uretilen cok sayida gorusin; esit katihm ve esit s6z hakki saglanarak, énem

sirasina gore siralanmasidir. Nominal grup teknigi asamalari:"

Takimdaki her katilimci fikrini syler ve bu fikirler listelenmektedir.

Listede 50'den fazla fikir siralanmissa oylama yoéntemi ile fikirler mimkin
oldugunca azaltiimaktadir.

Her katiimciya belli sayida kiguk kartlar dagitiimaktadir.

Madde sayisi 20 ya da daha az ise 4’er kart, 20 ile 35 arasi ise 6’sar, 35 ile 50
arasl ise 8’er kart dagitilmaktadir.

Katiimcilar listeden en énemli bulduklari maddeleri birer tane olmak Uzere, kart
Uzerinde isaretler ve listeden ellerindeki kart sayisi kadar madde segerler.

En 6nemli bulduklari maddeye en yuksek puani vermek kaydiyla, bu maddeleri
puanlandirirlar. Puanlama kart sayisi Uzerinden yapilir. (Kart sayisi 4 ise, en
onemli maddeye 4 puan, digerlerine sirasiyla 3, 2 ve 1 puan verilir).

Puanlamalar yapildiktan sonra bu kartlar toplanir ve verilen puanlarin istatistigi
cikarilir.

En yUksek puani alan madde, takimin segimi olarak duyurulur.

Gerekirse maddeler puanlarina gére bir Pareto semasinda gosterilip, Uyelere

degerlendirmeleri icin dagitilir.

s http://sablon.sdu.edu.tr/fakulteler/iibf/dergi/failes/2008-1-9.pdf, (Erigim Tarihi: 25.04.2015).
™ Sevkinaz Gumisoglu, Uretim, islemler Yénetimi, Beta Basim Yayim, istanbul, 1994, ss.
33-34.
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1.4.5. Kiyaslama (Benchmarking)

Benchmarking kelimesinin Turkgce karsiigi o6rnekleme, kiyaslama gibi
cevrilse de kelimenin tam anlamini kargilamadigi icin genellikle orijinal adi
kullaniimaktadir. Benchmarking isletme performansini artirmak icin kullanilan bir
yonetim teknigidir. Benchmarking surekli gelismeyi ve rekabet UstinlGgunad
hedefleyen igletmelerin Uriin, hizmet ve sirece iligkin konularda dinyada lider
gorilen, bu igletmeleri 6rnek alarak bu isletmelerin uygulamalarini kendi
uygulamalarina adapte etmeleri olarak agiklanabilmektedir. Benchmarking birebir
taklit etmek degil karsilastirma ve uyarlama yapmaktir. Her isletmenin kendine
6zgu sorunlari bulunmaktadir. Bu sorunlari en iyi bilenler ise bu isletme iginde
bulunan kisiler olmaktadir. Bu nedenle baska bir isletmenin bir konuda buldugu
¢6zimul aynen alip uygulamak dogru bir yéntem olmamaktadir. Sorunlar ayni
gorinse bile her isletmenin kosullari farkl oldugundan yapilan uygulama farkh

sonuglar ortaya cikarabilmektedir.”

1.4.5.1. Benchmarking Cesitleri

Bencmarking cesitlerini genel olarak bes baslik altinda incelemek mimkuindur.

Bunlar:

isletme igi benchmarking
Fonksiyonel benchmarking
Rekabetci benchmarking
Stratejik benchmarking

ok~ w0 Dnh e

Kuresel benchmarking

1. igletme igi benchmarking: isletmenin kendi iginde bulunan bélim ve
departmanlarinda uygulanan sure¢ igleyisinin diger bolum ve departmanlarda
uygulanmasidir. Bu uygulamanin, gizlilik ve benzerlik sorunlariyla

karsilasilmamasi, arastirmanin kolay yapilabilmesi gibi avantajlari bulunmaktadir.

) ® Musa Keles, Musteri Tatmini Konusunda Benchmarking ve Bir Alan Arastirmasi, Baskent
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitlisu, , Ankara, 1997, s.15, (Yayimlanmamis Yiksek Lisans
Tezi).
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isletmede iyilestirme calismasi yapilacak bir birim varsa, 6ncelikle isletme

icindeki birimler incelenerek ¢6ziim yéntemi bulunmaktadir.”

2. Fonksiyonel benchmarking: Benzer faaliyet alanlarinda calisan ya da
benzer buyudkllkteki isletmelerin  benzer fonksiyonlarinin karsilastirmasi
yapilarak, slre¢ iyilestirmenin gerceklesmesi olarak tanimlanabilmektedir.
Ornegin, igletmelerin pazarlama, stok ydnetimi gibi alanlarda farkl isletmelerin
sureglerini  uygulayarak kendilerini gelistirme cabalarindan olugsmaktadir.
Fonksiyonel olmasi 0Ozellikle de rekabet alani disinda kalinmigssa her alanda

faaliyet gdsteren isletmelerle isbirligini kolaylastirmaktadir.”’

3. Rekabetgi benchmarking: Bir Grin hizmet ya da surecin rekabet edilen
bir isletmenin uygulamalariyla karsilastirimasi yapilmaktadir. Rekabet s6z
konusu oldugu icin bilgi edinme zorlugu bulunmaktadir. Bilgi edinme sirasinda
hukuki ve etik sorunlarla karsilagilabilmektedir. Bu yontem isletmelerin kendi
Urin, hizmet ve sureclerindeki performansi degerlendirmelerini saglamaktadir.
Ayrica rakiplerinin Ustun oldugu yonleri ve nasil Ustin olduklarini arastirarak

kendi isletme performanslarini artirmaktadirlar.”

4. Stratejik benchmarking: Ozellikle stratejik konularda basarili oldugu
herkes tarafindan kabul edilen ve bu tir konularda lider oldugu distnulen
isletmelerin  basarilari  arastirimaktadir.  Uyguladiklari  strateji isletmeye
uyarlanarak igletmenin gelisimi saglanmaktadir. Bu uygulamada rekabet
unsuruna ya da hukuki ve etik sorunlara ¢ok rastlanmamaktadir. Bu avantajlar

dogru ve kapsamli bilgiye ulastirmayi kolaylastirmaktadir.”

5. Kiiresel benchmarking: Rakip olup olunmadigina bakilmaksizin tim
konularda dinya (zerindeki lider kuruluglarin isleyisleri hakkinda arastirma
yaparak benchmarking uygulamaktir. Bu uygulama, isletmelerin yalnizca urun,

hizmet ve yoOnetim sureclerine degil, kiltirel, gcevresel ve sosyal analizlerine

® http://mehmetardicc.blogcu.com/bilimsel-arastirma-ve-yontemleri-ders-notlari/13303478

(Erisim Tarihi: 04.05.2016).
" Hilal Yiimaz, Yenilik (inovasyon) Yeni Ekonomi ve Rekabet, 2003, (Yayimlanmamis
Rekabet Kurumu Uzmanlik Tezi)
8 Uryan, a.g.e., s. 14.
Nilhun Dogan, is Etigi Ve isletmelerde Etik Cokis,
sead.selcuk.edu.tr/sead/article/download/244/240 (Erisim Tarihi; 27.05.2016).
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bakilarak global bir yaklasimla benchmarking yapilmasi c¢alismalarini

kapsamaktadir.®

1.4.5.2. Benchmarking Asamalari

Benchmarking asamalari bes baslik altinda incelenebilir. Bu asamalar;
planlama, veri toplama ve degerlendirme, bltlinlesme, eyleme ge¢cme ve
olgunluk seklinde siralanabilir. Bu asamalarda yapilanlar asagidaki gibi

dzetlenebilmektedir:®:

1. Planlama: Bu agsamada hangi siregle ilgili gelisme saglanmasi gerektigi
tespit edilmektedir. Bu stirecle ilgili benchmarking yapilacak isletmeler seciimekte
ve bu igletmelere yonelik veri toplamaya baslanmaktadir. Veri toplama igin bir

ekip olusturulmakta ve metodoloji kullaniimaktadir.®

2. Veri toplama ve degerlendirme: Toplanan veriler incelenerek rakiplerin
performansi ile kiyaslama yapilmaktadir. Performans olcimu yapilirken slirecin
uygulanabilirligini g6z éniinde bulundurmak gerekmektedir.®®

3. Biitiinlesme: Ortaya c¢ikan benchmarking sonuglarinin paylasimi
saglanmaktadir. Hedefler belirlenerek nasil hareket edilecegi belirlenmektedir.®

4. Eyleme gecme: Hedeflere uygun olarak gelistirilen eylem plani
dogrultusunda hareket edilmektedir. Planin uygulanmasi izlenerek hedefler tekrar
g6zden gegirilmektedir.®®

5. Olgunluk: Benchmarking uygulamalari igletme ile butlnleserek
isletmenin yasam tarzi haline gelmektedir. isletmenin hedefi artik diger firmalar

icin benchmarking uygulamalarinda énderlik edebilmektir.®

80 Baris Erdem, “isletmelerde Yeni Bir Yénetim Yaklasimi: Kiyaslama (Benchmarking)
(Yazinsal Bir inceleme)”, Sosyal Bilimler Dergisi, 65-94, s. 68.

8 Efil, a.g.e., ss. 287-288.

8 Engin Karadag, “Egitim Bilimleri Doktora Tezlerinde Kullanilan Arastirma Modelleri: Nitelik
Duzeyleri ve Analitik Hata Tipleri”, Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi Dergisi, 2010, Cilt 16,
Sayi 1, 49-71, s. 52.

Melih Topaloglu, Alev Sdékmen, Kiyaslama (Benchmarking) Kavrami ve Otel
isletmelerinde Uygulanabilirliligi Uzerine Kavramsal Bir inceleme,
file:///C:/Users/Dell/Downloads/2002-2-4.pdf (Erisim Tarihi: 04.04.2016).

8 ibrahim Kocabas, Egitim Yoénetiminde Kiyaslama (Benchmarking) Yontemi, Egitim ve
Bilim, %5004, Cilt 29, Sayi 132, 3-9,

http://www.kadikoy.bel.tr/documents/file/dosya/2016_2017_ickontrol_standartlarina_uyum_eglem_p
lani.pdf gEri§im Tarihi: 23.05.2016).

% Pmai Altiok Giirel, “Isletmelerde Kiiresel Rekabet Avantajina Yénelik Yeni Liderlik Tipi:
Doénistiricu Liderlik”, Sosyal Bilimler Dergisi, 2013, 1-28, s. 23.
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1.4.5.3. Benchmarkingin isletmeler igin Onemi

Benchmarkingin isletmeler icin dnemi asagidaki gibi siralanabilmektedir:®’

1. Muasteri beklentilerinin  karsilanmasi ve muisteri hizmetlerinin
iyilestiriimesi

Rekabette en ust noktaya ulagiimasi

Teknolojik gelismelerin yakindan takip edilmesi ve arastirilmasi
Teknolojik gelismelerde en yeniye ulasmak ve standartlari saglamak

ic ve dis faktorlere uygun amag ve hedeflerin saptanmasi

S T o

Performansi yuksek isletmelerin uygulamalarinin tatbiki ile zaman
ve para tasarrufunun saglanmasi

Kalitede slrekli gelisimin saglanmasi

isgérenlerin egitiimesi ile bilgi ve becerilerinin artiriimasi

9. Her konuda en ust noktanin hedeflenerek basari ve performansin

artirilmasi

1.4.6. Akis Diyagrami

Akis semalari mevcut is slregleri icinde sureklilik arz eden, biatin is
adimlarinin grafiksel olarak ifade edilmesidir. Akis semalari bir slre¢ icinde yer
alan iglerin ve bu isler arasindaki mantiksal dncelik/sonralik/paralellik iligkilerinin
belli semboller, oklar ve acgiklamalar kullanilarak sekilsel olarak gdsterimidir.
incelenen siirecin iizerinde calismayi ve analiz yapmayi kolaylastiran bu semalar
sayesinde daha kisa slrede dogru ve etkili sonuglara ulagilabilmektedir. Akis

semasi olusturmanin getirecegi yararlardan bazilari sunlardir:®

1. Akis semasi olusturmak bir sdrecin daha ayrintili incelenmesine olanak
saglamaktadir.

2. Katma degeri olmayan, gereksiz sureglerin tespit edilmesini
kolaylastirmakta, surecin kalitesinin artiriimasina katki saglamaktadir.

3. Sire¢ icindeki varsa hatali islem basamaklarinin tespit edilmesini ve
hatalarin analiz edilerek ©nceden gerekli oOnlemlerin alinmasini
saglamaktadir.

4. Kompleks bir sureci herkesin anlayabilecegi sekle getirmektedir.

87 http://www.kykonline.com/content/view/110/66/, (Erigim tarihi:22.01.2016).
8 7. Akal, Is Akig Semasi. Is Etiidii. MPM Yayinlari, 4. Basim, 1991, ss. 100-101.
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5. Sdrece kimin ve nasil katki saglayabilecegini gostermektedir.
6. Sdrecin gelistiriimesi ve slUre¢ kontrol noktalarinin belirlenmesinde

kolaylik saglamaktadir.

Bir faaliyet birden fazla bolumin katkisi ile gerceklestiriliyor olabilir.
Sorumluluklarin, is akisinin, formlarin agikga saptanabilmesi i¢in énce isin akis
semasinin gizilmesi gerekir. Akis semasi, yapilan ve dokiimante edilmesi istenen
isi tam olarak anlatmalidir. Akis semalari olusturulurken asli gérevleri yapanlarin
bir araya getiriimesi gerekir. Grup tarafindan surecteki basamaklar belirlenir ve
bunlar ka&git tzerinde listelenir. Bitin basamaklar belirlendikten sonra, grubun
bunlari yapilis sirasina koymasi istenir. Akis semasiyla Uretim sirecinde
yapilacak islemlerin siralamasi, kalite kontroll, gecikmesi ve depolanmasi gibi
faaliyetler sema araciligiyla gosteriimektedir. Semalar arastirici ve sonug ¢ikarici
nitelikte degildir. Sadece bilgileri dizenli ve acik secik géz dnline sermek icin

kullaniimaktadir.®

1.4.7. Neden-Sonug Diyagrami

Unli japon kalite kontrol uzmani ve kalite devriminin mimarlarindan Kaoru
Ishikawa, isletmelerde kalite sorunlarinin nedenlerini belirlemek igin bir metot
gelistirmistir. Kendi adiyla da anilan bu ybnteme neden-sonu¢ ya da sekli
itibariyle balik kilgigi diyagrami denilmektedir. Neden sonug¢ diyagramlari problem
¢dzmede ve slre¢ gelistirmede cgalisan takimlarin en ¢ok kullandiklari kalite
araclarindan biridir. Neden-sonu¢ diyagrami tanimlanan sireglerde s6z konusu
problemler veya gelistirme firsatlari ile dngorilen sebepler arasindaki baglarin
dogru ve eksiksiz olarak ortaya ¢ikarilmasina olanak verir. Bu aracin amaci
problemlerin veya sudreglerin anlasilirhgini farklh bir bakis agisi ile ele almaktir.
Neden-sonug diyagramlari ile strecgteki her adim igin veya her problem igin genel
sebeplerden yola ¢ikarak en ufak detaya inilir ve sebebin ortaya cikariimasi igin

temel bilginin ortaya konmasina olanak verilir.%°

UDH “Is Akis Semasi Cizim Standartlari”, Strateji Gelistirme Bagkanligi, 1-40, s. 15.
© Zuhal Akal, “Toplam Kalite Y6netimi ve Performans Olgme ve Degerlendirme Sistemleri”,
Verimlilik Dergisi, Mpm Yayinlari, Ankara, 1993, ss. 65-66.
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Kategor Kategor
Meden MNeden

—
—

#  Sonug

Sekil-5 Neden-Sonug Diyagrami™

Neden-sonug diyagrami olusturmada uygulanan asamalar kisaca asagidaki
gibi 6zetlenebilmektedir:*?

1. Arastirilacak sorun oncelikle bir kutu icine alinir ve uzunca kalin bir
okla gdsterilir.

2. Bu soruna neden olabilecek ana nedenler birer kutu icine alinarak
bu oka baglanir.

Her ana nedenin hataya sebep olabilecek alt nedenleri belirlenir.

N

. Alt etmenler incelenerek probleme katkilari belirlenmeye c¢alisilir.

Calismay! yapan grup Uyeleri beyin firtinasi kurallari uygulayarak en
onemli nedenleri belirlemektedir. Temel nedenler genelde insan, ¢gevre, malzeme,
yontem, ydnetim ve Odlgulebilirdik seklindedir. Temel nedenler ihtiyaglara goére
artirilip azaltilabilir.*®

Neden sonug¢ diyagrami olusturmanin isletmeye sagladigi katkilar oldukca

fazladir. Bu katkilar agsagidaki gibi siralanabilir:**

1. Takim galismasina aracilik ederek isgorenleri bir arada ¢alismaya tesvik
eder.

2. Egitici bir calisma olup takimdaki her Gyenin bilgilenmesini saglar.

% Kisaoglu, a.g.e., s. 8.
http://docplayer.biz.tr/9898536-Sistem-yaklasimi-sistem-analizi-ve-tasarimi-prof-dr-
ibrahim-cil.html. (Erisim tarihi:22.01.2016).
% Megep, “Bliro Yonetimi ve Sekreterlik”, Problem ¢ézme, Ankara 2008, 1-36 s. 25.
% Megep, a.g.e., s. 25.
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3. Problem ya da prosesle ilgili konuya ne kadar hakim olundugunu ortaya
koyar.

4. Verilerin toplanmasini ve konuya bilimsel yaklasiimasini saglar.

5. Problemin potansiyel nedenlerinin eksiksiz listesini ¢ikarabilmeye olanak
sagladigindan etkin bir kalite aracidir.

6. Belirli bir amaca ulagsmak icin arastirmalarda bir ydénetim araci olarak
kullanilabilir.

7. Farkh dusuncelerin ortaya ¢ikmasiyla kisilerin potansiyelini ortaya koyar.

lletisimi guiclendirirken herkesin dikkatini bir noktada toplayabilir.

Bu teknik yoneticilere ve sorun ¢6zme ekiplerine karmasik sorunlari
analiz etmede yardimci olur.Toplanan veriler sadece problemlerin ne oldugunu
gosterir, teshis koyar. Problemi ¢ézimlemeye yonelik degildir. Problemin nedeni

belirlendikten sonra ¢éziim asamasina gegilir.”

1.4.8. Pareto Analizi

Pareto analizi 19. yy'da yasamis Italyan sosyolog ve iktisatci Vilfredo
Pareto tarafinda ortaya konmustur. Pareto kendi adiyla anilan ekonomik igerikli
prensibini  cesitli isletmelerde inceleme vyaptiktan sonra genellemeye
donustirmustir. Pareto analizi, bir sonu¢ elde edilmesinde cesitli faktorler

tarafindan oynanan rollerin tespit edilmesi icin bir arag olarak kullaniimaktadir.?®

Pareto analizleri, c¢esitli olaylara iliskin sonuglarin %80’'nin  %20’lik
sebeplerden kaynaklandigi varsayimina dayanir ve kaliteyi etkiledigi disindlen
tim unsurlarin dederlendiriimesi i¢in yapilir. Analizlerde kullanilan grafik, temel
sorunu olusturan alt problemler ya da sebeplerin ylizde etkilerini soldan sada
azalan bir dizende grafiksel olarak gosterimini saglamaktadir. Pareto grafigi
problemin tanimlanmasi ve vyapilan iyilestirmenin Ol¢liimesi amaciyla

kullanilabilecek énemli bir aractir.®’

Problemlerin nedenleri genellikle pareto prensibine uygundur. Pareto

prensibi problemlerin blytuk kisminin genellikle birbiri ile baglantili az sayidaki

% Cenk Akay, Emel Ultanir, “Andragojik Temellere Dayali Kolaylastiriimis Okuma-Yazma
Egitimi (KOYE) Siirecine Yénelik KOYE Egiticilerinin Goériisleri”, Mersin Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi’, 2010, Cilt 6, Say! 2, 75-88, s.83.

% Kisaoglu, a.g.e., s. 310.

% Selami Ozcan, istatistiksel Proses Kontrol Tekniklerinden Pareto Analizi ve Cimento
Sanayiinde Bir Uygulama, C.U. iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2002, Cilt 2, Sayi 2, 151-174, s.
165.
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ancak baskin nedenden kaynaklandigini ifade eder. 80/20 olarak adlandirilan bu
kalite araci, problemin %80’lik kismina %20’lik aktivitenin neden olmasi ve bu
onemli %20’lik payin Uzerinde yogunlasiimasi anlamina gelmektedir. Pareto
analizinin kullanildigi bazi alanlar; fabrikalarda meydana gelen duruslarin
sebeplerinin arastiriimasi, stok kontroll, enerji tasarrufu, guvenlik, verimlilik,
pazarlama, satin alma, dagitim, satis analizi, atik azaltma, mamil cesitliligi,
malzeme tedariki ve basariyl izlemek seklinde siralanabilmektedir. Pareto

analizlerinin isletmelere sagladidi yararlar su sekilde siralanabilir:*®

1. Problem Gzerinde en 6nemli etkiye sahip olan faktérin belirlenmesi

2. Problemleri listelemek ya da sebepleri tablolamak ve her biri igin olusan
hata sayisini saptamak

3. Onem sirasina gore tablo olusturmak

4. Listedeki toplam hata sayisini belirlemek

5. Her bir problemin gosterdigi yuzde oranlarini hesaplamak

6. Herhangi bir takim calismasinda ortak karar almak ya da bir yolda

birlesmek

istatiksel proses kontrolii alaninda calisan Kaoru Ishikawa'ya gére
pareto analizi en gok zarar veren hatay! kolayca tespit etmenin yaninda bir
iyilestirme programinin vermekte oldugu sonuglarin izlenmesinde de kullanilabilir.
Mesela ilk pareto da tespit edilen hatalara ¢6zim getirildikge pareto
diyagramindaki hata siralamasi degismeye baslar. Boylece kalite kontrol elemani
hatalar tespit etmek icin olusturdugu grafige bakarak iyilesmenin etkilerini

g6zleme firsati bulmaktadir.*

1.4.9. Kalite Cemberleri

TKY araclarindan biri olan kalite cemberleri isletmeye yonelik problemlerin
¢6zUmu igin bir araya gelen ortalama 6-10 kisilik bir gruptan olugsmaktadir. Grup
Uyeleri gonulli olarak katiimaktadir. Grup Uyelerinin 6zellikle isin iginde bulunan
kisilerden secilmesi problem ¢ozumd, yeniliklerin ve iyilestirmelerin analizinde
daha vyararli olmaktadir. Ayrica grup uyelerinin problem ¢ozme teknikleri
konusunda egitimli kigilerden olugsmasi, problemlerin tespiti ve ¢6zimu

konusunda kolaylik saglamaktadir. Kalite c¢cemberi belli zaman araliklariyla

% http://www.1bilgi.com/iktisat/4834/pareto-analizi.html, (Erigsim Tarihi: 13.02.2016).

% selami Ozcan, “Ista}isgiksel Prose_s Kontrol Tekniklerinden Pareto Analizi ve Cimento
Sanayiinde Bir Uygulama”; C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2007, Cilt 2, Sayi 2, 151-174, s.
156.
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toplanarak igletme icerisindeki problemleri ve problemin kaynaklarini tespit
ederek ¢d6zim oOnerileri olusturmaktadir. Daha sonra Ust ydnetime bulduklar
¢bzumleri sunmaktadir. Kalite ¢gemberi uygulamasi ilk olarak 1960 yilinda Prof.
Kaoru ishikawa tarafindan baglatiimistir. Ulkemizdeki uygulamalari ise 1980

yilindan itibaren kullanilmaya baglanmistir.*®

Kalite c¢emberlerinin olusturulmasi igletmelerde birgok amaca hizmet

etmektedir. Bu amaglar su sekilde siralanabilir:'%*

Takim ruhunun gelistiriimesi

Herkesin katilimi saglanarak isgéren motivasyonunun artiriimasi
Kalite uygulamalarinin geligtiriimesi

Verimliligin artiriimasi

Maliyetlerin dasurulmesi

o a s~ N ke

Ast ve Ust isgOrenler arasindaki iletisimin guglendiriimesi
7. Isgérenlerin liderlik ve kisilik yeteneklerinin ortaya cikarilmasi ve
gelistiriimesi

8. Orgut klltirinun gelistirimesi

Kalite c¢emberlerinin isletmelerde Uzerine yogunlastigi konular Kkalite,
verimlilik ve is yasamina iliskin konulardir. Kalite konusunda hem urin hem de
hizmet kalitesinin gelistirilmesi, is yasami ile ilgili olarak daha ¢ok koruyucu ve
dnleyici bakim faaliyetleri ile is riskleri gibi konular ele alinmaktadir. isgéren
politikalari, Ucretlendirme, Kkisisel olaylar, ¢alisma duzenleri, sendika ve
sdzlesmeler gibi konular kalite gemberinin faaliyet konularini olusturmamaktadir.
Kalite gemberleri Ust kurul (yaritme komitesi), koordinatér, rehber, lider ve Uyeler
birimlerinden olugsmaktadir. Rehberler orta diizey ydneticilerden secilerek lideri

desteklemekte ve bilgi vermektedir.**

Lider ayni faaliyet alaninda ¢alisan isciler icin ilk yonetici konumunda olup,
¢ember Uyelerini egitmekte ve toplantilarin amacina uygun olarak yuratulmesini
saglamaktadir. Uyeler genellikle iscilerden olugsmaktadir. Uyeler kendi faaliyet
alanlarina giren iyilestirme konularini tespit ederek ¢6zim Uretmektedirler.

Uyelerin segimi kesinlikle gonulliiliik ilkesine dayanmaktadir. Higbir isgéren

19 M. Tikici, E.U. Kaya, S. Kirgin, Toplam Kalite Y6netimi Teknigi Olarak Kiyaslama,
Nobel Yayin Dagitim, istanbul, 2004, ss. 368-369.

T yryan, a.g.e., s. 12.

192 Bijlent Akyiiz, “Sosyal Hizmet Kurumlarinda Toplam Kalite Yonetimi”, Siileyman Demirel
Universitesi Vizyoner Dergisi Y1l: 2015, 21-36, s. 29.
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katimak i¢cin zorlanamamakta iken katilmak isteyenler de disarida
birakilmamaktadir. Kalite ¢emberlerinde basariya ulagsmak ic¢in orgat icinde
oncelikle saglikh bir i¢ iletisimin olmasi gerekmektedir. Yonetim kadrosunun,
isgoren, tedarik¢ci ve mugterilerden gelen elestirileri samimiyetle dinleyerek
geregini yapabilen, risk alabilen, yeni dislncelere agik, denemekten korkmayan

kisilerden olusmasi gerekmektedir.'®

Kalite cemberi uygulamalarindan hem katilan tyeler hem de isletme yarar
saglamaktadir. Uyeler acisindan saglanan vyararlar; isgérenin 6zgiiveninin
artmasi, problem c¢o6zme tekniklerini 6grenerek problemleri dnlemede daha
basarili olmasi, sistematik calisma gibi yeni ve farkli beceriler kazanmasi, daha
once ortaya cikaramadi§i yeteneklerini ortaya cikarma firsatini bulmasi, is
tatminin artmasi olarak siralanabilmektedir. isletmeye sagladigi yararlar; Uriin ve
hizmet kalitesinin artmasi, eldeki kaynaklarin etkin kullanimi, érgut igi iletisimin
artmasi, isletmenin daha egitimli isgorenlere sahip olmasi, given ortaminin
olusmasi, ise katiim ve motivasyonun artmasi, is guvenliginin artmasi, butin
bunlarin sonucu olarak kalitenin, satiglarin ve karlihlgin artmasi olarak

sayilabilmektedir.'%*

193 Omer Kodaman, Toplam Kalite Yonetimi: Kamu Sektorii Uygulamalarinin Analizi, T.C.
Kahramanmaras Siitci imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilimdali,
Kahramanmaras, 2006, s.44, (Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi).

104 Kalite Cemberleri, http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr/Uploads/37802/33144/

kal_iyi_8.hafta_(kalite_%C3%A7emberleri).pdf (Erisim Tarihi: 10.03.2016).
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iKiNCi BOLUM

MOTIVASYON VE TOPLAM KALITE

2.1. MOTIVASYON KAVRAMI VE ONEMI

Bu kisimda, motivasyon kavrami, motivasyonun isgérenler agisindan énemi

ve motivasyonun isletme agisindan énemi konularina yer verilecektir.

2.1.1. Motivasyon Kavrami

Motivasyon Ingilizcesi “motivation” olan Tirk¢ede giidileme kelimesinin
karsiligi olarak kullaniimaktadir. Gudileme ise birey ya da bir toplulugu bir
amaca yonelik olarak harekete gecirmek igin yapilan ¢abalardan olugsmaktadir.
Motivasyon arzulari, istekleri, ihtiyaclari, diirtiileri ve ilgileri kapsamaktadir.*®
Bireylerin iglerini etkili ve verimli sekilde yapabilmeler igin gudulenmeleri
gerekmektedir. Motivasyon bireylerin bir isi basarmak igin yapilmasi gerekenleri
icten gelen bir istek ve istiyak ile gerceklestirmesi olarak tanimlanmaktadir.
Orgdtlerin ve bireylerin ihtiyaglarini karsilamalari igin onlari tesvik eden etkileyen

ve harekete gegciren siireci motivasyon olusturmaktadir.'%

Motivasyon bireyleri hedeflerini gerceklestirmesi igin harekete gegirirken,
bireylerin duygusal olarak doyuma ulasmalarini da saglamaktadir. insan
davraniglarina neden olan kaynak blylk o6l¢clide gudulerdir. Gudulerin bir amaca
ulasmak igin kullanilarak eyleme dénistirilimesiyle motivasyon olugsmaktadir. Bu
kavramlar irdelendiginde ve bir araya getirildiginde gerek bireysel gerekse
orgltsel basarlya ulasmada motivasyon gerekmektedir. Ozellikle bireylerin is
yasaminda saglayacaklari motivasyon igletmelerin devamliligi icin dnemli bir 6ge

olmaktadir.'®’

Bireylerin motivasyonunu saglamada cesitli araglara basvurulmaktadir.
Yasamin her alaninda motivasyon birey igin gerekli bir faktérdir. Bireyin
bebekliginden itibaren aile icinde motivasyon araclarinin kullanilmasina

baslanmaktadir. Bebek cesitli oduller sunularak yurimeye

1% sahika Etemoglu, Tirkiye'De Firmalarda Istihdam Edilen Endistri  Uriinleri

Tasarimcilarinin Motivasyon Faktorleri, istanbul Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisi,
istanbul, 2013, s. 23. (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

19 Askin Keser, Calisma Yasaminda Motivasyon, Alfa Aktiiel, Bursa, 2006, ss. 18-25.

17 Mehmet Deniz, Ahmet Unal, insan Kaynaklarinin Bir Fonksiyonu Olarak Orgiitsel Kariyer
Yonetimi ve Bir Uygulama, e-Journal of New World Sciences Academy, Malatya 2007, 101-119,
s. 111.
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cesaretlendiriimektedir. Okul yasami boyunca aileler tarafindan sunulan édillerle
cocuklar ders calismaya tesvik edilmektedir. is yasamina gelindiginde
isgorenlerin motivasyonunu saglayacak sartlar, icinde bulunulan organizasyon
tarafindan saglanmaktadir. Bireylerin davraniglarina yén vermede motivasyon

araclarinin kullanilmasi yagsam boyu devam etmektedir.'®

Yukarida verilen tanimlarda motivasyonla ilgili, bir amaca yonelik olmasi,
bir ihtiyacin  karsilanmasi, bireyin doyuma ulasmasi, davranislarin
yonlendirilmesi, bireylerin gudilerden kaynakli hareket etmesi gibi kavramlar
Uzerinde durulmaktadir. Motivasyon araglarinin kullaniminda énemli olan bireyin
ihtiyaclarinin dogru tespit edilmesidir.**® Bir ihtiyacinin karsilanmasiyla doyuma
ulasan bireyin hedefe ulasmasi igin gerekli davraniglari sergilemesi
beklenmektedir. Bu suregte bireyin ihtiyaci karsilanirken ayni zamanda iginde
bulundugu toplulukta da verimliligi artmaktadir. Verimliligin artmasi hem birey

hem de bireyin icinde bulundugu érgiite yarar saglamaktadir.**°

2.1.2. Motivasyonun iggorenler Agisindan Onemi

Motivasyon kavrami yasamin her alaninda bireylerin basarisini édnemili
dlciide etkileyen bir faktdr olmaktadir. is yasaminda da basarinin yolu
motivasyondan gecmektedir. Motivasyon kavraminin tanimi yapilirken bireyin
ihtiyaglarinin  karsilanmasindan bahsediimektedir. isgdrenlerin gerek maddi

gerekse psikolojik yénden farklilik gsteren ihtiyaglar bulunmaktadir.***

isgdrenler icin ¢alismanin amaci biyiik dlciide maddi gelir elde etmek
oldugundan ucret dnemli bir ihtiyaci kargilamaktadir. Bazi iggorenler icin ise
ihtiyag, sayginlik gbérmektir. Bu isgdrenler igin sayginlik goérebilecekleri bir is
ortami onlarin ihtiyacini kargilamaktadir. isgérenlerin motivasyonu iggérenlerin
intiyaclarinin kargilanmasi yoluyla doyuma ulasmasi ve igletmenin yararina

olacak davraniglari i¢sel bir istekle yerine getirmesi strecinden olugsmaktadir. Bu

108 Cengiz Tumgan, Kamu Orgiitlerinde Motivasyon Ve Is Tatmini, T.C. Kahramanmaras

Siitcti imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisu isletme Anabilimdali, Kahramanmaras, 2007, s.
23, (Yaylmlanmamlg Yiiksek Lisans Projesi),

% Selahittin  Yildinm, Motivasyon ve Calisma Yasaminda Motivasyonun Onemi,
Kahramanmaras Siitci imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali, s. 14,
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

110 https://www.google.com.triwebhp?sourceid=chrome-instant&ion=1&espv, (Erisim Tarihi:
04.04.2016).

1 Mehmet Deniz, Orgiitsel Davranis Boyutlarindan Segmeler, Nobel Yayinlari, Ankara,
2005, ss. 45-53.
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suregcte isgorenlerin fiziksel psikolojik ve toplumsal ihtiyaglari bireye 6zgu bigimde

karsilanarak, davranislarinin yénlendirilmesi séz konusu olmaktadir.**

insan kaynaklari yénetimi insana deger verme temeline dayanmaktadir. Bu
nedenle isgdrenlerin performansini artirmada yaptirimlardan cok
motivasyonlarinin saglanmasi Uzerinde durulmaktadir. Motivasyon basarinin
temel anahtari olarak gorilmektedir. isletmelerin, isgdrenlerin verimini ve
basarisini artirmak icin oncelikle isgorenleri psiko-sosyal yénden kazanmalari
gerekmektedir. Bu kazanim motivasyonun saglanmasiyla miimkiin olmaktadir.**®
Motivasyon isgorenlerde performansi da beraberinde getirmektedir. Performansla

ilgili séyle bir denklem ortaya konmustur:***

Performans = Yetenek x Motivasyon
Yetenek ve motivasyon ile ilgili olarak:
Yetenek = Beceri x E§itim x Kaynaklar

Motivasyon = istek x Kararlilik.

isgérenlerden beklenen performans, yalnizca onlarin yetenekleri degil ayni
zamanda motivasyonlari ile ilgili de olmaktadir. isgorenin aldigi egitim, beceri
dluzeyi ve gereken kaynaklar tam olarak saglansa bile motivasyonu
saglanmadii sirece yeterli performansi gosterememektedir. Denklemlerin carpi
seklinde olmasi ise bize performans icin tium o&gelerin gerekli oldugunu
gOstermektedir. Unsurlardan birinin sifir olmasi tim sonucu, diger bir ifadeyle

performansi sifilamaktadir.**®

Is yasaminda motivasyonu saglanan isgérenler yaptiklari isi sahiplenmekte,
takim galismasina daha iyi uyum saglayabilmekte ve daha kaliteli riin ve hizmet
sunabilmektedir. Calistigi iste motive olan isgéren ayni zamanda etrafina karsi
da yardimsever bir tutum izlemektedir. Bu davraniglar isletme iginde is barigina

katkida bulunmaktadir. isgéren motivasyonunun saglanmasi yalnizca o isgérenin

12 Mustafa Saritepeci ve Hasan Cakir, “Harmanlanmis Ogrenmenin Ogrencilerin Sosyal

Bilgiler Dersine Yénelik Motivasyon ve Tutumlarina Etkisinin incelenmesi‘, Pamukkale
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2014, 115-129, s. 124.
3 Mustafa Kesen, “Isletme Yonetiminde Stirdiriilebilir insan Kaynaklari Yonetiminin Yeri ve
Onemi”, insan ve Toplum Bilimleri Arastirmalari Dergisi, 2016, Cilt: 5, Sayi: 3, 554 -573, s. 564.
Zeki Atl Bulut, “Isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalari ve
Uygulanan Yoéntemler”, Mevzuat Dergisi, 2004, 1-25, s. 15.
https://www.google.com.tr/iwebhp?sourceid=chrome-instant&ion=1&espv=2&ie=UTF-,
(Erisim Tarihi: 16.04.2016).
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tatminini  ve mutluluguna saglamakla kalmayarak, igletme i¢i Orgutsel

motivasyonu da saglamaktadir.*®

2.1.3. Motivasyonun isletme Agisindan Onemi

isletmelerin basarili olmasi ve bu basariy! sirdirilebilir kiimasi igin bir
takim orgitsel hedefler olusturmalari gerekmektedir. Orgiitsel hedefler
belirlenirken isgdren ihtiyaclari géz 6ninde bulundurularak isletme hedefleri ile
ortismesi saglanmalidir. Bu 6rtisme saglandigi takdirde isgorenler enerjilerini

isletme yararina davranislara doéniistiirebilmektedir.**’

isletmelerin varliklarini sirdirebilmeleri ve hedeflerine ulasabilmelerinde
isgdren hedef ve davranislarinin rolii biyuktir. isgéren performansini artiracak
yontemlere basvurulmasi, isletmelerin basarilarini arttirabilmektedir. isgéren
performansini artirmak, isgdéren motivasyonunun artiriimasiyla saglanmaktadir.
isletmeler farkli motivasyon araclari kullanarak isgérenlerin motivasyonunu
artirabilmektedir. Bu motivasyon aracglari ekonomik, psikososyal orgutsel ve

ybnetsel motivasyon araclari gibi basliklar altinda uygulanabilmektedir.*'®

isletmelerin motivasyon araglarina neden ihtiyaci olmaktadir sorusuna

verilebilecek bazi cevaplar;**®

1: isgdrenlerin temel sosyal ve psikolojik ihtiyaglarinin kargilanmasi,
2: isgoren performansinin yiikseltiimesi,
3: isgdren kapasitesinin tam kullaniimasi,

4: Firma imajina olumlu katki saglamasi,

gibi nedenler olabilmektedir.

16 Abdullah Karakaya, “isgérenlerin Motivasyonunu Etkileyen Faktorler, Cumbhuriyet
Universitesi”, Sosyal Bilimler Dergisi, 2007, 41-58, s. 47.
17 Ergl Eren, Orgi]tsel Davranig ve Yénetim Psikolojisi, Beta Yayinlari, istanbul, 2004,
ss. 78-85.
Y8 Tahir Akgemci, “Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Baglaminda Orgiitlerde isgéren
Motivasyonu Siireci’, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2004, 32-55, s. 47.
M9 Hilal Gzdemir, “Kurumsal Sosyal Sorumlulugun Marka Imajina Etkisi”, Istanbul Ticaret
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2009, Y1l:8 Sayi: 15, 57-72, s. 64.

41



isletmelerin iggdrenlerin motivasyonun saglayabilmeleri icin bazi sartlari
olusturmalari gerekmektedir. Bu sartlarin olusturulmasindaki bazi unsurlar séyle

siralanabilmektedir:?°

1. isgérenlere insan olarak deger veren bir yonetim anlayisinin
benimsenmesi

2. isgérenlerdeki benimsenme ve ait olma duygularinin tatmin edilmesi igin
takim calismalarina yer verilmesi

3. isgérenlerin ortaya koyduklari performansin objektif kriterlere dayanarak
degerlendirilmesi ve gerektiginde takdir edilmesi

4. isgérenler arasi iletisimde giiven ve anlayis ortaminin saglanmasi

5. Gerekli durumlarda yetki devrine olanak saglanmasi

isgérenlerin motivasyonunun saglanamadigi isletmelerde ise devamsizlik,
isgucu devri, yetismis kaliteli eleman bulma ve bu elemanlar elinde tutamama,
Ozensiz ve verimsiz hizmet sunumu gibi sorunlarla karsilagiimaktadir. Bu sorunlar
isletme icin hem zaman hem de maddi kayiplara yol agcmaktadir. isletmelerin
isgéren motivasyonunu saglamak igin yaptigi giderler uzun vadede igletmeye
kazang olarak geri dénmektedir. isletmelerde isgdrenlerin motivasyonlarinin is
yasam kalitesinin is tatmini ve verimliligin artirimasi amaciyla isgorenlerin fiziksel
ve psikolojik ihtiyaclarinin sistemli olarak incelenmesi, isgérenlerin hedef ve
beklentilerini karsilayacak bir ortamin hazirlanmasi, érgut hedefleri ile isgorelerin
hedeflerinin 6rtismesi, isgdrene en uygun motivasyon araglari kullanilarak
isgorenlerin motive edilmesi, 6rgltsel hedeflere ulasabilmesi igin temel yonetim

surecleridir.**

2.2.iSGUCU MOTIVASYON ARAGLARI

Bu kisimda; ekonomik motive ediciler, psiko-sosyal motive ediciler ve

orgutsel ve yonetsel motive ediciler konularina yer verilecektir.

120 Tugba Altok, Isgérenlerin Motivasyonunu Etkileyen Faktorlere iliskin Hizmet Ve imalat
isletmelerinde Kargilagtirmali Bir Arastirma, Sileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisii igletme Ana Bilim Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim Dali, Isparta, 2009, s. 114.
(Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

2 Sule Aydin, Nilifer Sahin ve Dilek Uzun, “Orgltlerde Yasanan Psikolojik Siddet
Sorunlarinin Konaklama isletmeleri Acisindan Degerlendiriimesi”’, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiis(i
Dergisi, 2007, Cilt: 16, 61-74, s. 67.
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2.2.1. Ekonomik Motive Ediciler

Bu kisimda, ucret artisi, primli Gcret, kara katilma, ekonomik &duller ve

sosyal givenlik ve emeklilik planlari konularina yer verilecektir.

2.2.1.1. Ucret Artisi

Ekonomik motive edicilerin basinda Ucret ve Ucret artisi ilk sirada yer
almaktadir. isletmelerin ve is hayatinin ortaya c¢ikisindaki temel neden ekonomi
olarak gérilmektedir. isgorenlerin calismasindaki ana unsur da ekonomik
nedenler ve bir gelir elde etme dlslincesi olarak kabul edilebilmektedir. Amaci
gelir elde etmek olan isgérenler icin tcret dnemli bir motivasyon araci olmaktadir.
Ucret isgdrenlerin yasam standartlarini direkt olarak etkilemektedir. Saglik,
beslenme, egitim ve sosyal aktivite gibi tim faaliyetlerde isgorenler aldigi lGcrete
goére hareket etmek zorundadir. Ucret isgérenlerin yasam kalitesinde oldugu gibi

sosyal statiisiinde de belirleyici olmaktadir.*?

Ucreti motivasyon araci olarak kullanmak isteyen isletmelerin bazi
hususlara dikkat etmeleri gerekmektedir. isgdrenler icreti yaptiklar isin,
performansin karsiligi olarak kabul etmektedirler. Aldiklari Gcretin yaptiklari ise
karsilik yetersiz oldugunu daslnen isgérenlerde tatminsizlik ortaya ¢ikmaktadir.
Tatminsizlik isgdrenin motivasyonunu azaltarak is veriminin digmesine neden
olmaktadir. isletmelerin dicretleri belileme ve dengeli dagitma konusunda,
isgorenlerin performans, bilgi, beceri ve yeteneklerini géz o6niinde tutmalar
gerekmektedir. Aksi halde isgdrenlerde adaletsizlik dugslncesi geliserek Ucret
motive edicilikten gikmaktadir. Ucret dengesizligi, isletmede huzursuziuk ve is
veriminin dismesi ile sonuglanmaktadir. Ucret beklentisi isgorenlerin is segiminde
de etkili olmaktadir. isletmeler Ucretleri yiiksek tutarak nitelikli isgéren elde etme

imkanina sahip olmaktadirlar.*?®

isletmelerin rekabet edebilmeleri igin nitelikli isgérene ihtiyaci olmaktadir.
Yuksek ucret verilmesi nitelikli isgbren ihtiyacini kargilamada isletmeye secici
olma hakkini tanimaktadir. Ucretlerin yilksek olmasi is secimini etkiledigi kadar
isletmeye  baglihgi da saglayacagindan surekli iggoren  degisimleri

yasanmamaktadir. Duslk Ucret politikalari uygulayan isletmeler bu sekilde

122

ss. 21-22.
123

Oznur Asan, Motivasyon: Yénetim ve Organizasyon, Nobel Yayinlari, Ankara, 2001,

) Margaret Palmer, Performans degerlemeleri, (Cev. Dogan Sahiner), Rota Yayinlari,
Istanbul, 1993, ss. 61-62.
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maliyetleri  dUsurebileceklerine inanmaktadir. Dusuk Ucret, performansi
dusureceginden verimlilik de diser, dolayisi ile maliyette disme degil aksine artis

gorilmektedir.***

isgdrenleri motive etmede Ucret artigi ilk siralarda yer almaktadir. Ancak
isletmeler tarafindan Ucret artisi tek basina bir motivasyon araci olarak
gérilmemelidir. isgérenlerin her seyden énce bir insan oldugu ve insanlarin para
disinda bir takim duygusal ihtiyaglarinin oldugunun da unutulmamasi
gerekmektedir. Kendini glivende hissetme, adalet, 6nemsenme, deger verilme
gibi duygularin da tatmin edilmesi isgérenleri motive etmede 6nemli unsurlar

olarak karsimiza gikmaktadir.**®

2.2.1.2. Primli Ucret

isgérenlerin sabit Ucret disinda aldiklari ve isgorenleri motive etmeye
yonelik arti UGcretlendirme, prim olarak tanimlanmaktadir. Prim sistemi artilari ve
eksileri olan bir sistemdir. Prim sistemi dizgun kurulmaz ya da isletimezse
motive edici bir unsur olmaktan c¢ikmaktadir. Eger gerekli 6zen gosterilirse
isgorenleri olumlu yonde motive ederek is verimini artirmaktadir. Prim sistemini
uygulamanin bir takim zorluklari bulunmaktadir. Olgllmesi zor bir Urin ya da
hizmet Uzerinden prim belilemek gut¢ bir istir. Farkh birimlerde c¢alisan
isgorenlerin hizmet hesaplamasi yapilirken primin neye goére hesaplanacagi kimi
zaman goreceli olarak kalmaktadir. Bu durum isgdrenler icin keyfilik veya

adaletsizlik olarak algilandigi takdirde motivasyonu diisiirmektedir.*?

Prim sisteminde isg6renler primlerini artirmak igin c¢alismalarini sirekli
hizlandirmaktadirlar. Bu hizlanma her zaman olumlu sonuglar dogurmamaktadir.
is kazalar, kalitenin diismesi, isgérenlerde tiikkenmislik sendromu gibi istenmeyen
sonuglar ortaya c¢ikabilmektedir. Bazi isletmeler prim sistemi uygulayarak
isgorenleri motive etmeyi planlamaktadir. Bu durumda isletmelerin olumsuzluklar

en aza indirmek igin alinmasi gereken onlemleri yerine getirmesi gerekmektedir.

24 Hava Cavdar, “Isletmelerde isgéren Bulma ve Segme Asamalari”, Journal of Naval

Science and Engineering, 2010, Vol. 6, No.1, pp. 79-93, p. 81.

125 Bznur Yiiksel, insan Kaynaklari Yénetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2000, ss. 64-65.

126 Recep Kilig, “Saglik isgérenlerinda Is Yasam Kalitesi ve Motivasyona Etkisi Uzerine Bir
Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi, [IBF Dergisi, 2012, 147-160, 152.
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Verilecek primin miktari, zamani, periyodu, performansin sekli gibi unsurlar

standart hale getirilerek keyfiligin éniine gecilmektedir.**’

Prim verilirken performansa dayali olarak farkl Olgulerde verilmesi daha
verimli olmaktadir. isgorenler tarafindan primin sabit bir gelir olarak degil bir 6ddil
olarak gorulmesi saglanmaktadir. Prim sistemi ancak belli kurallar gercevesinde
ve adil olarak uygulandiginda motivasyon araci olmaktadir. isgérenlerin adalet
duygusunu tatmin etmeyen ya da yetersiz miktarlarda verilen primler isgoren igin
motive edici olmamaktadir. Hatta zaman zaman is ortaminda gerilime bile

sebebiyet vererek, is veriminin diismesine neden olmaktadir.*?®

2.2.1.3. Kara Katilma

isletmenin elde ettigi karin bir béliminin her dénem sonunda isgéren ve
yoneticilere dagitimasi seklinde isleyen bir sistemdir. isgéren ve ydneticilerin
isletme yararina faaliyetlerini artirmalari hedeflenmektedir. Karin isgéren ve
yoneticilere dagitiimasi takim c¢alismasini beraberinde getirmektedir. Ayni
zamanda isletme amaci olan karin artirilmasi, isgorenlerin de ortak hedefi haline
gelmektedir. Kar payl sistemi isgodrenlerin emegini de g6z O6ninde
bulundurmaktadir. isgérenler aldiklari kari yalnizca maddi boyutuyla degil
emeklerine saygl seklinde degerlendirerek, manevi olarak da tatmin olmaktadir.
Ortak bir amag¢ etrafinda toplanan isgdren ve yoneticiler, birlik ve beraberlik
icinde bir is ortaya koyma duslncesi ile hareket etmektedir. Bu dlstnce 6rgitsel
birligi saglamaktadir. Orglitsel birlik isletmede verimin artirlmasinda énemli bir

etken olmaktadir.*?®

Kara katilma sisteminde de prim sistemine benzer birtakim dezavantajlar
olusabilmektedir. Cok ¢alisarak ¢ok katki saglayan isgérenle, az ¢alisan isgérene
ayni duzeyde katki payi verilmesi adaletsizlik duygusunu pekistirmektedir.
isgorenler tarafindan; c¢ok calisanlarla, az calisanin esit tutuldugunun
dusunulmesi motivasyonun digsmesine neden olabilmektedir. Dezavantajlarindan

biri de karin dustigu doénemlerde ydnetime karsi olusabilecek tepkilerdir.

127

pp. 91-92.

128

John Akinboye, Executive Behavior Battery, Stirling, Horden Publishers, Ibadan, 2001,

ifan Yazicioglu, “Orgitlerde Is Tatmini ve Is géren Performansi lligkisi: Tirkiye ve

Kazakistan Karsilastirmasi”, Bilig Tiirk Diinyasi Sosyal Bilimler Dergisi, 2010, Cilt: 55, 835-849,

s. 837.
129 seyma Batmaz, “Orgiitlerde Motivasyonun Onemi”, Standart: Ekonomik ve Teknik

Dergisi, 2002, 25-62, s 46.
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Yoneticiler, basarisizlikla ya da ger¢cek karin gizlendigi duslncesiyle

suglanabilmektedir.**°

Kar pay! sistemi isgorenler ve yoneticiler igin Ust duzey bir motivasyon araci
olmaktadir. Bununla birlikte uygulamada birtakim zorluklar bulunmaktadir. Kar
pay! sistemi hizli blylyen ve ekonomik durumu genel olarak yuksek duzey
isletmeler icin uygulanabilir olmaktadir. DUsuk kar oranlariyla ¢alisan duragan
isletmeler icin etkin olmamaktadir. Zaten distk olan kar marji kimseyi tatmin
etmeyecedi gibi yonetime yobnelik baska sorunlari da beraberinde

getirebilmektedir. Bu durumda is ve isgoren verimliligi olumsuz etkilenmektedir.**

2.2.1.4. Ekonomik Odiiller

Yetiskin ya da c¢ocuk olsun c¢ogu insan icin odullendiriime onemli bir
motivasyon aracidir. Odiillendirme ile motive etme ydnteminde ihtiyaclari iyi
belirlemek gerekmektedir. Bir cocugu parayla bir yetiskini ise oyuncakla
odullendirmenin ne kadar yersiz olacagi agikga gortlmektedir. Yapilan her olumlu
davranigin odullendiriimesi de haz duygusunu ortadan kaldiracagindan
motivasyonu da ortadan kaldirmaktadir. isgérenlerin calismalarindaki en énemli
neden ekonomik gelir elde etmektir. Bu nedenle isgdren igin ekonomik
ddullendirme 6nemli bir motivasyon kaynagi olmaktadir. Ekonomik 6dul verilirken
isgdrenin ihtiyacini karsilamasi ve sarf ettigi emede degecek dizeyde olmasina

dikkat etmek gerekmektedir. Aksi halde éd(iliin motive ediciligi kalmamaktadir.**

Odullendirme yapilirken 8diliin verilecegi is ve zaman dogru secilmelidir.
isletmeler igin kritk ®nem tasiyan ve isletmenin gelecedine énemli katkilar
saglayan calismalara verilecek ekonomik o&duller, isgdrenlerin  verimini
artirmaktadir. isgorenleri daha yaratici fikirler olusturmaya itmektedir. Ozellikle ar-
ge gibi birimlerde c¢alisan isgorenler igin ekonomik odullendirme iyi bir yontem

olmaktadir.*®

Ekonomik odul verilirken isgorenin isletmeye sagladigi katki ile verilecek

odul arasindaki orantinin anlamli olmasi gerekmektedir. Verilecek 6dulun zaman

130

a1 Ramazan Geylan, Personel Yénetimi, Birlik Yayinlari, Eskisehir, 2000, ss. 88-89.

http://content.Ims.sabis.sakarya.edu.tr/Uploads/78401/34204/giri%C5%9Fimcilik_ders_n
otlar%C4%B1.pdf, (Erisim Tarihi: 23.03.2016).
Ez Keser, a.g.e., ss. 167-168.

Aktan, a.g.e., ss. 123-124.
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kaybetmeden sicagi sicagina verilmesi isgoéreni daha fazla memnun etmektedir.
Ekonomik o6dul verilirken bu sartlar saglandigi takdirde isgdéren memnuniyetinin

artmasina bagli isletmenin verimliliginde de artma gézlemlenmektedir.***

2.2.1.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlari

Sosyal glvenlik kisaca bireylerin yashlik hastalik gibi sosyal riskler
karsisinda  gelir ve saglik hizmetinden  yararlanabilmesi  olarak
tanimlanmaktadir***. Bu hizmetlerden yaralanmak bireyin en temel yasam hakki
olarak gorulmektedir. Glnimuzde insanlarin blylk bir kismi c¢alismaktadir.
isgérenler icin sosyal glivenlik sistemine Uye olmak Ulkemizde yasal bir
zorunluluk olarak bulunmaktadir. Kamu sektériinde c¢alisanlar sosyal guvenlik
sistemine direkt olarak dahil olmaktadir. Ozel sektdrde calisan isgorenler ise bu

konuda daha fazla sikinti yasamaktadir.**®

Sosyal gulvenlik sistemi, isgorenlerin kendilerini guvence altinda
hissetmelerindeki 6nemli araclardan biridir. Buglin ve gelecek igin endise
tasimayan isgérenin isinde daha verimli olmasi beklenmektedir. isletmeler
isgdrenlerin sosyal guvenlik haklarina riayet ettikleri élglide isgérenlerin isletmeye
bagliliklari da artmaktadir. ise giris cikislar diger bir ifadeyle sirekli isgoren
degisimi olmamaktadir. isgérenler ve isveren arasinda is barigi ylrimektedir.
isletmeler isgérenlerinin motivasyonunu artirmak igin yasal zorunluluklar diginda
da bazi sosyal imkanlar tanimaktadirlar. Yemek hizmeti, servis hizmeti, kres
hizmeti gibi sosyal imkanlar isgérenleri motive etmektedir. Bu imkanlarin
isletmeye mali bir takim yUkleri olmaktadir. Ancak insan kaynaklarina dnem veren
isletmeler icin farkli sosyal imkanlarin taninmasi, isletmeler arasi rekabette
ellerini gt¢lendirmektedir. Ginimuzde isg6renlerini motive etmek adina isyerinde

spor yapma gibi farkli imkanlar taniyan isletmeler bile bulunmaktadir.**’

isgdrenleri yillarca galigmaya sevk eden unsurlar arasinda sosyal giivenlik

ve emeklilik haklar bulunmaktadir. Cogu isgoéren calisma yasamlarinin sonuna

134 philip Podsakoff, “Organizational Citizenship Behavior and the Quantity and Quality of

Work Group Performance”, Journal of Applied Psychology, 1997, 252-280, p. 265.

135 Abdurrahman Ayhan, “Sosyal Giivenlik Kavrami ve Sosyal Giivenlik ilkeleri”, Sosyal
Glivenlik Dergisi, 2012, 41-55, s. 49.

136 Tekin Akgeyik, Sosyal Guvenlikte Reform Egilimleri: Geleneksel Sistemlerden Bireysel
Emeklilik Programlarina Doéntsim,
http://dergipark.ulakbim.gov.tr/iusskd/article/viewFile/1023000340/1023000315  (Erisim  Tarihi:
12.03.210316).

7 " . .
Ibrahim Ethem Basaran, Orgiitsel Davranista Insanin Uretim Giicii, Bilim Kitap
Kirtasiye, Ankara, 2000, ss. 71-72.
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geldiklerinde emeklilik geliriyle yagsamlarini devam ettirmektedir. Sosyal glvenlik
sistemi is yasamini ayakta tutan ¢cok dnemli bir faktérdiir. isgérenlerin kendilerini
glvence altinda hissederek caligmalari gerekmektedir. Kendini guvende
hissetmeyen isgéren kendini isine verememektedir. isgorenlerinden baghlik ve
verim bekleyen igletmeler, yasal zorunluluk olan ya da olmayan sosyal imkanlari

isgorenlerine tanimaktadir.*

2.2.2. Psiko-Sosyal Motive Ediciler

Bu kisimda, bagimsiz g¢alisma olanaklari, deger ve statl, 6zel yasama
saygl, takdir ve isletme basarisindan sorumlu tutma, sosyal ugraslar, ¢evreye

uyum, Oneri sistemi ve ceza konularina yer verilecektir.

2.2.2.1. Bagimsiz Galisma Olanaklari

insanlarin 6nemsenme ve 6zglir olmak gibi ihtiyaglari vardir. Birey, gerek is
gerekse Ozel yasantisinda bu ihtiyaclarinin giderilmesini beklemektedir. Bireyin
benlik duygusu bagimsiz birakildiginda gelismektedir. Ozgir birakilmayan
bireylerde benlik duygusu bastirilacagindan kisi kendini 6nemsiz hissetmektedir.
Kendini 6nemsiz hisseden bireyin is yasaminda basarili olmasi mimkdn
gérinmemektedir. Bu tir isgdrenler sadece kendilerinden bir sey istendiginde
yapmaktadirlar. inisiyatif alma, yenilikgilik, kendini gelistirme gibi kavramlardan

uzak durmaktadirlar.**

isgéren icinde bulundugu grupta kendini énemli hissettigi takdirde yapici
olmaktadir. Kendini baski altinda hissetmeyen isgéren fikirlerini acik¢a ifade
etmekte ve yeteneklerini ortaya ¢ikarma konusunda daha cesur olmaktadir. Bu
durum isgoérenin de isletmenin de yararina olmaktadir. isgérenlere sorumluluk
verirken onlara inisiyatif kullanma hakki da verilmesi isgorenlerin kendilerini ispat

etmelerine imkan tanimaktadir.*°

Yoneticilerin igsgorenlerin  bu 06zelliklerini g6z o6nunde bulundurmasi
gerekmektedir. isgérenler (izerinde siirekli baski olugturan kati ve sert bir ydnetim

anlayigi sergileyen yoneticiler iggorenlerce tercih edilmemektedir. Bu durum isten

138 Jeffery Ferguson, “Workplace Spirituality and Employee Work Attitudes: an Exploratory

Empirical Assessment”, Journal of Organizational Change Management, 2003, 426-447, p. 430.

139 perihan Hazel Er, Girisimcilik ve Yenilikgilik Kavramlarinin Iktisadi Diisiincedeki Yeri,
T.C. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii iktisat Anabilim Dali, Konya, 2012, s. 33,
(Yaylmllfonmam@ Yiiksek Lisans Tezi).

Eren, a.g.e., s.22-23.
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ayrilmalara ya da yer degisikliklerine neden olmaktadir. Strekli isgéren degisikligi
isletme icin olumsuz bir tablo olusturmaktadir. Bagimsiz ¢alisma ortaminin

olusturulmasi érgiitsel baglihgi artirmakta ve isletmenin yararina olmaktadir.***

2.2.2.2. Deger ve Statii

Postmodern ydnetim anlayisiyla birlikte gelisen insan kaynaklari kavrami,
insanin degerliligi Gzerinden hareket etmektedir. Grup icindeki her isgérene deger
vermek, gorus ve disiincelerine saygr gostermek gerekmektedir. isgdrenleri
kazanmanin yolu onlarin fikirlerine deger vermekten gecmektedir. isgérenleri bu
yolla kazanmak isteyen isletmeler farkh faaliyetler dizenleyebilmektedir. Bir
marka urin ya da hizmet konusunda isgorenlerinin fikirlerini almak, o&neri

sunmalarina imkan saglamak onlara deger verildigini gdstermektedir.**?

isgérenlerin iginde bulundugu 6rglitsel yapidaki konumu ayni zamanda
statiistini ifade etmektedir. isgdrenlere statii saglamak daha fazla calismalarini
saglayan yontemlerden biridir. Statisi artan isgorenin sorumlulugu da
artmaktadir.  Sorumlulugu artan isgérenin calismalarinin da artmasi
beklenmektedir.**

isletmelerin isgérenlerine biiyiik ya da kiigiik is olmadigini, yapilan her isin
isletme icin dnemli oldugunu vurgulamalari gerekmektedir. Burada ana unsur her
isgorenin yaptidi is 6nemlidir ve degerlidir mantigini isgorenlere hissettirmektir.
Bu sayede isgdrenler kendilerini énemli ve degerli gérerek motive olmakta ve

daha verimli galismaktadir.***

2.2.2.3. Ozel Yagama Saygi

isverenler isgérenlerinin 6zel yasantilarina duygu ve disiincelerine saygi
duymak zorundadir. isgérenler hayat gérislerine gore degil yaptiklari isteki

performansa gére degerlendirmeleri gerekmektedir. isverenin herhangi bir siyasi

41 Bernard Bass, “From Transactional to Transformational Leadership: Learning to Share

the Vision”,__Organizational Dynamics, 1990, 9-41, p. 25.

142 Bmer Peker, Nihat Ayturk, Etkili Yonetim Becerileri, Yargl Yayinevi, Ankara, 2000, s.
305.

43 Acar Baltas, Ekip Calismasi ve Liderlik, Remzi Kitabevi Yayini, istanbul, 2002, ss.102-
103.
) 144 Ozkan Tutlincl vd., “Seyahat Acentalarinda isgérenlerin ise Alma Sirecini”, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitii Dergisi, 2003, Cilt, 5, Sayi: 1, 113-140, s. 132.
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ya da dini gorusu isgorenlerine dayatmasi, insan haklarina aykiri oldugu gibi is

ahlakina da uymamaktadir.**®

Ozel yasama saygl ayni zamanda Kkisilerin fikirlerine saygi duymayi da
icinde barindirmaktadir. isgérenlere isletme ile ilgili kararlarda sdz hakki vermek,
onlari dinlemek ve vyeri geldiginde fikirlerinden yararlanmak gerekmektedir.
Boylece isgorenler isletmeyle kendilerini ézdeslestirmis olmaktadir. isletmenin
cikarlarini kendi cikarlari gibi gérmektedir. Yoneticilerin bazi kararlari alirken
astlarini dinlemeleri, onlarin kendilerine glivenlerini artirmaktadir. Kendine given
duyan ve fikirlerine saygi duyuldugunu disinen isgérenin isletmeye olan baghhigi

artmaktadir.*®

isletmelerin, isgérenlerinin 6zel yasantisindaki sorunlariyla belli élgiilerde
ilgilenmeleri gerekmektedir. Ornegin bayan isgérenler igin kres saglanmasi ya da
okula giden cocuklar i¢in okul yardimi gibi. Bu yardim olanaklari saglanamiyorsa
en azindan ge¢mis olsun dileme, tebrik etme, bassaglhd dileme gibi ziyaretleri
saglamak gerekmektedir. Boylece isgbrene “Yalniz degilsin biz yanindayiz”
mesaji verilmektedir. Sosyal sorumluluk olarak yapilan bu tir uygulamalar

isgérenlerin 6zel yasamina duyulan saygiyi da gdstermektedir.**’

2.2.2.4. Takdir ve isletme Basarisindan Sorumlu Tutma

isgorenlerin sosyal statiilerini etkileyen énemli bir davranis kisiyi herkesin
éniinde takdir etme ve gérevindeki basarisini herkese ilan etmektir. isgérenlere
yapilacak odullendirmeyi herkesin gdzleri 6nunde ve degerini kaybetmeyecek
hediyelerle sunmak mudmkinse blultenler yoluyla diger isgérenlere duyurmak
gerekmektedir. Bu sekilde yapilan bir édillendirme isgérenin statlistiinde 6énemli
bir artis saglamaktadir. Statli kazanan isgdren takdir ediliyorum duygusunu
tasimaktadir. Takdir edilme duygusu isgdrende calisma istegini artirmaktadir.

Daha cok calisan isgéren isletme icinde daha verimli olmaktadir.**®

Ekonomik motivasyon araglari isgorenleri motive etmede Onemli bir

faktordlr. Ancak daha dncede belirtildidi Uzere her isgérende beklenen dizeyde

145
146

72.
147 Steven Whiting, “Individual and Organizational-Level Consequences of Organizational
Citizenship Behaviors, A Meta-Analysis”, Journal of Applied Psychology, 2009, 122-141, p. 134.
148 http:/Avww. koniks.com/topic.asp?TOPIC_ID=563, (Erisim Tarihi: 28.01.2016).

Eren, a.g.e., s. 519. . )
Nejdet Atabek, lletisim ve Ikna, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 1996, ss. 71-
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etki olusturmamaktadir. Takdir edilmek bazi isgdérenler icin ekonomik ddullerden
daha fazla motive edici olmaktadir. isletme igin bir fark olusturdugunu ve bunun
yonetim tarafindan takdir topladigini goérmek isgoreni ekonomik motive
edicilerden daha fazla tatmin edebilmektedir. Gerek Ozel, gerekse is yasaminda
isgoreni tatmin eden en 6nemli unsur ortaya koydugu bir eser ya da bir istir. Bu
durumda isgdrende olusan “ise yariyorum ben burada énemliyim” gibi disinceler
kisiyi motive etmektedir. Yaptigi is sonucunda calistidi isletmenin takdirini toplar
ve ddullendirilirse isgérenin ise baglihgi da verimi de artmaktadir. Odillendirme
maddi olmak zorunda degildir. Isverenin bir basarisi nedeniyle isgorenine
tesekkir etmesi ya da bir terfi vermesi takdir ediliyorum duygusunu

uyandirmaktadir.**°

isverenler yogun is temposu icerisinde cogu zaman takdir etme davranisini
uygulamamakta ya da =zaten isini yapiyor bunlara ne gerek var gibi
dusunebilmektedir. GlUnimuz rekabet ortaminda insan kaynaklari giderek énem
kazanmaktadir. Uzun vadeli duastinen igletmeler insan kaynaklarina dnem
vermektedir. insan kaynaklarina énem veren isletmeler isgérenlerinin verimini ve
is tatminini artiracak batin faktorleri ele almaktadir. Bu faktorlerden biri de takdir

etme ve bunu géstermektir.**

2.2.2.5. Sosyal Ugraslar

isgdrenler icin calistigi ortamda mutlu ve huzurlu olmak olduk¢a énem
tagimaktadir. is ortaminda mutsuz olan isgérenin hem is hem de dzel yasantisi
etkilenmektedir. is ortaminda sikilan iggéren bilingli ya da bilingsiz olarak yaptig
ise bunu yansitmaktadir. isgérenler calistiklari diger kisilerin yaninda kendilerini
rahat hissetmek istemektedir. is ahlakina aykiri davranmadiklari ve laubalilige
kagmadiklari surece is arkadaslari arasinda samimiyet olmasi isgorenlere

kendilerini rahat hissettirmektedir.*®*

isgdrenlerin aralarinda iliski kurabilmeleri belli 6lgiilerde samimi olabilmeleri
icin isverenler cesitli sosyal ortamlar olusturabilmektedir. Cesitli spor faaliyetleri,

geziler, 6zel glnlerde kutlama yemekleri iggorenlere sosyal ortam olarak

149 Jossey Dutton, “Energize Your Workplace”, Publication, Journal of Organizational

Change Management, 2003, 56-90, p. 63-64.

%0 Hikmet Timur, “Yénetimde Karar Verme ve Problem Cézme”, Hacettepe Universitesi,
iIBF Dergisi, Ankara, 1990, 50-83, ss. 55-56.

5 http://arelsem.arel.edu.tr/tr/makale/c9f0f895fb98ab9159f51fd0297e236d/cagimizda _Kkari
yer_yonetimi_ve_planlanmasi, (Erisim Tarihi: 30. 02.2016).
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sunulabilmektedir. Bu tir sosyal faaliyetler, isgdrenleri is ortamindan
uzaklastirarak rahatlamalarini saglamaktadir. isgérenler arasindaki samimiyeti
artirmakta, olusabilecek gerginlik ve kirginliklarin dnlenmesine yardimci
olmaktadir. isgérenler arasinda kaynasma olmasi 6érgiitsel dayanismayi da
artirmaktadir. isverenlerin diizenleyecegdi sosyal faaliyetler is yasamindan
kaynaklanan monotonlugun gideriimesine yardimci olmaktadir. Monotonlugun
giderilmesi is yasamina hareketlilik getirmektedir. isgdrenlerin daha heyecanl ve

dinamik g¢alismalarina neden olmaktadir.**

2.2.2.6. Cevreye Uyum

insan hayatinda cevre ve cevreye uyum saglamak yasamini surdirmede
onemli bir faktordir. Cevre, fiziksel ve sosyal gevreden olusmaktadir. Her iki
gevrenin de uygun kosullarda olmasi isg0Orenlerin ¢evreye uyumunu
kolaylastirmaktadir. is ortamindaki fiziksel ve sosyal cevre kosullari, isgorenin ise

uyumunu ve isteki basarisini etkilemektedir.**®

Fiziksel cevre dedigimizde cgalisilan yerin buyukligu, duvarlarin rengi,
hijyen sartlari, glines 1511 alip almamasi gibi kosullar akla gelmektedir. Ozellikle
glnes 1s1§1 almayan sdrekli kapali ortamlarda uzun vyillar ¢alisan isgérenlerin
fiziksel ve psikolojik olarak olumsuz etkilenebilecekleri dusUndimektedir.
isletmelerin, isgdrenlerin fiziksel cevre kosullarindan olumsuz etkilenmelerini

énlemesi ve gerekli dnlemleri almasi gerekmektedir.*>*

Her isletmenin igerisinde belli kurallar ve gelenekler siirdiirilmektedir. ise
yeni baslayan isgérenlerin bu kural ve gelenekleri en kisa sirede ddrenmesi
gerekmektedir. Bazi igletmeler bunun i¢cin oryantasyon programlari
uygulamaktadir. Oryantasyon programi yeterli bilgi ve tecriibeye sahip kisilerce
yeterli slirede verilmelidir. Alelacele, yeterli bilgi ve deneyime sahip olmayan

kisilerce verilen oryantasyon programi sadece zaman kaybi olmaktadir.**®

%2 Gilbert Fairholm, Perspectives on Leadership: From the Science of Management to

its Spiritual Heart, Westport Conn, London, 1998, pp. 19-20.

'3 Kocabas a.g.e., ss. 69-70.

% isa Ipgioglu vd., “Teknolojik Degisimin Yarattigi Etki Ttrleri ile Isgorenlerin Demografik
Ozellikleri Arasindaki lligkilerin incelenmesi: Bir Tekstil Firmasi Ornegi”, Afyon Kocatepe
Universitesi, LI.B.F. Dergisi, 2009, 121-149, s. 132.

Meysam Banihashemi, “The Relationship Between Spirituality Leadership and
Empowerment”, American Journal of Scientific Research, 2010, 1-30, 26-27.
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Sosyal c¢evreye uyum saglamada oryantasyon egitiminin yani sira
yoneticilere ve diger isgorenlere de gorev dusmektedir. Yoneticilere, isgorenlerin
gevreye uyumunu saglayacak bilgilere ulasmasini kolaylastirmak, diger
isgorenlerle kaynastirmak ve desteklemek gibi gorevler dusmektedir. Diger
isgorenlerin da yeni baslayan isgbreni iclerine almalari, ényargi ve baski

uygulamamalari gerekmektedir.**®

2.2.2.7. Oneri Sistemi

isletmelerde 6neri sistemi modern yénetim teorileri sonrasinda ortaya
cilkmaktadir. Oneri sisteminde, isgorenlerin (retim, maliyet vb. her konuda
Onerileri beklenmektedir. Sunulan her tirli 6neri dederlendirmeye alinmaktadir.
Degerlendirmeye alinan her oneri kuskusuz kabul edilmemektedir. Ancak oneri
reddedilse dahi nedenleri agiklanmaktadir. Onerisi reddedilen isgéren vyeni

dneriler sunmasi igin cesaretlendiriimektedir.*’

Sunulan her o6nerinin incelenmesi isletmenin yararina olabilecek yeni
fikirlerin ve uygulamalarin ortaya cikmasini saglamaktadir. Sirekli gelisim ve
degisimi 6n planda tutan isletmeler igin éneri sistemi yenilikleri de beraberinde
getirmektedir. isgérenler de 6neri sisteminin avantajlarindan yaralanmaktadirlar.
isgdrenlerin isini kolaylastiracak oneriler sunulmasi ve demokratik bir ortam

olusturulmasi, isgérenler icin olumlu sonuglar dogurmaktadir.**®

isgdrenlerin diisiincelerini demokratik bir ortamda sunabilmesi, yoneticiler
ile olan iletisimlerini de olumlu ydnde etkilemektedir. Oneri sistemi uygulanan
isletmelerde isgdrenler kendilerini degerli hissetmektedir. Clnki her seyden 6nce
fikirlerine deger verilmektedir. Kendilerini degerli goren isgoérenler, c¢alistiklari

isletmeyi sahiplenmekte ve kendilerini bir ailenin pargasi gibi gérmektedir.**

%6 Beliz Dereli, Gokuluslu Isletmelerde insan Kaynaklari Yonetimi, istanbul Ticaret
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2005, Sayi:7, 59-81, s. 73.

5" Haluk Tanriverdi, “Otel isletmelerinde is goren Motivasyonuna Yonelik Bir Arastirma”,
Gazi Universitesi Vakfi, Turizm Akademik, 2001, 33-71, s. 50.

%8 Fatih Semercioz, “The Relationship Spiritual Leadership and Issues of Spirituality and
Religiosity: A Study of Top Turkish Managers”, International Journal of Business and
Management, 2011, 51-94, p. 73.

159 Korkmaz Alemdar, Medya Giicii ve Demokratik Kurumlar, AFA Yayinlari, 1995, ss. 11-
12.
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2.2.2.8. Ceza

isgorenleri istenilen davranisa yonlendirmeye, istenmeyen davranigin
yapilmasini 6nlemeye ydnelik uygulanan olumsuz davraniglar ceza olarak
gérilmektedir. Isgérenlere uygulanan farkli cezalar vardir. Ceza sézlii uyari
seklinde olabilecedi gibi isten c¢ikarmaya varacak kadar ileri boyutta

olabilmektedir.*®°

isgérenlerin ise ge¢ kalma, isini diizgiin yapmama, diger isgoérenleri
olumsuz etkileme gibi davraniglari karsisinda ydneticiler ceza vererek kisinin
davraniglarini degistirmesini beklemektedir. isgérenlerde davranis degisikligi
olusturmak ¢ok kolay olmamaktadir. Hatta ceza verilmesi bazen sorunlarin daha
da buyumesine neden olmaktadir. Ceza, kiside kizginlik duygusuna neden olarak
veriminin azalmasina yol acmaktadir. Ceza verme ile isgOreninin olumsuz
davranigini degistirmeyi duslnen yoneticinin, ©ncelikle gercekten cezayi
gerektiren bir davranis olup olmadigini iyi degerlendirmesi gerekmektedir.
Sonrasinda verilecek cezanin orantisinin iyi belirlenmesi gerekmektedir. Haksiz
yere ya da orantisiz verilecek bir ceza diger isgérenlerin de motivasyonunu

olumsuz etkileyebilmektedir.***

Yoéneticilerin isgdérenlerde davranis degisikligi olusturmak igin ceza ydntemi
yerine olumlu pekistiriciler kullanmalari gerekmektedir. Olumlu pekistiriciler
isgorenlerde gergek davranis degisikligine neden olurken ceza yontemi
isgorenlerin sadece yoOneticilerinin yaninda istendigi gibi davranmalarina neden
olmaktadir. Yoneticileri olmadiginda ya da yalniz oldugunda olumsuz davranigini
surdiren isgérene davranigiyla ilgili egitim vererek, farkindalik olusturma seklinde

yaklasimlar sergilenerek daha iyi sonuglar elde edilmektedir.'®?

2.2.3. Orgiitsel ve Yénetsel Motive Ediciler

Bu kisimda, hedef belirleme, yetki ve sorumluluk denkligi, yetkilendirme ve
delegasyon, kararlara katilma, yukselme olanaklari, egitim imkanlari, yénetimde
esneklik, esnek calisma sartlari, evde calisma olanaklari, fiziksel kosullarin
iyilestiriimesi, olumlu yonetim yaklagsimi ve agik pazarlik yontemi konularina yer

verilecektir.

160 Keser, a.g.e., ss. 85-86.

81 cavide Uyargil, Isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, Arkan Basim Yayim,
Ankara, 2008, ss. 32-33.
182 yyargil, a.g.e., ss. 32-33.
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2.2.3.1. Hedef Belirleme

Basariya ulagsmak isteyen her insanin dncelikli olarak hedefini belirlemesi
gerekmektedir. Hedefini belirledikten sonra, insan gerekli adimlari atarak sonuca
ulagsmaktadir. isletmeler de, isgérenleri basariya ulasmaya tesvik etme amaciyla
hedef belirleme stratejisi uygulamaktadirlar. Hedef belirleme stratejisinde
isletmeler birimlere ayirdiklari isgdrenlerin her biri igin farkli hedefler
belirlemektedirler. Hedefler belirlenirken isgdren ve yoneticiler birlikte calisarak
karar almaktadir. Karar alma surecinde isgdrenin Gzerine disen goérevler acikga
belirlenmektedir. Belirsizliklerin ortadan kalkmis olmasi ve isgbrenin ne

yapacagini biliyor olmasi is verimini artirmaktadir.*®®

Hedeflerin bireysel olarak belirlenmesi 6dillendirmenin de bireysel basariya
goére verilmesine imkan tanimaktadir. Hedeflerin ve yapilacak &édullendirmenin
acikca ifade edildigi bu stratejinin uygulanmasi isgoérenlerin motivasyonlarina da

sureklilik kazandirmaktadir.®*

Yoéneticilerin hedef belirlerken ulasilabilir ve sartlara gore esnetilebilir
hedefler belirlemeleri gerekmektedir. isgérenlerin hedefe ulasmada kullanacagi
imkanlarin olugturulmasi ve gerektiginde kendi ¢bzumlerini uygulayabilmeleri igin
bazi yetkilerin verilmesi iggorenleri motive etmektedir. Hedefine ulasmada basari
gbsteremeyen isgorenlere hedef dedistirme ya da slire tanima gibi motivasyonu
dusurmeyecek yaklasimlarda bulunulabilmektedir. Hedef belirleme stratejisi
uygulanirken hedefine ulasamayan isgérenler ceza almazken hedefine ulasan

isgorenler ddiillendirilmektedir.*®

2.2.3.2. Yetki ve Sorumluluk Denkligi

isletmelerde st kademedeki yoneticilerin neredeyse biitiin yetkiyi tizerinde
toplamalari genellikle sert ve merkezci yonetimlerde gorulmektedir. Yetkinin Ust
kademe yoneticilerde toplandigi yonetimlerde, isgorenler surekli denetlenmekte
ve kati disiplin kurallari uygulanarak yonetilmektedir. Bu tir merkezcil yapilarda
sorumluluk ise daha c¢ok orta ve alt kademe yoneticilere verilmektedir. Yetkinin

ust kademe yoneticilerde sorumlulugun ise alt kademelerde olmasi sorunlari da

183 Mustafa Bekmezci, “Stratejik Bir Yonetim Yaklasimi Olan Dengeli Basari Gostergesi
(Balanced Scorecard)’'Nin Turkiye’'nin En Buyitk 500 Firmasina Uygulanmasi”, Yénetim Bilimleri
Dergisi, 2010, 203-228, s. 219.

%4 Eren, a.g.e., ss. 55-56.

'% Tiirkan Argon, Altay Eren, insan Kaynaklar Yénetimi, Nobel Yayinlari, Ankara, 2004,
Ss. 43-44.
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beraberinde getirmektedir. Herhangi bir gérevi yerine getirmeye calisan fakat
yetkisi olmayan alt kademe isgdrenlerin dnline yaptirim gidcinin sinirli olmasi
gibi engeller ¢cikmaktadir. Engellerin ¢cikmasi iglerin aksamasina neden olurken

isgorenlerin motivasyonlarinin azalmasina neden olmaktadir.'®

Yetki ve sorumlulugun birbirine denk olmadigi isletmelerde sorunlar giderek
artarken zamanla icinden ¢ikilamaz bir kaos ortami olusmaktadir. Kaos ortami
isgorenlerde huzursuzluga neden olmaktadir. Huzursuz bir ortamda c¢alismak
isgorenlerin motivasyonlarini azaltmaktadir. Motivasyonu azalan isgoérenlerde
isten ayrilmalar gérilebilmektedir. Isletmelerde yetki ve sorumlulugun denk
olmamasina baglh sorunlarin ¢d6zimi, sorumluluk verilen isgoérenleri
yetkilendirmekten gegmektedir. Yetkisi olan isgorenler Uzerine aldiklari
sorumluluklarini yerine getirirken daha az sorunla karsilasmaktadir. Ayrica yetki
ile birlikte karar alma inisiyatifinin taninmasi isgorenlere bagimsiz calisma ortami

saglanmasi anlamina gelmektedir.*®’

Bagimsiz calisma ortami isgdrenlere 6zgiiven kazandirmaktadir. Ozgiveni
olan isgdrenler gerektiginde risk alarak basariya ulagsmanin yollarini bulmaktadir.
isverenlerin isletmelerinde islerin aksamadan devam etmesi, huzurlu bir ortamin
saglanmasi icin yetki ve sorumluluk denkligini saglamalari gerekmektedir.
Sorumluluk verilen isgorenlere bu ig icin gerekli yetkiler verilerek basariya
ulagsmasi icin destek olunmaktadir. Bagimsiz c¢alisma ortami saglanan
isgbrenlerin  motivasyonlari dolayisi ile ise baghliklari ve verimlilikleri

artmaktadir.'®®

2.2.3.3. Yetkilendirme ve Delegasyon

Yetki isgorenlere gorevlerini yerine getirirken belirli sinirlar dahilinde secme
ve karar alma imkani taniyan, gogu zaman yasal gergevesi belli olan haklardan
olusmaktadir. Bir iste yetkili olan kisi o igsin olumlu ya da olumsuz tim
sonuglarindan da sorumlu tutulmaktadir. Yetki verilen kisi karar almada ve

uygulamada 6zgirdir ancak bunun sorumlulujunu da Ustlenmektedir. Ust

166

Keser, a.g.e., ss. 31-32.
167

Burhan Aykag, Insan Kaynaklan Yénetimi, Nobel Yayinlari, Ankara, 1999, ss. 78-79.
188 Avkag, a.ge., ss. 78-79.
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kademedeki yodneticilere yapilan faaliyetlerle ilgili hesap verme, vyetki ve

sorumluluk Gistlenmenin gerektirdigi bir sonug olmaktadir.*®®

Yetki ayni zamanda isletmedeki birlik ve beraberligi saglamaktadir. Ortak
bir amac¢ icin bir araya gelen isgdrenler yetkilerini bu amag¢ dogrultusunda
kullanmaktadir. Yetki devredilebilir bir unsurdur. Ydneticiler bir isin yapilmasi
konusunda alt kademedeki isgorenlere vyetkilerinin bazilarini devredebilirler.
Yetkilendirme olarak tanimlanan yetki devrinde tim kademedeki isgorenlere
karar alma ve sorunlarin ¢bziminde yetki kullanma hakki verilmektedir.
Yetkilendirme vyapilan isgorenlerin bilgi ve tecribeleri géz 6nidnde tutularak
yetkisini nasil kullanmasi gerektigi belirlenmektedir. Yetkilendirmenin etkin olmasi
icin  &ncelikle isgérenlerin egitiminin yapiimasi gerekmektedir. isgdrenlerin
yetkilerini nerede, ne zaman ve nasil kullanacaklari, sorunlara yaklasim, ¢6zim

yontemleri gibi konularda egitilmeleri gerekmektedir.*”

Yetkilendirmenin uygulandidi isletmelerde organizasyon ve koordinasyon
daha hizli sekilde yuritilmektedir. isgdrenler yetkilerini kullanarak bir sorun
kargisinda kendi ¢dzimlerini uygulayabilmektedir. Ust ydneticinin  onayi
beklenerek zaman kaybi olmamaktadir. Karmasik hiyerarsik yapiya sahip
isletmelerde yetkilendirme, zamanin etkin kullanimi ile maliyetin disartlmesinde

bir ydontem olarak kullaniimaktadir.

Yetkilendirme son yillarda insan kaynaklari yonetiminde etkin olarak
kullaniimaktadir. Yetkilendirme ile isgérenlere sorumluluk verilmesi isgdrenlerin
motivasyonlarini arttirmaktadir. Yetkinin isgérene karar alma hakki tanimasi

isgérenin kendine olan 6zgiivenini desteklemektedir.!™

Beraberinde badimsiz calisma ortami getiren yetkilendirme, isgdrenlerin
farkli ¢dzim yoOntemleriyle kendilerini ispatlamalarina imkan tanimaktadir.
Yetkilendirmenin getirdigi sorumluluk duygusu isgorenin igini daha iyi yapma
cabasini arttirmaktadir. isgéren kendini egitme ve gelistirme konusunda igsel bir

¢aba harcamaktadir. Merkezcil yapidan uzaklasan ¢agdas isletmelerde daha gok

%9 Giilbin Gakir, is gorenlerin Demografik Ozelliklerine Gore Motivasyon Araglari ve
Denetim Odagi Degiskeninin incelenmesi, Celal Bayar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Manisa 2009, (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

9 Semercioz, a.g.e., pp. 18-19.

7 Jantzi Doris, “Transformational Leadership Efects on Teachers' Commitment and Effort
Toward School Reform”, Journal of Educational Administration, Toronto, 2003, 23-65, p. 44.
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gérdugumaiz yetkilendirme maliyet disuricu etkisiyle ve isgdéren motivasyonunda
sagladi§i artisla son vyillarda daha sik kullaniimaktadir. insan kaynaklari
yonetiminin giderek dnem kazandi§i modern ve sonrasi yonetim yaklagimlari igin

yetkilendirme énemli bir motivasyon kaynagi olmaktadir.*"*

2.2.3.4. Kararlara Katilma

isletmelerde 6rgitsel davranis tutumlar incelendiginde, isgdérenlerin
yonetimle ilgili kararlara katiiminin saglandigi is ortamlarinda is tatmininin daha
yiksek oldugu gérilmektedir. isgorenlerin kararlara katiimini saglamak orgitsel
ortak bir amaca ulasmada isteklilik olusturmaktadir. Yénetimin aldigi kararlara
katilim, sorumlulugun paylasiimasini gerektirdiginden, isgorenler de sorumluluk
Ustlenmektedir. Sorumluluk alma isgorenlerin kendilerini gelistirmelerine ve

islerini daha iyi yapmalarina neden olmaktadir.™

isgérenlerin  kararlara katlimini  sadlamak alt birimlere ulasmayi
kolaylastirmaktadir. Yonetimin alt birimler Uzerindeki etkinligini artirmaktadir.
Yoneticilerin sorunlarin ¢ozUmunde uygulanabilir, gecerli sonuglara ulasmasini
saglamaktadir. Alinan kararlarda s6z sahibi olmak, isgérenlerin sayginlik, deger

veriime, 6nemsenme gibi duygularini tatmin etmektedir.'’*

isgdrenlerin psikolojik yonden tatmin olmalari islerinde de motive olmalarini
saglamaktadir. Kararlara katilim ile isgérenler isletmenin ortak amaglarini
benimsemekte ve bu amaglara ulagsmada Uzerine digenleri gonulli olarak yerine

getirmektedir.'”

isgdrenler (ist ydnetimin aldigi kararlari uygulamada her zaman istekli
olmamaktadir. Yonetimin aldigi kararlar sonucu bir olumsuzluk olustugunda

isletme igerisinde sOylentiler olusabilmektedir.  Yoneticiler isgdrenlerin

12 polat Tunger, Degisen insan Kaynaklari Yénetimi Anlayisinda Kariyer Yoénetimi,

file:///C:/Users/Dell/Downloads/5000035687-5000050267-1-PB.pdf (Erisim Tarihi: 04.06.2016).

173 Kasim Demir, Insanlari Motive Etme Sanati, Alfa Kitabevi, istanbul, 1999, ss. 36-37.

1" Kemal Uglincii, Is Tatmini ve Motivasyon, Karadeniz Teknik Universitesi Fen Bilimleri
Enstitisi Orman Endustri Mihendisligi Anabilim Dali, Trabzon, 2016, s. 5, (Yayimlanmamis
Yuksek Lisaans Tezi).

75 Zekai Oztiirk, Hakan Diindar, “Orgiitsel Motivasyon Ve Kamu Isgérenlerini Motive Eden
Faktorler”, C.U. iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2003, Cilt 4, Say! 2,
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isteksizligini ve sdylentilerin énlenmesini alt birimlerin kararlara katilimini

saglayarak énleyebilmektedir.'"®

Zaman zaman kararlara katilim surecinde bazi  olumsuzluklar
yasanabilmektedir. Ornegin isletme igin &nemli bilgilerin ifsasi, isgdrenlerin
kayitsiz kalmasi, yetersiz bilgiye sahip olunmasi gibi. Bu durumda yapilmasi
gereken kararlara katilimdan tamamiyla vazgegilmesi degil, isgorenlerin
egitiimelerini saglamak, isletmenin ortak amaclarini, birlik ve beraberlik

unsurlarini vurgulamak olmaktadir.*”’

Kararlara katilm igletme icerisindeki iletisimin iyilestiriimesini, alt birimlerde
yasanan sorunlarin ¢6zUmunun kolaylasmasini ve is tatmininin artmasini
saglamaktadir. Ancak butin bunlar kararlara katilim sdrecinin  etkin
yuratilmesiyle mimkin olmaktadir. Yoneticiler isgorenlerin karar alma slrecine
katiimasini kabullenmeli, gercek manada isgorenlerin fikir beyan etmelerine
imkan taniyabilmelidir. Karar alindiktan sonra isgorenlere sanki fikirleri
alinlyormuscgasina davranma, guven ortaminin bozulmasina ve iletisimin

kapanmasina yol agmaktadir.*"®

2.2.3.5. Yiikselme Olanaklari

isgdrenlerin calisma ortamlarindaki hedefleri yiikselerek daha iyi mevkilere
gelmektir. isgérenlerdeki yiikselme istegi bireyin daima daha iyi sartlara ulasma
arzusundan kaynaklanmaktadir. Yikselme isgOrenler i¢in genel anlamda basarili
olmanin bir 6duli olarak goérilmektedir. Ancak bazi iggérenler ylkselmeyi
adaletin yerini bulmasi olarak degerlendirirken bazi isgérenler Ucret artisi olarak

gérmektedir.”

Yukselmeyi maddi boyutuyla degil sadece statl artisi olarak degerlendiren

isgorenler de  bulunmaktadir. isgorenlerdeki yiikselmeyle ilgili  farkl

% Tanriverdi, a.g.e., ss. 63-64.

Y7 Uyargil, a.g.e, ss. 22-23.

8 Yazicioglu, a.g.e., s. 837.

179 Sileyman Barutcu, “Seckin Sezgin, Satis Yénetimi Surecinde Motivasyon Araglari ve Etki
Diizeyleri: Tibbi Satis Temsilcileri Uzerinde Bir Arastirma”, Uluslararasi Alanya isletme Fakiiltesi
Dergisi, 2012, Cilt: 4, Sayi: 2, 89-97, s. 93.
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degerlendirmeler, bu Kkisilerin motivasyon dlzeylerinde de farkl etkiler

olusturmaktadir.*®

isgérenlerin is secimi, isini devam ettirme ve isindeki calisma sevkini
surdurebilmesi galisma ortamindaki yukselme olanaklariyla ilgili olabilmektedir.
isgorenler yaptiklari iste tecriibe kazandiktan bir siire sonra igleriyle ilgili bir
gelisme olmasini beklemektedir. Bu gelisme sorumlulugun artisi dolayisiyla
mevkiinin ylkselmesi ve yetkilerin artisi olarak beklenmektedir. isgdren bu

sayede kendine bir hedef belirleyerek calisma sevkini siirdiirebilmektedir.**

Yikselme olanaginin olmadigi isletmeler nitelikli isgoéren sikintisi
yasamaktadir. Bu tur isletmeler nitelikli isgorenlerce tercih edilmemekte, tercih
edilse bile devamli olmayacagindan sik sik isgoren degisimleri yasanmaktadir.
Yukselme olanadinin olmayisi bazen de igletmenin hiyerarsik yapisindan

kaynaklanmaktadir.*®?

Her isgbren yukselmek isterken herkes icin bir mevki bulunmamaktadir.
isletmelerde Ust kademelere cikildikca mevkiler azalmaktadir. Ust kademe
mevkilere yaklasmis isgérenler artik ne kadar ¢alissalar ve tecribe sahibi olsalar

da belli bir noktaya kadar yiikselebilmektedir.'®®

isgdrenlerin yiikselme imkani devam ediyorsa bu durumda yéneticilere bazi
vazifeler diusmektedir. Yilkselme igin isgdrenin yapmasi gerekenler acgik bir
sekilde ifade edilmeli ve liyakate gore secim yapilmasi gerekmektedir. Liyakate
gore yapilmayan sec¢imler isgdrenlerde huzursuzluga neden olmaktadir. Hedefini
belirleyen, ne yapmasi gerektigini bilen ve liyakate inanan isgorenler igin

yiikselme iyi bir motivasyon kaynagi olusturmaktadir.*®*

2.2.3.6. Egitim imkanlan

Egitim bireylerdeki tutum ve davranislarin degisimine neden olan baslica

etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle isletmeler isgorenlerde gormek

180 jsmail Alev Arik, Motivasyon ve Heyecana Giris, Cantay Kitabeuvi, istanbul, 1996, ss 25-

26.

8L Alev Arik, a.g.e., ss 25-26.

182 polat Tunger, “Degisen insan Kaynaklari Yonetimi Anlayisinda Kariyer Yénetimi”,
Ondokuz Mayis Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2012, 203-233, s. 223.

'8 Tremble Trueman, Transformational Leadership Effects at Different Levels of the
Army. Military Psychology, 2000, 30-55, pp. 44-45.

# Trueman, a.g.e., pp. 44-45.
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istedikleri tutum ve davraniglari egitim yontemiyle olusturabilmektedir.
isletmelerin  diger motivasyon araglari ile birlikte egitim faaliyetlerini de
motivasyon araci olarak kullanmalari gerekmektedir. Egitimin bir motivasyon
aracl olarak kullaniimasi, isgérenler icin bir ihtiyagc olmasindan
kaynaklanmaktadir. Her isgbéren yapmakta oldugu isi en iyi sekilde yapmak, isiyle
ilgili her konuda bilgi sahibi olmak istemektedir. Egitim imkani saglayan
isletmeler, isgorenlere islerini daha iyi yapma bilgisini kazandirmakla
kalmamakta, isgorenin karar alma vyetisini gelistirerek davranis tutum ve

anlayisinda olumlu degisimlere neden olmaktadir.®®

Egitim alan isgorenlerde isletmeye olan yakinlik artmaktadir. Kisiler arasi
iliskiler geliserek, isgorenlerin morallerinde artis goriilmektedir. isgérenlere
verilen egitim, yuUkselmeleri halinde onlari Ust mevkilerdeki sorumluluklara
hazirlamaktadir. Verilen egitimler esnasinda isgorenler ile yoneticiler arasindaki
iletisim ve karsilikli anlayis artmaktadir. isgorenlere egitim verilmesi, verimlilik ve
nitelikte artisa neden olmaktadir. Hatalarin dizeltilerek zaman ve ekonomiden

tasarruf edilmesini saglamaktadir.'®®

Egitim yeni yontemlerin gelistirimesine ve 0&grenilmesine yardimci
olmaktadir. isletme igindeki iletisim sorunlari egitimler yoluyla asilarak, islerin hizli
ve diizgiin ydritilmesi saglanmaktadir. isletmenin verimliligi ve isgorenler
arasinda adaletin saglanmasi icin isletmelerde yuratilen egitim faaliyetlerinden
tum isgodrenlerin faydalanmasi gerekmektedir. Kendi isi ile ilgili yeni bilgilere
ulasan her isgérenin ufku genislemekte, is tatmini ve ise olan bagliliginda artis

goriilmektedir.*®’

2.2.3.7. Yonetimde Esneklik

Ozelikle son vyizyllda yénetim anlayisindaki degisiklikler yénetimde
esneklik kavramini ortaya cikarmaktadir. Didnya dzerindeki klresellesme,
teknolojinin gelismesi, insan haklari ve bireysel 6zgurliklerin 6n plana ¢ikmasi
gibi olaylar postmodern yonetim anlayisinin dogmasina neden olmaktadir.

Postmodern yonetim anlayiginda en onemli sermaye insan olarak gorulmektedir.

1% Gazi Ugkun, Pelit Elbeyi, “Hizmet Isletmelerinde is géren Motivasyonunun Onemi ve
Verimlilige Etkisi”, Standart Dergisi, 2003, 49 - 84, s. 62.

% Robert House, Path-Goal Theory of Leadership, Lessons, Legacy, and a
Reformulated Theory, The Leadership Quarterly, 1996, pp. 55-56.

187 Zekai Oztirk ve Hakan Diindar, “Orgiitsel Motivasyon ve Kamu Isgérenlerini Motive
Eden Faktorler”, Cumhuriyet Universitesi IlIBF Dergisi, 2003, Cilt: 4, 55-67, s. 54.
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insana deger veriimesi, isgérenlerin birtakim insani ihtiyaglarinin oldugunu, is
disinda da bir sosyal yasanti sturdlrdigund ve bu sosyal yasantinin is yasami

tizerindeki etkilerini g6z éniinde bulundurmasini gerektirmektedir.'®®

Siyasal sistemlerde meydana gelen demokratiklesme streci ¢alisma hayati
ve lligkilerine de yansimaktadir. Sendikalasma ile isgbrenlerin 6érgutlenmesi
¢alisma hayatina esnek ydnetim zorunlulugunu getirmektedir. Gunimuzde
rekabet ve ekonomik gelismeye verilen énemle birlikte is hayati ¢cok yogun bir
tempoda surdulrilmektedir. Hangi sektorde olursa olsun isgdrenlerin teknolojik
gelisimlere ayak uydurmasi, yeni bilgilere ulasmasi ve kendilerini surekili
yenilemeleri gerekmektedir. Bu kadar yogun bir tempoda calismak, isgorenler
Uzerinde baski ve stres olusturmaktadir. Boyle stresli bir ortam da bir de yonetim
tarafindan baski uygulanmasi, kati ve sert kurallarla isgorenlerin yonetilmesi is

hayatini daha da zorlastirmaktadir.*®

Yoéneticiler isgorenlerin Kisisel ihtiyaclarini karsilamalarinda onlara anlayis
gostermeli, izin kullanma calisma saatleri gibi konularda esneklik taniyabilmelidir.
isgdrenlerin es olma, ebeveyn olma gibi sorumluluklarindan dogan sorunlara
hassasiyetle yaklasilmali, kafalarini sudrekli bu sorunlarla mesgul etmeleri
dnlenmelidir. isgorenlerin hassasiyetleri tizerinde durulmasi, onlarin kendilerine
dénem verildigini géstermektedir. isyeri tarafindan énemli oldugunu disiinen

isgorenlerin, motivasyonu ve ise baglihgi artmaktadir.**®°

Yoénetim tarafindan uygulanan esneklik sadece ydneticilerin sézel
sdylemlerine birakilmamali ve bir igletme politikasi haline getirilerek, yazih
sinirlari  da  cizilerek  uygulanmalidir.  iggérenlerin  is  yasamindaki
olumsuzluklardan etkilenmelerini dnlemek, ise bagliligini artirmak ve is ile sosyal
yasanti arasindaki dengeyi korumalarina yardimci olmak esnek yonetim

anlayisiyla miimkiin olmaktadir.**

188 A Sahin, “Yénetim Kuramlar ve Motivasyon iliskisi”, S.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi, 2004, 36-62, s. 49.

189 Asan, a.g.e., ss. 48-49.

0 Giilten Eren Gumdustekin ve Fikret Giltekin, “Stres Kaynaklarinin Kariyer Yonetimine
Etkileri”, Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2009, 147-158, s. 152.

91 Jerry Koehler, The Leadership Factor, Free Press, New York, 1987, pp. 91-92.
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2.2.3.8. Esnek Caligma Sartlari

isgérenlerin galisma saatleri kigisel ihtiyaclarinin giderilmesine engel
oldugunda, bu durumdan olumsuz etkilenmektedirler. isgéren, kisisel ihtiyaclarini
karsillayamadidi igin kendini isine verememekte ve verimliligi dismektedir.
isgorenlerin mesai saatleri belli zaman dilimleriyle sinirlandiriimadigi ve gérevini
yerine getirme saatini kendi secebildigi takdirde daha verimli olmaktadir. Esnek
calisma saatleriyle isgorenler kendilerini 6zglr hissetmekte ve motivasyonlari

artmaktadir.'®?

Esnek calisma saatlerinin farkli uygulamalari bulunmaktadir. Sikistiriimis
calisma haftasinda isgorenler, haftalik 5 gunlik calisma saatlerini 3 ya da 4
gunde tamamlamaktadir. Bu calisma sekli daha fazla bos zamana ihtiyaci olan
isgorenler icin motive edici olmaktadir. Ancak uzun dénemde bu calisma sekli
verimli olmamaktadir. isgorenler islerini kisa slreye sikistirdiklarl igin yogun
calismakta ve isi yetistirebilmenin stresini tasimaktadir. Yogun calisiimasi ve

stres bazi isgérenlerde yorgunluk ve yipranmalara neden olmaktadir.**

Esneklik bandi uygulamasinda, sabah giris ve aksam c¢ikis saatlerinde
esneklik gdésterilmektedir. isgorenler sabah 7 ile 9, aksam 4 ile 6 arasinda
mesailerini kendileri dizenleyebilmektedir. Bu ¢alisma sekli hem isveren hem de
isgbrenlere avantaj saglamaktadir. Mesai saatlerini duzenleyerek Kigisel
ihtiyaclarini  karsilayabilen isgorenlerin  verimliligi artmaktadir. isyeri igin
avantajlari, ise ge¢ kalmalarin ve sik sik izin alinmasinin dnlne gegilmesi
olmaktadir. Is paylasiminda ise, haftalik 40 saatlik calisma siiresi ve yapilacak is
farkh kisilerce  tamamlanmaktadir. Bu sistem part-time olarak

adlandiriimaktadir.*®*

Esnek calisma saatleri 6zellikle kadinlar igin motivasyon kaynagidir. is

yasaminin diginda kalmak istemeyen ancak gocuk bakimi gibi bir sorumlulugu da

192 Jciinci, a.g.e., s. 33.

193 Emine Tozlu, “Genel Olarak Esnek Calisma Sistemleri ve Tele Calisma ve Sikistiriimis Is
Haftasinin Karsilastirnimasi”, Siileyman Demirel Universitesi Vizyoner Dergisi, 2011, Cilt: 3,
Sayi: 4, 99-116, s. 102.

to4 http://www.calismadunyasi.gov.tr/pdf/sayi2/05.pdf, (Erisim Tarihi: 02.03.2016).
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olan kadinlar esnek c¢alismadan yararlanmaktadir. Esnek c¢alisma sartlari

isgorenleri is ve aile yasami gatismasindan kurtarmaktadir.'%°

Ogrenci ve emekli gruplari icin de esnek calisma sartlari bir avantaj
olusturmaktadir. Ogrenciler cahsirken ayni zamanda egitimlerini
surdurebilmektedir. Esnek galismayla 6grenciler is deneyimi kazanabilmekte ve
bir gelir elde edebilmektedir. Emekli gruplarinda part- time islerle ek gelir elde
edebilmektedir. Emekliler ayrica emekliligin getirdigi bosluga diisme gibi olumsuz

psikolojik etkilerden, esnek calismayla kurtulabilmektedir.**

2.2.3.9. Evde Caligma Olanaklan

Evde calisma isgorenlerin genellikle kendi evlerini ¢alisma ortami secgerek
isverenle bir sézlesme uyarinca Uretim yapmalari olarak tanimlanmaktadir.*®’
Gunumuz teknolojik sartlari evde c¢alisma seklini oldukga kolay hale
getirmektedir. Evde calisma isgorenlerde verimliligi artirmaktadir. Her seyden
once evde calismak isgorene rahatlik saglamaktadir. Kisi ¢calisma saatlerini aile

ve 6zel yasantisini aksatmadan kendi belirlemektedir.'%

Evde calisma sekli 6zellikle kadin istihdamini arttirmaktadir. Kiglk gocuk
sahibi olan kadinlar kariyerlerini birakmak zorunda kalmamaktadir. Evde ¢alisma,
kadinlari aile yasantisi mi kariyer mi ikileminden kurtarmaktadir. Vasifsiz birgok
ev kadini evlere verilen parga basi isler sayesinde vakitlerini degerlendirirken,
aile bitgesine de katki saglamaktadir. Bu tir islerde gerekli olan malzemeler

isveren tarafindan saglanmaktadir.*®®

Bedensel engelli bireyler de evde g¢alisma imkanindan yaralanmaktadir.

Evde calisma imkaniyla engelli bireyler gelir elde ederken zamanlarini da

1% Emel islamoglu, Sinem Yildirmalp, “Yolcu Hizmetleri Memurlugu” Yapan Kadinlarin

Calisma Hayatinda Karsilastiklari Sorunlar, HAK-IS Uluslararasi Emek ve Toplum Dergisi, 2014,
Cilt: 3, Say: 6, 150-177, s. 152.

19%6°studs Terkel, Working; People Talk about What They do All Day and How They Feel
about What They do, Published by Ballantine Books, New York, 1985, pp. 65-66.

97 Murat Kandemir, “Evde Calisma Ve 6098 Sayil Turk Borglar Kanunu’nun Evde Hizmet
Sézlesmesine lligskin Hiikiimleri”, [UHFM Dergisi, 2014, 143-166, s. 154.

198 | event Onen, Motivasyon, Epsilon Yayincilik, istanbul, 2005, ss. 69-70.

199 Nurcan Onder, “Tiirkiye'de Kadin isgliciiniin Goriniimii”, ¢SGB Calisma Diinyasi
Dergisi, 2008, 35-61, s. 43.
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degerlendirmis olmaktadir. Ayni zamanda evde calisma engelliler icin “ise

yariyorum” diisiincesini olusturarak rehabilitasyon saglamaktadir.*®

ABD ingiltere Fransa Almanya gibi ulkelerde nitelikli isgérenler teknolojiyi
kullanarak islerini evden yuaritmektedir. Telework denen bu calisma sekli birgok

iilkede tesvik edilmektedir.?®

Telework kentlerden uzak yasayan nitelikli
isgorenlerin istihdamini saglamaktadir. Sehir icindeki trafik sikisikligini ve hava
kirliligini 6nlemektedir. isgorenlerin ise gidis gelis sirasindaki zaman kayiplari

dnlenerek vakit tasarrufu saglanmaktadir.?®?

Telework yontemi isletmeler icin daha az ofis ve daha az harcama
anlamina gelmektedir. Evde calisma sekli, isgorenlere tanidigi zaman esnekligi,
is ortamindaki yonetici baskisi ve stres ortaminin olmayisiyla acik bir sekilde

motivasyon olusturmaktadir.’®

Ancak evde calisma sekli isgorenler icin psikolojik ve yasal sorunlar
olusturabilmektedir. Evde calisan isgorenlere dusuk Ucret verilerek ve sosyal
guvence saglanmayarak isgucu kotuye kullaniimaktadir. Evde calisma
isgorenlerde sosyal ortamdan uzak kalma, kendini gelistirmede yetersiz kalma

gibi psiko-sosyal sorunlara neden olmaktadir.”**

2.2.3.10. Fiziksel Kosullarin lyilestirilmesi

Sanayi devrimi sonrasinda ¢ok sayida fabrika kurulmus, isgérenler bu
fabrikalarda calismaya baslamiglardir. Farikalarda galisan isgérenlerin hayatina
¢ok sayida mekanik alet girmistir. Teknolojinin ilerlemesiyle kullanilan sistemler
geliserek, isgdrenlerin hem bedensel hem de distinsel kabiliyetlerini destekleyen

nitelik kazanmistir. Teknolojik aletler isgdrenlerin hayatini kolaylastirmaktadir.

200

»o1 Trueman, a.g.e., pp. 73-74.

Sevki Ozgener, “Calisma Hayatinda Esnekligin isletme Verimliligi Uzerine Etkileri:
Kar§|la§tlrllmall Bir Calisma”, Amme Iradesi Dergisi, 2005, Cilt: 38, Say!: 3, 51-79, s. 64.

%2 Ozgener, a.g.e., s. 52.

293 iprahim Alpay Yimaz, “Sanal Ofis Ve Sanal Ofiste Kullanilan Bilgi ve Iiletisim
Teknolo!')ileri”, Electronic Journal of Vocational Colleges, 2014, 427-438, s. 433.

204 https://books.google.com.tr/books?id=RvSBAgAAQBAJ&printsec=frontcover&hl=tr,
Erisim Tarihi: 16.03.2016).
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Ancak bu aletlerin, isgdrenlerin igini kolaylastirmasi igin insan anatomisi ve

glvenligi konularinin dikkate alinmasi gerekmektedir.?%

Ergonomi, aydinlatma, iklimlendirme, gudrultl, temizlik gibi etmenler is
ortamindaki fiziksel cevreyi olusturmaktadir. Fiziksel cevreyi olusturan bu
etmenler iggbrenlerin ruhsal ve bedensel durumlarini 6nemli Olgude
etkilemektedir. Ginimuzde ergonomi olarak adlandirilan dizayn sekli isgorenlerin
anatomik acidan fiziksel rahatligini saglamaktadir. Ergonomi isgorenlerin fiziksel

cevre ile uyumunu kolaylastirarak verimliligi arttirmaktadir.?%

Temiz ve duizenli bir ortamda c¢alismak isgorenleri psikolojik olarak
rahatlatmaktadir. Daginik ve temiz olmayan ortamlar isgdrenlerde gerginlige

neden olmaktadir.?"’

Calisma ortamlarindaki aydinlatma dizeyinin, igyerinin buyUkligia ve
yapilacak ise gore duzenlenmesi gerekmektedir. Aydinlatma da yapay isiktan
ziyade gunisigindan yararlanmak isgorenleri rahatlatmaktadir. Sdrekli kapali
alanlarda yapay Isik altinda calisan isgérenlerde zaman icginde psikolojik ve
fiziksel saglik problemleri olusabilmektedir. Garultlli ortamlarda ¢alisanlarda da
strese bagl psikolojik sorunlar ve isitme kayiplari gibi fiziksel saghk sorunlari
yasanabilmektedir. isletmelerin girlltiyl énleyici dnlemleri almasi ve isgdrenlere
de aldirmasi gerekmektedir. is ortaminin yeterince havalandirimasi ve
sicakhginin  isgérenleri  olumsuz etkilemeyecek sekilde dizenlenmesi,

isgorenlerin rahat calismasini saglamaktadir.”®

Kimyasal etkiler, radyasyon etkisi ve daha da g¢ogaltabilecegimiz fiziksel
cevreyle ilgili birgok etmen bulunmaktadir. isletmelerin bu fiziksel gevre
kosullarini  isgbrenlerin yararina olacak sekilde dizenlemesi verimliligi
artirmaktadir. Fiziksel ¢evre duzenlemeleri isgdrenlere kendilerini 6nemli
hissettirmektedir. isgdrenlerin insan olarak deger verildiklerini diisinmesi onlari

motive etmektedir. Yasal anlamda da isgorenlerin glvenligini saglamak

25 Bekir Giizel, Sanayi Devrim’nin Ortaya Cikardigi Toplumsal Sorunlarin Edebyattaki

IzdlsUmu: Emile Zola’nin Germinal Ornegi, Uluslararasi Sosyal Aragtirmalar Dergisi, 2002, 1-9,
s. 3

2% Ates Bayazit Hayta, “Calisma Ortami Kosullarinin isletme Verimliligi Uzerine Etkisi”,
Ticaret ve Turizm Egitim Fakdiiltesi Dergisi, 2007, 21-41, s. 32.

27 victor Vroom, Work and motivation, Jossey, Bass Publishers Wiley, New York, 1995,
pp. 33-34. ) )

208 Ates Bayazit Hayta, Calisma Ortami Kosullarinin Isletme Verimliligi Uzerine Etkisi,
Ticaret ve Turizm Egitim Fakiiltesi Dergisi, 2007, Sayi: 1, 1-21, s. 14.
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isletmelerin sorumluluklarindandir. Bu sorumluluklarini yerine getiren igletmelerde
isgorenler hem deger verildikleri hem de kendilerini guvende hissettikleri igin

daha rahat ve mutlu galismaktadir.®

2.2.3.11. Olumlu Yonetim Yaklagimi

isgorenlerin motivasyonlarini saglayacak psikolojik ve ekonomik araglar
bulunmaktadir. Yoneticiye dugen hangi isgorenin Uzerinde hangi motivasyon
aracinin etkili olacagini tespit etmektir. Yoneticinin daha en bastan isgorenlerin
motivasyonlari Uzerinde etkili olamayacagini distnmesi ilerleyen dénemlerde
onu gercekten de basarisizliga surlklemektedir. Yoneticinin isgorenler ile ilgili
olumlu distnerek onlari motive edecegine inanmasi basariya ulagsmasinda temel

teskil etmektedir.?*°

Yoneticilerin, isgorenlerin motivasyonlarini artirabilmeleri i¢cin  duygu
yonetimini bilmeleri ve uygulamalari gerekmektedir. Duygu ydnetimi saglayabilen
yonetici icinde bulundugu isletmeye ve isgorenlere karsi olumlu duygular
beslemektedir. Yonetici olumlu duygularini tutum ve davranislarinda gostererek

islevsizlestirdiginde isgorenleri kolayca motive edebilmektedir.”**

Olumlu ydnetim yaklasimi uygulayan vyoneticilerin bazi prensipleri

sunlardir:?*?

1.DUstncelerini isgdrenleriyle paylasmak

2.Isgérenleri anlamak icin onlari dinlemek

3.isgérenlerin yeteneklerini gelistirmelerine imkan tanimak
4.isgorenlerine saygl duymak birlik ve beraberlige vurgu yapmak
5.isgdrenlerine dnyargili olmamak

6.Isgorenlerin beklentilerini 6grenmek ve cevaplamak

209 Hiiseyin Seving, “Kamu isgérenlerinin Motivasyonunda Kullanilan Araglar’, Uluslararasi

Sosyal Arastirmalar Dergisi, 2015, 944-964, s. 953.

210 Gijlten incir, i§gt')renlerin Motivasyonuna Genel Bir Bakis, Merkezi Yayin, Ankara, 1984,
ss. 85-86.

2L Bilal Akay, Uretim Orgitlerinde Motivasyon Teorileri ve Verimlilige Etkisi,
http://www.marmarasps.com.tr/images/makale_kapak/8767cb3a7c84f8b37f9e8f14c856dbb7.pdf,
(Erigim tarihi: 21.03.2016.)

John Miller, Education and the Soul, Toward a Spiritual Curriculum. Albany, NY,

State University of New York Press, 2000, pp. 94-95.

67


http://www.marmarasps.com.tr/images/makale_kapak/8767cb3a7c84f8b37f9e8f14c856dbb7.pdf

Bu prensiplerin uygulanmasi yonetici ile igsgdren arasinda olumlu iligkilerin
yuritilmesini saglamaktadir. isletme icinde huzurlu bir ortam olusturan olumiu
yonetim yaklasimi, motivasyonlari ¢ok zor olan isgdrenlerin motivasyonun da bile
etkili olmaktadir. isletme icinde saglanacak olumlu yénetim yaklagimi sayesinde

motivasyon saglamak bir sorun olmaktan ¢ikmaktadir.**

2.2.3.12. Acik Pazarlik Yontemi

isletmelerde  isgdrenlerin  hoslandi§gi  ve  hoslanmadigi  unsurlar
bulunmaktadir. isgérenin  hoslanmadigi  durumlarin  azaltilabilir  olanlari
yoneticilerce tespit edilerek, bu durumlar acik pazarlik yéntemi igin
kullanilabilmektedir. Yonetici isgérenden daha fazla verim almak icgin acik
pazarlik yontemini kullanarak hoglaniimayan durumlari azaltilacagini vaat ederek
motivasyonu arttirabilmektedir. isgéren verilen gérevi yaptiktan sonra
hoslanmadigi durumlarin ortadan kalktigini gérebilecek ve bir sonraki gorevde
daha kolay motive olabilecektir. Bir isyerinde isgorenin hoslanmadigi durumlarin
bulunmamasi veya ¢ok az bulunmasi gibi durumlarda, yoneticiler gudileme
yapabilmek igin yine agik pazarlik ydntemini, hosa giden durumlarin artirimini

kullanarak yapabileceklerdir.?**

Yoéneticiler iggorenlerinin hosuna giden ve gitmeyen ydnleri dizenli olarak
memnuniyet anketleri yaparak veya benzeri ydntemler kullanarak tespit
edebilecektir. Agik uclu pazarlik yontemini kullanirken isgdren yapilamayacak bir
konuda pazarliga girerse ydnetici anketi, istek sikayet kutusu vb. gibi kanallardan
onceden sahip oldugu verilerle, bu durumdan siyrilabilir aksi halde
yapamayacagi bir s6z verip sonucunda isgoéreni ters gudulemis olur. Bir sonraki
iste ters gudullenen isgdren, verilen goérevi iyi yapamayacaktir. Agik ucglu pazarlik
yontemi duzenli uygulandidinda isgéren bu yontemi sevebilecek hatta mutlu
olabilecektir. Mutlu isgoren demek ise, motive edilebilirligi yliksek isgoren

demektir.?*®

Profesyonelce yapilan acgik uglu pazarlik yontemi kurumsallagsmayla

beraber gelenek haline gelebilir. Geleneksellesen durumlar yonetilebilirligi

213 John Miller, Education and the Soul, Toward a Spiritual Curriculum. Albany, NY,

State University of New York Press, 2000, pp. 94-95.

1% Nurullah Geng, “Amaglara Gore Yonetim ve Motivasyon”, Atatiirk Universitesi iktisadi
Idari Bilimler Fakiiltesi Arastirma Merkezi Isletme Dergisi, 1987, 23-64, s. 48.

215 Terkel, a.g.e., ss. 71-72.

68



kolaylastirarak motivasyon disinda da ‘durumlar karsisinda nelerle

karsilasilacagr’ gibi faydalar igerebilir.**®

2.3. TOPLAM KALITE UYGULAMALARI VE iSGOREN MOTIVASYONUNUN i$
TATMINi UZERINDEKI BAZI TEMEL ETKILERI

is tatmini, isgorenlerin yaptiklari isi degerlendirmesi sonucunda hissettigi

217

olumlu duygusal durum olarak ifade edilmektedir Erdogan, is tatminini

isgorenlerin is tecrlbeleri sonucunda elde etti§i olumlu ruh hali olarak
tanimlayarak, isgorenin isine gosterdigi olumsuz tutumu da is tatminsizligi olarak
belirtmistir. isgérenlerin is tatmininde bireysel ve drgiitsel unsurlarin etkili oldugu
disunilmektedir. isgérenlerin, is tatminini etkileyen bireysel unsurlar arasinda
kisilik, deger yargilari, inanclar, beklentiler, sosyo-kultlrel c¢evrenin bireyde
yarattigi etkiler, tecriibe, yas, hizmet siresi, cinsiyet, editim duzeyi ve zeka yer
alirken; orgutsel unsurlar arasinda, isin zorluk derecesi, yapilan isin toplumdaki
onemi, isin yapisi, 6rgut kultart ve iklimi, Gcret, terfi, statl, 6dullendirme, sosyal

imkanlar ve galisma kosullari yer almaktadir.?*®

KISISEL | iS ORTAMINA BAGLI ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER
Genetik egitin Orgtitsel Orgiit Kaltard Genel Orgitsel
Alle kultrg ~ Duzenlemeler Kigiler arasi lliskiler FaktSrler
Editsel faktorler Is analizi Bilgi akasi Ulcret
Sosyo kultirel faktdrler 15 tanimi Kararlara katilma I5 givencesi
Defer yargilan I5 gerekleri Yetk devri 15 ozelligi
I hayati tecribesi I5 dederlendirmesi Y Gnetirn tarz) 15 disiplini

N 2 LY

is TATMINI | | IS TATMINSIZLIGI
Ise ve orglte bagihk s [seve orghte karg ilgi duymama
Zorunlu sartlarda olugan devamsizlik s Difer kabul edilebilir nedenlerle

kamufle edilen sik devamsizlik

|5 gikayetlerinde artis

Y Oksek iggéren devir hizi

Dastk isguch verimliligi ve etkinlik
Mutsuz ve sadhksiz kisi
Gudulenme eksikligi

Dosik isgoren devir hizi

Ciger destekleyici faktarle destekleme .
Isgich verimlili ginde istikrarl artis .
Mutlu ve sagliki kigi .
‘Yetensk ve yaraticilidin ortaya koyma .
Orgit amaglanna daha kolay .
qudilenme

Sekil-6 is Tatmini ile Ilgili Neden-Sonug iliskisi **°

216 sevki Ozgener, “Biiyiime Sirecindeki Kobi'lerin Yonetim ve Organizasyon Sorunlari:

Nevsehir Un Sanayii Ornegi”’, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
2003, Sa}lli 20, 137-161, s. 145.

2" A. Locke Edwin., The Nature and Causes of Job Satisfaction, In M. D.
Dunnette (Ed.), Handbook of industrial and Organizational Psychology Chicago: Rand
McNaII}/, 1976, 1293-1349, p.1297.

'® ilhan Erdogan, Isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, Avcioglu Basim
Yayim, istanbul, s.68.

219 Zeki Akinci, “Turizm Sektoriinde i§gbrer_1_ is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes Yildizli
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama”, Akdeniz lIBF Dergisi, 2002, 1-25, s. 6.
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Bu kisimda; toplam kalite ve motivasyon araglari uygulamalarinin,
isgorenlerin  verimliligine, igglcunin  orgutsel  bagliigina, iggucunun
performansina, isglicu devamlihigina, normatif baghhga, isgucu devri azligina,
ego tatminine, iggbren kapasitesinin tam kullanimina, 6rgitte guven ortaminin
arttirlmasina, trtn ve hizmet kalitesine, isgbrenlerin kararlara katilimina, kaynak
israfinin  6nlenmesine, slre¢ islem sayisi azaligina, musteri memnuniyet
seviyesine, takim calismasina, slrekli gelismeye ve istatiksel proses kontrol

c¢alismalarina etkisi konularina yer verilecektir.

2.3.1. iggorenlerin Verimliligine Etkisi

Verimlilik igletmelerin ellerinde bulunan kaynaklari etkin kullanimi sonucu

karliigini artirmasi olarak tanimlanabilmektedir®®.

Bu nedenle isletmelerde
verimlilik arastirmalari, verimlilik hesaplamalari, tablolar olusturulmasi gibi
faaliyetler yuritilmektedir. Cagdas yonetim sistemlerine gore isletmelerin elindeki
en degerli kaynagin insan olarak goriulmesi nedeniyle, isletmeler isgorenlerle ilgili

verimlilik arastirmalarina olan ilgilerini artirmaktadir.?**

isletmelerin, isgérenlerin verimliligini artirmayla ilgili yanhs bir takim

222 [sgérenleri daha ¢ok calistirma adina yasal

uygulamalari olabilmektedir.
haklarin ¢ignenmesi, igguvenliginin g6z ardi edilmesi, baskici tutumlar bu
uygulamalara 6rnek olarak verilebilir. Bunun nedeni verimlilikle ilgili yanlhis bakis
acisina sahip olunmasi gosterilebilmektedir. Oysaki iggorenlerin verimliliginin
artirlmasi igin en uygun calisma sistemlerinin gelistiriimesi ve isgorenlerin

motivasyonlarinin saglanmasi anahtar gérevi gérmektedir.??®

Cagdas yonetim sistemlerinden olan toplam kalite yonetimi insan merkezli
bir yonetim sekli olmasi nedeniyle verimliligin artinimasinda isletmelerin

kullanabilecegi bir calisma sistemi olmaktadir. TKY’nin iginde barindirdigi oneri

220 3elen Dogan ve Ozge Demiral, “insan Kaynaklari Yénetiminde isgérenlerin Kendilerine

Dogru Yolculuk Yéntemi: Yetenek Yénetimi”. C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2008, Cilt:
17, Sayi: 3, 145-166, s. 157.

221 http://www.nuveforum.net/88-genel-ekonomi/30154-is-hayatinda-motivasyonun-
verimlilige-etkisi/, (Erigim Tarihi: 15.04.2014).

*2 Emin Kahya ve Kadri Karabdcek, “Bir Atdlyede Oranlarla isgiici Verimlilik (Wpmr)
Modelinin Tasarimi Ve Uygulamas!”, http://www.mmao.org.tr/resimler/dosya_ekler
/9dfb2ee87090b36_ek.pdf, (Erisim Tarihi: 30-04.2016).

223 Savas Karamik, Ulvi Seker, “Isletmelerde is Giivenliginin Verimlilik Uzerine Etkilerinin
Degerlendiriimesi’, Gazi Universitesi Fen Bilimleri Dergisi, 2015, 575-584, s. 578.
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sistemi, yetkilendirme gibi uygulamalar iggorenlerin 6zguvenlerini artirirken is

verimini de yiikseltmektedir.?**

isgorenlerin verimliliginin artirimasinda uygulanabilecek bir diger yéntem,
motivasyon araglarinin kullanimi ile iggorenlerin istekli ve memnun hale
getirilmesidir. Cok yonlu bir varlik olan insanin ihtiyag ve beklentilerinde de
farkhliklar gérilmektedir. Ancak calisma hayatinda Ucret ve deder gdérme
beklentisinin 6n plana ciktigi gériilmektedir. isletmelerin isgdrenleri bu anlamda
memnun etmesiyle verimliligin artmasi beklenmektedir. isletmelerin elindeki en
onemli kaynak olan insani en iyi sekilde degerlendirebilmesi, isgorenlerin
verimliliginin saglanmasiyla mimkin olmaktadir. isletmelerin isgéren verimliligini
artiracak uygulamalar ile isgorenlerin moral, motivasyon duzeylerinin
yukseltiimesi ve uygun calisma sistemlerinin secilmesi, verimliligin artmasinda

énemli rol oynamaktadir.?®

2.3.2. Iggiiciiniin Orgiitsel Bagliligina Etkisi

Psikolojik bir kavram olan orgutsel baglihk isgorenlerin igletmeyi
benimsemeleri, aidiyet duygusu gelistirmeleri, ortak amaclar belirlemeleri ve bu
amaglara yonelik gosterdigi cabalari ifade etmektedir. Orgutsel baglilik
isgbrenlerin isletmedeki tiim davraniglarina yén veren bir olgudur. insanin
dogasinda var olan bir yere dahil olma, baglanma gibi duygular is yasaminda

orgiitsel baglilik olarak ortaya cikmaktadir.??®

Orgltsel baghligin oldugu isletmelerde isgérenler islerine sahip ¢ikmakta,
gerektiginde kendi kendilerinin denetleyicisi olmakta ve ortak hedeflere ulagsmada

icsel bir uyum géstermektedir.??’

Orgitsel baglihgin olusmasinda isgdrenlerin sahip oldugu degerler,

beklentiler, ihtiyaclar, ge¢mis deneyimler, sosyo-kllturel altyapi gibi kKigisel

224 Sinan Aslan, Hayrettin Ozgelik, “ic Denetim ve Toplam Kalite Yonetimi lliskisi”, ZKU

Sosyal Bilimler Dergisi, 2009, Cilt: 5, 109-119, s. 109.

% Uryan, a.g.e., s. 78.

2% Aydan Yiiceler, “Orgiitsel Baglilik ve Orgiit iklimi iliskisi: Teorik ve Uygulamali Bir
Calisma”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2009, 445-458, s. 449.

221 gelen Dogan ve Selguk Kihg, “Orgiitsel Baglihgin Saglanmasinda Personel
Guglendirmenin Yeri ve Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2007, 37-61, s. 48.
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etmenler rol oynamaktadir.”® Ancak isgdrenlerin érgiitsel baghligini etkileyen
biiyiik oranda isletme igindeki 6rgiit ortami olmaktadir. Orgiit ortamini olusturan
en dnemli 6ge ise yonetsel faaliyetlerdir. Ucretlendirme, gorev tanimlari, ast (st
iligkileri, esnek ydnetim ve insan odakli bir ydnetim anlayisinin benimsenmesi gibi

yonetsel faaliyetler, isgérenlerin érgiitsel baglihgini saglayabilecek unsurlardir.?*

isletmeler isgérenlerine deger verdigini gdsterecek uygulamalarla érgiitsel
baghligi artirabilmektedir. Ornegin takim calismasi, &éneri sistemi, egitim
faaliyetleri, bilgi paylasimi, sosyal aktiviteler gibi uygulamalar isgorenlerin
isletmeye olan baghhgini artirmaktadir. Aslinda bitin bu uygulamalarin

temelinde insan odaklilik bulunmaktadir.?®

insan merkezli bir yaklasim olan TKY uygulamalar isgérenlerin érglitsel
baglihgini artiracak gelisim, egitim, takim calismasi gibi uygulamalari
barindirmaktadir. isgérenler bulunduklari ortamda rahatca kendilerini ifade etmek
ve isveren tarafindan anlasiimayi istemektedirler. Gérev ve (cret dagiliminin
adaletli olmasini, ¢ok calisanla calismayanin bir tutulmamasini, yeri geldiginde
goruslerinin alinmasini, yeri geldiginde ise statulerinin ylkseltiimesini, kisaca
takdir edilmeyi beklemektedirler. Yoneticilerin bu beklentileri karsilamasi ile
isgorenlerin kisisel Ozellikleri de isletmenin yapisina uygunsa orgutsel baglilik
saglanabilmektedir.?**

2.3.3. isgiiciiniin Performansina Etkisi

isletmelerin hedeflerine ulasabilmesini etkileyen faktérlerden bir tanesinde
performans kavramidir. Performans kavrami isletmelerde Urln, hizmet, isgéren

performansi gibi farkl alanlarda kullaniimaktadir.?®> Ancak temelde gerek iiretim

22 Omer Aytag, “Girisimcilik: Sosyo-Kiiltiirel Bir Perspektif’, Dulumpinar Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 2006, 139-160, s. 154.

29 Dogan ve Kilig, a.g.e., s. 48.

20 | event Bayram, “Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”, Sayigtay Dergisi,
2013, 125-139, s. 132.

B 7eki Atll Bulut, "Etkin Takim Olusturma ve Yénetme”, Mevzuat Dergisi, 2004, 25-76, s.
56.

282 Ziibeyir Bagci ve Yeliz Mohan Bursali, “Duygusal Emegin is Performansi Uzerindeki
Etkisi: Denizli linde Hizmet Sektériinde Gorgiil Bir Arastirma”, Kafkas Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi KAU IIBF Dergisi, 2015, Cilt: 6, Say:: 10, 69-90, s. 78.
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gerekse hizmet sunumunu gergeklestirenlerin isgérenler olmasi nedeniyle

isgéren performansi isletmelerde birinci dncelik haline gelmektedir.?*

isgdéren  performansi iggérenin  kendisinden beklenen gdrev ve
sorumluluklari hangi oranda gerceklestirdigi ile élgllebilmektedir.?** Giinimiizde
birgok isletme farkli performans degerlendirme yontemleri uygulayarak iggorenleri
degerlendirmeye tabi tutmaktadir. isgérenlerin performansini etkileyen kisisel ve
orgutsel faktorlerin belirlenmesi, isletmelerin yonetsel faaliyetleri arasinda yer
almaktadir. Kisisel faktorlerde belirleyici unsur isgorenlerin gecmiste aldiklar

egitim, edindikleri tecriibe gibi bireysel farkliliklardir.*®

Orgiitsel faktorlerin basinda ise isgérenlerin motivasyonlarini saglamaya
yonelik uygulamalar gelmektedir. isgérenlerin bilgi ve tecriibelerini islerine
yansitmalari, gorev ve sorumluluklarinda basariya ulasmalari ve isletme
amaglarina uygun davranis ve tutum izlemeleri motivasyonlariyla yakindan iligkili
gérilmektedir. isgdérenler calisma ortaminda genellikle su kiyaslamayi
yapmaktadir: Acaba benim gésterdigim ¢abanin karsiligi bu mu? Bu soruya kendi

icinde verdigi cevap calisma performansini yakindan etkilemektedir.?*®

isgérenler bekledigi karsiligi bazen (icret, bazen statii, bazen deger gérme
ve takdir edilme, bazen de timiyle iliskilendirmektedir. isgérenlerin bu
beklentilerinin  kargilanmasi ile motivasyonlarinin ve buna bagh olarak
performanslarinin artmasi beklenmektedir. isletme icindeki yonetim uygulamalari
da isgorenlerin performansini etkilemektedir. Gérev tanimlarinin net olmasi,
burokratik islemlerin azaltiimasi, esnek yodnetim anlayisi, isgorenlerle iletigim,
takim galismasi, hizmet ici egitimler gibi uygulamalar igsgorenlerin performansini

artiracak yonetsel faaliyetler olarak sayilabilmektedir.?*’

23 Ebru Timer Kabaday1, “Isletmelerdeki Uretim Performans Olgiiltlerinin  Geligimi,

Ozelllklerl ve Surekli Iyllegtlrme ile iligkisi”, Dogus Universitesi Dergisi, 2002, 61-75, s. 69.

4 Zeki Atil Bulut, “isletmelerde Performans Degerlendirme Calismalari ve Uygulanan
Yontemler” Mevzuat Dergisi, 2004, 1-25, s. 23.

® Serhat Sefa Tor, Orgiitlerde is Tatminini Etkileyen Demografik Faktorler ve Verimlilik:
Karaman Gida Sektoriinde Bir Uygulama, Kahramanoglu MehmetBey Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstltusu Karaman, 2011, s. 78 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

® Selen Dogan ve Ozge Demiral, “insan Kaynaklari Yénetiminde isgérenlerin Kendilerine
Dogru Yolculuk Yéntemi: Yetenek Yonetimi”, €.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2008, 145—
166, s. 152.

" Ozcan Sezer, KAMU Hizmetlerinde Miisteri (Vatandas) Odakhlk: Turkiye’de Kamu

Hizmeti Anlayisi Agisindan Bir Degerlendirme, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi, 2008, Cilt 4, Sayi 8,
147-171, s. 165.
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2.3.4. isgiicii Devamhiligina Etkisi

Bir Ulkede surdurulebilir ekonominin sartlarindan biri iggicunin devamlihgi
olarak gériilmektedir. isgiicti bir (ilkedeki calisabilecek ve (retimde bulunarak
iilke ekonomisine katkida bulunabilecek toplam niifusu ifade etmektedir. isgiicii
tlkelerin gelisimi igin dnemli bir kaynak olarak gorilmektedir. Ozellikle yiiksek
oranda nitelikli isgucline sahip ekonomilerin dunyada daha iyi konuma
yikseldikleri gorilmektedir. isglicii devamhh@inin saglanmasi icin gerekli
politikalarin  devlet tarafindan uygulanarak, yasal olarak desteklenmesi
saglanmahdir. Ornegin, Ulkemizde c¢ok fazla uygulanmayan kismi zamanli
calisma, esnek calisma gibi uygulamalarda yasal dizenlemeler yapilarak

dzellikle kadin isglictiniin desteklenmesi ve devamliligi saglanmalidir.?*®

isglicii  devamliiginin  sadlanmasinda etkili olan etmenler; Ucret
esitsizliginin dnlenmesi, sosyal haklarin veriimesi, esnek galisma, evde calisma
gibi olanaklarin artiriimasi, kiguk ¢ocugu olanlar icin Ucretli ve Ucretsiz izin ve
kres olanaklari sayilabilmektedir. Nitelikli isgucunun devamlhligi icin ise projelerin
desteklenmesi ve kaynak olusturulmasi, yasal izin ve patent alimlarinin
kolaylastiriimasi, yapilan c¢alismalarin  ddullendiriimesi  gibi  uygulamalar
gerceklestirilebilmektedir. Bitin bu uygulamalar esasen is yasam kalitesini
artirmaya ydnelik calismalari kapsamaktadir. is yasam Kkalitesinin artirilarak
isgorenlerin calismaya tesvik edilmesi ile isgici devamlihgina katkida

bulunulmaktadir.?®

2.3.5. Normatif Baghhiga Etkisi

Normatif baghlik isgdrenlerin igletmeye olan ahlaki baghhgini
olusturmaktadir. Bu baghlik genellikle isletmeye duyulan minnet duygusu sonucu
gelismektedir. Kisi isletmede kalmanin dogru ve ahlaka uygun olacagini
distndugu icin ¢alismayi surdirmektedir. Normatif baghlik isgorenlerin sosyo-

kiiltirel durumu ve deger yargilariyla yakindan iligkilidir.?*°

Normatif baglhlik érgitsel baglihgin bir taridar. Orgitsel baghhgi artiracak
etmenler, normatif bagliigi da artirmaktadir. isgdrenlerin normatif baghhginin

olusmasi genellikle isletme igin olumlu sonuglanmaktadir. Ancak isgérenlerin bir

28 Tanriverdi a.g.e., s. 65.

239 | event Bayram, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Bagllik”, Sayistay Dergisi,
2013, 125-139, s. 128.
%0 Dogan ve Kilig, a.g.e., s. 48.
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mecburiyet hissiyle ahlaken borcunu o6demek icin calisiyor olmasi isinde
isteksizlik ve mutsuzluga yol agmaktadir. Bu tarz bir normatif bagllk isletmelerin

istemeyecegi ve olumsuz sonuglanacak bir bagliliktir.?**

isletmelerin saglayacaklari érgiitsel adalet, deger verme, takdir etme,
ddullendirme gibi motivasyon araglari normatif baglhhgi artiracak uygulamalardir.
Bu uygulamalar karsisinda isgorenlerin igletmeye duyacagi sukran duygusu,
isgérenin normatif baghligini etkileyebilecektir. Normatif baglanmaya sahip
isgorenlerde etkili olan deger yargilari isletmeye olan bakis agisini da

etkileyebilmektedir.?*?

Kendi deger yargilar ile igsletme igindeki deger yargilarinin uyusmadigi
durumlarda, isgorenler isletmeden kolaylikla uzaklasabilmektedir. Bu nedenle
isletmelerin isgorenlerin deger yargilarina her zaman icin sayglr duymalari
gerekmektedir. Normatif baghliga sahip kisilerde geleneksel ya da dini altyapi
olasiligi bulundugu igin isletmelerin her turli dini inanca saygl gostermesi ve

isgorenleri de tercihlerinde 6zgiir birakmalari gerekmektedir.?*®

2.3.6. isgiicii Devri Azhgina Etkisi

isgdrenlerin yeni bir ortama alismalari, yapacaklari isi 6grenmeleri kisaca
yeni girdikleri bir 6rglte uyumlar belli bir zaman surecini gerektirmektedir.
isletmelerin bu konuyla ilgili olarak yirittikleri uyum programlari yararli olmakla
birlikte, genelde zaman ve maliyet kaybi olarak géruldigu igin gbéz ardi
edilmektedir. Bu durum isgérenlerin drgiite uyumunu zorlastirmaktadir. insan
yetistirmek her alan igin zor ve maliyetli bir is olmasina karsin nitelikli isgticine
sahip olmak da isletmeler icin bir o kadar gerekli bir unsurdur. Her isten ayrilma

ve yeni bir isgéreni ise baslatma, isletme icin bir maliyet olusturmaktadir.?**

isten ayrilan isgdrenlere 6denecek tazminat, zedelenen igletme imaji ve

yeni bir is¢i bulunana kadar harcanan zaman, ayrilma maliyetini olusturmaktadir.

21 Hatice Ozutku, “Orgiite Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baghlik ile is Performansi
Arasindaki lliskinin incelenmesi”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, 2008, Cilt: 37,
79-97, s. 86.

242 N, Oykii lyigiin, “Orgiitsel Adalet: Kuramsal Bir Yaklasim”, Istanbul Ticaret Universitesi
Sosyal Bilimler Dergisi, 2012, Sayi, 21, 49-64, ss. 50-51.

283 Bznur Sanlimeshur, Organizasyonlarda Algilanan Orgiitsel Adalet ile Catisma iliskisi ve
Bir Arastirma, Istanbul Arel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstituisu, isletme Yonetimi Anabilim Dal,
2015, s. 45 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

% Nezih Metin Ozmutaf, “Orgiitlerde Bireysel Performans Unsurlari ve Catisma”, C.U.
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2007, Cilt: 8, 41-60, s. 53.
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Diger taraftan isgdrenin egitim maliyeti, tecribesizlige bagh olusabilecek is
kazalarinin maliyeti, 6grenme slrecindeki zaman kaybi, sosyal guvenlik maliyeti
gibi maliyetler yeni baglama maliyetlerini olusturmaktadir. O halde igletmelerin
maliyet kaybina ugramamak igin yetistirdikleri isgorenleri isletmede tutmanin

yollarini aramalari gerekmektedir.**®

isgdrenlerin kisisel ya da érgiitsel nedenlerden étiirli isten ayriimalari ve
yeni isgorenlerin ise baslatimasi isglicii devri olarak tanimlanmaktadir.?*
isgérenler alistiklari ortamdan kolay kolay ayriimak istemezler. O halde
isgorenlerin isten ayrilma nedenleri ne olabilir? Bu sorunun cevabini insan
kaynaklari  yoneticilerinin  arastirmasi  gerekmektedir. isgérenlerin  isten
ayrilmalarinin nedeni genellikle tatminsizlik olarak gorulmektedir. Tatminsizlik,
ekonomik olabilecegi gibi psikolojik de olabilmektedir. isgérenlerin hangi agidan
tatminsiz oldugu tespit edilerek isveren tarafindan bu sorun ¢ozimlenirse, isten
ayriimalarin éniine gecilebilmektedir. isgdrenlerin motivasyonunun saglanmasi,
isglcu devrinin azalmasini saglayabilmektedir. Bu nedenle yoneticilerin isglcu
devrini azaltmak icin motivasyon araglarindan vyararlanmasinda yarar

goriilmektedir.?*’

2.3.7. Ego Tatminine Etkisi

Ego tatmini bireylerin duygu dlnyasindaki birgok ihtiyaci iginde
barindirmaktadir. Ornegin saygi gdrme, takdir edilme, basari ihtiyaci bunlardan
bazilaridir. is yasaminda ego tatmini, igsgérenlerin motivasyonlarini etkileyen bir
unsurdur. Bu etkilesimin olumlu sonuglanabilmesi yoneticilerin davraniglariyla

yakindan ilgilidir.?*®

Yoéneticilerin isgbrenleri ego tatmini yoluyla motive ederken dérglitsel adaleti
gbzetmeleri gerekmektedir. Aksi halde igsgbrenler arasinda c¢atismalar
yasanabilmektedir. Ornegin bazi isgérenler 6viilmekten ¢ok hoslanir ve 6vgi
onlari motive eder ancak diger isgérenlerin yaninda surekli bu kiginin évilmesi
diger isgorenler icin rahatsiz edici olabilmekte ve motivasyonlarini olumsuz

etkileyebilmektedir. Yoneticilerin ego tatmini dusuncesiyle iggorenleri fazla

45 Ozmutaf, a.g.e., s. 53.

% lke Kaya, “Otel Isletmelerinde isgorenlerin is Tatminini Etkileyen isi Birakma Egilimi”,
c.0. Sosfval Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2010, Cilt 19, Sayi 2, 219-236, s. 224.

247 Yasin Boylu, Elbeyi Pelit ve Evren Giiger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri
Uzerine Bir Arastirma”, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar Dergisi, 2007, Cilt: 44, 55-74, s. 62.

28 Eren, a.g.e., s. 56.
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Ovmesi de olumsuz sonuclanabilmektedir. Bu defa isgorenlerde fazla 6zgiven

olusmasi bireysel kontrollerin azalmasina ve hatalara sebep olabilmektedir.?*°

Yoéneticiler deger verme, kararlara katilim, édullendirme, 6neri sistemi,
takdir etme gibi motivasyon araclarini kullanarak isgbrenlerde ego tatmini
saglayabilmektedir. Ancak bu araglar kullanilirken kisisellestirme yapmadan,
daha c¢ok isletmenin buyilk bir takim oldugu ve basarinin bu takimin basarisi
oldugu vurgulanarak, isgorenlerin ego tatmini saglanmalidir. Tabi ki bu tutum
basari icin daha c¢cok caba sarf edenle etmeyenin bir tutulmasi ve bireysel
basarilarin géz ardi edilmesi anlamina gelmemeli ve bireysel basarilar da belli
Olcllerde ddullendirilerek diger isgorenler de c¢abalarini artirma yéninde tesvik

edilmelidir.?*°

2.3.8. iggoren Kapasitesinin Tam Kullanimina Etkisi

isletmelerin basarili olabilmesi icin ellerindeki kaynaklari maksimum
derecede degerlendirmeleri gerekmektedir. isletmeleri hedeflerine ulastiracak en
degerli kaynak insan olarak goéruldugunden, isgorenlerin kapasitelerini tam
kullandiriimasi isletmeler icin gereklilik haline gelmistir. isgérenlerin kapasitelerini
tam kullanmasi performans ve verimlilikle de iliskilendirilebilmektedir. isgérenlerin
intivaclari  karsilandigi  muddet¢ce, motivasyonlari  saglanabilmekte ve

performanslari artmaktadir.>>*

isgdrenler bazen kisisel bazen de érgiitsel nedenler yiiziinden isletmeye
tam katkida bulunamamaktadirlar. isgérenlerden kapasitelerinin tamaminin
kullanmasi  bekleniyorsa, &ncelikle ihtiyaglarinin  belirlenip  karsilanmasi
gerekmektedir. Ornegin, sirekli maddi sikinti yasayan ve aklinda faturalarla
dolagan birinden igine odaklanmasi beklenemeyecektir. Ya da ¢ocuklu bir isgéren
bakici problemi yagiyorsa akl hep gocugunda olacaktir. isletmelerin, isgdrenlerin
bu gibi sorunlarina egilmeleri ve ¢dzumlenemese dahi g¢aba gdOstermeleri,
isgorenler icin Onemli bir noktadir. Bu durumda igsgbrenin en azindan

dnemsendigini gérmesi bile kapasitesini artirmasini saglayacaktir. isgérenlerin

49 Ayhan Karakas, isletmelerde Personeli Giiglii Kilma Yollarindan Personel Giiglendirme,
Dicle Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2014, 1-105, s. 45.

0 Fatih Cetin, Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinin Agiklanmasinda Orgiitsel Baglilik, is
Tatmini, Kisilik ve Orgiit Kiltiiriniin Rolil, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Ankara,
2011, s. 67 (Yayimlanmamis Doktora Tezi).

251 http://enm.blogcu.com/motivasyon-ve-performans-nedir-1/9096267, (Erisim  Tarihi:
30.04.2014).
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aldiklan egitime ve gecmis tecrlbelerine uygun birimlerde c¢alismasi da

kapasitelerini kullanabilmelerine yardimci olabilmektedir.?>

isgdrenlerin kapasitelerini kullanabilmelerinde &rgiit igi iletisim, gérev
tanimlarinin belirlenmesi, bagimsiz ¢alisma olanaklari, yetkilendirme, kararlara
katihm gibi yonetsel faaliyetlerin yararlari gorilebilmektedir. Ozellikle nitelikli
isgucinin kullaniminda bu faktérlerin énemi daha fazladir. Bir arastirma ya da
projenin hazirlanmasi ve sunumu icin birgcok prosedir gerektigi icin arastirmadan
vazgegcilmesi, 6nerilen ¢ézim yontemlerinin tam dinlenilmeden ve anlasiimadan
reddedilmesi, egitim ve deneyim olarak daha disik dizeyde birinin amir
konumuna getiriimesi gibi durumlar nitelikli isgérenlerin  kapasitelerini

kullanmalarini engellemektedir.?*®

2.3.9. Orgiitte Giiven Ortaminin Arttirllmasina Etkisi

insanin  varolusundaki temel duygulardan birini gliven duygusu
olusturmaktadir. Gliven duygusu bireyin yasamini saglikli surdirebilmesi icin
vazgegilmezdir. Glven duygusunun birey icin bu denli 6nemli olusu, bireyin is
yasaminda da bu duygusunu tatmin etmesini gerektirmektedir. Bu insani ihtiyacin
giderilmesinin gerekliligi postmodern yonetim anlayisiyla birleserek, orgutsel

gliven kavramini dogurmaktadir.?>*

Orgltsel glven, isgdrenlerin, yoneticilerin ve c¢alisma arkadaslarinin
yeterliliklerine, érgutte etik temele dayali adil kararlarin alinip alinmadigina ve
bunlarin uygulanip uygulanmadigina dair inan¢ olarak ifade edilmektedir.
Orgltsel gliven isgdrenin igletmeden aldi§i destege iliskin algilarini ifade
etmektedir. Orgltsel glven isletmedeki tim isgdrenlerin katilimiyla olusan

psikolojik bir ortam olarak degerlendiriimektedir.?>®

Orgitsel gliven kavraminin dayandi§i l¢ temel dayanak; orgiite glven,

yoneticilere gliven ve calisma arkadaslarina giivenden olugsmaktadir. isgérenlerin

252 Engin Ungirenii, “Sessizlesen Orgiitlerde Oz Yeterlilik Algisinin Roli: Alanya’daki

Konaklama Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma”, Isletme Arastirmalari Dergisi, 2015, 115-156, s.
134.

23 Huseyin Akyildiz, Isletmelerde Motivasyon-Verimlilik iliskisi Deviet Hava Meydanlari
isletmesi Antalya Havalimani Calisanlar Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi, Siilleyman Demirel
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isparta, 2001, s. 56 (Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi).

24 y|ldinm, a.g.e., s. 14,

25 Halil Sayl, Duygu Kizildag, “Yénetsel Etik ve Yonetsel Etigin Olusmasinda insan
Kaynaklari Yoénetiminin Roluni Belirlemeye Yoénelik Bir Analiz’, Sosyal Bilimler Dergisi, 2004,
231-251, s. 243.
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orgite glvenlerinin olusmasindaki etmenler; 6rgut ici iletisim, gbrev tanimlarinin
acikca belirlenmis olmasi, herkesin iginin geregini yerine getirmesi, ortak
amaglarin olusturulmasi, érgit igindekilerin yetenek ve becerilerinin yeterli olmasi
gibi unsurlardan olugsmaktadir. TKY ve motivasyon araglari uygulamalarina
bakildiginda, isgérenlerin 6rgite gliven duygularini tatmin edecek uygulamalar
gorilmektedir. Ornegin, TKY’nin uygulandigi isletmelerde benimsenen herkesin
katilimi ilkesiyle calisan herkes goérev ve sorumlulugunu yerine getirmektedir.
Kararlara katilim, yetkilendirme, hedef belirleme gibi psiko-sosyal motivasyon

araclari ile 6rgiit icinde ortak amaglarin olusturulmasi saglanmaktadir.?*®

isgérenlerin érgite olan glven algisinda, 6zellikle riskli durumlarda alinan
drglitsel kararlar belirleyici olmaktadir. isgérenleri fiziksel ve psikolojik olarak
etkileyen is guvenligi kavrami, is glvencesi, sosyal haklarin verilmesi gibi
kavramlar karsinda sergilenen orgutsel tutum, orgtitsel given algisinda belirleyici
olmaktadir. Orgiit icinde isgdrenler ve yoneticiler arasindaki iletisim orgitsel
guven olusumunu etkileyen bir faktérdir. Bu nedenle isletmelerde yduritilen
yonetsel faaliyetler ve ydnetim becerileri, érglitsel gliveni destekleyecek bigimde
yuratilmelidir. Yoneticilerin isgbrenler arasinda maddi ve manevi olarak adaleti
saglamalari, sézli ve yazili séylemlerinde tutarli davranmalari, isgérenlerin Kisilik
haklarina, 6zel yasam ve dinya gorUglerine saygili olmalari ve insani olarak
deger vermeleri gerekmektedir. Ayni zamanda psiko-sosyal motivasyon araci
olarak gortlen bu eylemler érgtitsel glivenin artmasi igin ydneticilerin uygulamasi

gereken davranislari olusturmaktadir.?’

Calisma arkadaglarina glven, is yasaminda d&rgltsel guvenin
saglanmasinda gerekli bir etmendir. Calisma arkadaslarina guven, is becerilerine
guven ve iyi niyet olarak, igsgorenlerin birbiri ile iletisimi igcinde yer almaktadir.
isletme iginde iggdrenler bir ekip olarak galismaktadir. Uyumlu bir takim ¢alismasi
ile yuritilen islerde daha az sorun yasanmaktadir. Ancak bu durum takimdaki

her isgdrenin yaptigi is konusunda vyeterli egitim duizeyine sahip olmasiyla

2%6 http://dergipark.ulakbim.gov.tr/kmusekad/article/viewFile/5000134479/5000123288

(Erisim Tarihi: 23.02.2016).

=7 Giler Tozkoparan ve Jale Tasoglu, “is Saghg ve Giivenligi Uygulamalar ile llgili
isgorenlerin Tutumlarini Belilemeye Yénelik Bir Arastirma”, Uludag Universitesi iktisadi ve idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2011, 181-209, s. 196.
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mumkun olmaktadir TKY, isgorenlerin egitimi ile yakindan ilgilenmektedir. Bu

sayede orglitsel giiven olusumuna katki saglamaktadir.”®

isgdrenler arasinda iyi niyetli bir yaklasimin olmasi isgérenlerin birbirini
tanimasi ile saglanabilmektedir. isletmeler gesitli sosyal faaliyetler diizenleyerek
isgorenler arasindaki iletisimi guglendirebilmektedir. Adaletli yapilan performans
degerlendirme ve Ucret dagitimi isgérenler arasindaki ¢ekismeleri
engelleyeceginden, isletmede isgorenler arasinda pozitif iliskiler
yuritebilmektedir. Orgitte giliven ortaminin  olusmasi ve artirimasinda,
ekonomik, psikososyal ve fiziksel motivasyon araglarinin kullanimi ile TKY
uygulamalarinin etkin bicimde yuritiilmesi yarar saglamaktadir. isletmelerde
guvene dayali iliskilerin kurulmasi, isgorenlerin yoneticilerine, arkadaslarina ve
orgutin tamamina glvenerek duygusal olarak baglanmasi, isgorenlerin is
tatminini  artinrken, islerinden ayrilmak istemeyen isgbrenler ortaya

cikarmaktadir.?®

2.3.10. Uriin ve Hizmet Kalitesine Etkisi

Uriin ve hizmet kalitesinin artirlmasinda, TKY en bastan sifir hata felsefesi
ile hareket etmektedir. Hatalarin énlenmesinin temelinde planlama yatmaktadir.
Tam sureglerin hazirlanirken kapsamli ve titizlikle yapilan planlama ile hatalarin
onlenmesi hedeflenmektedir. TKY hatalarin 6nlenmesinde iggoren egitimi
Uzerinde durmaktadir. Urin ve hizmet Uretimi slreglerden olusmaktadir. Uretim
ve hizmet slrecleri yuritilirken hatalarin énlenebilmesi icin isgdrenlerin yeterli
bilgi ve beceriye sahip olmasi gerekmektedir. Sireglerde olusan hatalarin
onlenmesi ile slrec¢ iyilestirme yapilmaktadir. Sireg¢ iyilestirme muisteri
beklentilerine en kisa sirede, en Kkaliteli tGrin ve hizmet sunumu ile cevap

vermeyi amaclamaktadir.?®°

2.3.11. iggorenlerin Kararlara Katiimina Etkisi

isletmelerde 6rglt kiiltiiriniin olugmasi ve sirdirllebilir olmasi igin gerekli

etmenlerden bir digeri de isgorenlerin kararlara katihmidir. Birgok isveren bunu

% Huseyin Cigek, Nazife Sahin Macit, “Konaklama Isletmelerinde isgorenlerin Orgiitsel
Giiveni ile Is Tatmini Arasindaki lliskinin incelenmesi’, Mehmet Akif Ersoy Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2016, Cilt: 8, 25-41, s. 27.

%9 H Tezcan Uysal, Sibel Aydemir, “Orgiitsel Iklimin Calisma Psikolojisine Etkisi, Saglik
Sektoriinde Bir Arastirma”, International Periodical For The Languages, Literature and History
of Turkish or Turkic, 2014, 1557-1574, s. 1557.

%0 incir, a.g.e., ss. 36-37.
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g6z ardi etse de igletme igerisinde var olan birgok olumsuzluk éncelikle isgorenler
tarafindan fark edilmektedir. Yine bu olumsuzluklarin ¢ézimi ¢ogu zaman
isgorenlerce bulunmaktadir. TKY’ de yoéneticilerin isgorenlerin fikir ve dnerilerini
dikkate almasi zafiyet olarak degil, 6rgut kultirGnan bir pargasi olarak
gorilmektedir. Kararlara katilim isgérenlerin kendilerini igletmenin bir pargasi
olarak goérmelerini saglamaktadir. Bu sayede isletme amaclarini kendi ortak
amaglari haline getirebilmektedir. Ortak amaglar edinerek kararlara katilim,
isgorenlerin  tum  psikolojik ve fiziksel enerjisini isinde kullanmasini

saglamaktadir.?*

2.3.12. Kaynak israfinin Onlenmesine Etkisi

isletmelerin (retim asamasinda kaynak israfini engellemek icin siireclerde
hatalari azaltacak énlemleri almalari gerekmektedir. Ozellikle Uretim asamasinda
gerceklestirilen kalite kontrol uygulamalari kaynak israfinin  6nlenmesini
saglamaktadir. Kalite kontrol uygulamalari Uretim asamasina gecilmeden once
hammadde kontrolu ile baglatiimakta, tGrlin son asamaya gelinceye kadar titizlikle

sirecler takip edilmektedir.?®?

isletmelerin kaynak israfinin bir kismi insan kaynaklarinin degerlendirilmesi
asamasinda gerceklesmektedir. isletmelerin  isgdren memnuniyetini  ve
motivasyonunu énemsemeyerek, nitelikli isgérenleri elinde tutamamasi kaynak
israfina yol agmaktadir. TKY’de yapilan iglerin 6nceden hazirlanan suregler
halinde yUratilmesi ve sureglerin 6énceden belirlenmis olmasi; isletme iginde
yurGtilen faaliyetlerde yapilan hatalar yiziinden, tekrar tekrar islemin basina

déniilmesini, zaman kaybini ve maddi kaynaklarin israfini 6nlemektedir.?®®

2.3.13. Siireg islem Sayisi Azaligina Etkisi

Sureg; insan, bilgi, malzeme gibi kaynaklarin iglenerek degerlenmesi ile
musgteri istek ve beklentilerine yanit verecek uriin veya hizmet olarak ¢ikti haline
gelmesini saglayan iglemler dizisidir. Sure¢ bir amaca ulasmak igin yapilmasi

gereken islemlerden olugsmaktadir. isletmelerde yiritiilen faaliyetler birbiri igine

%1 hitp://wwwl.gantep.edu.tr/i~telliiwp/wp-content/uploads/2009/04/toplam-kalite-yanetimi.

pdf, (Erigim Tarihi: 14.04.2016).
%2 Osman Atay, “Uretim Orgiitlerinde Motivasyon Teorileri ve Verimlilige Etkisi”, Standard
Dergisi, 2000, 25-42, s. 36.

Evren Agyar, Hastane Isletmelerinin Yénetimi Agisindan Cagdas Maliyetleme
Yoéntemlerinden Faaliyet Tabanl Maliyetleme ve Kalite Maliyetle menin Degerlendiriimesi: Bir
Uygulama, Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Antalya, 2006, s. 22 (Yayimlanmamig
Doktora Tezi).
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girmig birgok surecten meydana gelmektedir. TKY tum islemlerin planlanarak ve

verilerin degerlendirilerek yénetilmesini esas tutmaktadir.?®*

TKY’de i¢ ve dis ¢evre etkenleri, gecmis ve gelecek performans dizeyleri,
rekabet faktorleri gibi farkli paradigmalara ait veri ve bilgiler toplandiktan sonra
karar alma sureci gerceklesmektedir. Verilerin elde edilmesinde bilimsel dlgme ve
degerlendirme yontemleri kullaniimaktadir. TKY’de siure¢ olusturma ve
gelistirmenin temel amaci, kurumda degiskenligin ve belirsizligin azaltiimasi, sifir
hataya ulasmanin hedeflenmesi ve is igin birim c¢alisma slresinin

azaltilmasidir.?®®

2.3.14. Musteri Memnuniyet Seviyesine Etkisi

TKY’nin ana ilkelerinden olan miusteri odaklilik kavrami, musterinin istedigi
duzeyde Urun ve hizmet kalitesine ulasmasi igin gerekli strecleri baglatmaktadir.
Masteri odakli yaklasim c¢ok yonli ve kapsamli bir sdrectir. Bunun nedeni,
temelde TKY’nin musteri memnuniyeti igin varolusudur. TKY isletmelerde hem i¢

hem de dis miisteriyi memnun etmek icin yiritiilmektedir.?®®

TKY’nin, surekli gelisim, hatalarin dnlenmesi, isg6renlerin egitimi, istatiksel
proses kontroll, kalite kontrol, élcme ve degerlendirme, tedarikgilerle iliskiler,
isgorenlerin tam katihmi gibi olusturdugu felsefe ve uygulamalar temelde Urin ve
hizmet kalitesini artirarak misteri memnuniyetini saglamaktadir. Ozellikle hizmet
sunumu yapan igletmelerde isgdrenlerin motivasyonlarinin artiriimasi, iglerini
istekli olarak yapmalarini saglayarak musteri memnuniyetini artirmaktadir. En
basit ifade ile isini severek yapan bir isgéren, muisterilere gller yiz gdstererek
olumlu iletisim gelistirmektedir. Bu davranig, mdasteriyi memnun ederken

miisterinin devamliligini da saglamaktadir.”®’

%4 http:/mww.iibfdergi.uludag.edu.tr/download_pdf.php?id=63&f=63_revi.pdf,  (Erisim

Tarihi: 25.04.2016).

%5 Sema Yigit ve Alperen M. Yigit, “Stratejik Yonetimde Dis Cevre Analizi: KOBI'ler ve
Biiyiik isletmeler Arasinda Bir Karsilastirma”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2011, 119-136, s. 129.

%% Halime Sarihan, Teknoloji Yénetimi, Desnet Yayinevi, istanbul, 1998, ss. 65-66.

%67 Mehmet Nurettin Alabay, “Miisteri Sikayetleri Yonetimi”, Uluslararasi Yénetim iktisat ve
Isletme Dergisi, 2012, Cilt: 8, 138-158, s. 146.
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2.3.15. Takim Galismasina Etkisi

Takim, isletmenin gelismesini saglayacak ortak hedefler i¢in bir araya gelen
isgérenlerden olusmaktadir. Bu isgbrenlerin  birlikte paylasim yaparak
sonuglandirdig1 faaliyetler takim c¢alismasi sidrecini meydana getirmektedir.
Takim ¢alismasi problemlerin hizli ve etkin ¢ézimini saglarken, takim Uyelerinin
kendi performanslarini sergilemelerine de olanak tanimaktadir. TKY bagli basina
blylk bir takim calismasiyla yuritilmektedir. Clnkid TKY’ de tim isgorenlerin
katilimi esas tutulmakta, bdylece her isgbérenin sonu¢ Uzerinde bir etkisi
bulunmaktadir. Bu etkinin var oldugunu bilmek, isgorenlere isletme igerisinde

dnemli olduklari ve bir degere sahip olduklari duygusunu vermektedir.?*®

TKY uygulamalarindan olan kalite ¢emberleri takim calismasina iyi bir
ornek olusturmaktadir. Problem ¢6zme teknigi olarak kullanilan kalite cemberleri
isgorenlerin hem orgutsel hem de kendilerine olan guveni artirmaktadir. Klasik
yonetim anlayisiyla yonetilen tepe odakh 6rgut faaliyetleri, hizla degisimin zorunlu
oldugu gunumuz isletmelerinde verimli olamamaktadir. Bunun yerini, dis ¢cevreyle
isletmenin iletisimini devamli kilan, performansa dayali, takim g¢alismasinin én

planda tutuldugu matriks veya yatay érgiit yapilanmalari almaktadir.?*®

2.3.16. Siirekli Gelismeye Etkisi

Tlketimin hizla arttigi, adeta bir ¢ilginhiga déndidgid gliinimiz toplumunda
masteri memnuniyetinin saglanmasini da bir o kadar zorlagsmaktadir. Her gegen
gln elde edilen bilgi ve teknoloji, bir dnceki gun elde olan bilgi ve teknolojiyi
demode hale getirmektedir. Boyle bir pazar ortaminda rekabet edebilmek igin
isletmelerin bu hizli dedisim rlzgarina ayak uydurmalari gerekmektedir.
isletmelerin diinyadaki gelismeleri gok yakindan takip ederek gok hizl bir bigimde
kendi Uretim ve yoOnetim uygulamalarina tatbik etmeleri gerekmektedir.
isletmelerin bu sisteme dahil olabilmeleri sirekli iyilestirme calismalarini isletme
felsefesi haline getirmeleri ile mimkiin olmaktadir. igletme igerisinde yuritilen
faaliyetler birbirine bagli sureglerden olugsmaktadir. TKY bir lokomotif gorevi

yaparak bu sureclerin yurumesini saglamaktadir. TKY’nin kullandigi teknikler ile

2% Tamer Bolat, Toplam Kalite Yonetimi, Beta Basim, Istanbul, 2000, ss. 19-20.
%9 Hiseyin Yilmaz, “Iisletmelerde Takim Cakismasi Yoluyla Motivasyon”, Standart Dergisi,
1999, 15-32, s. 25.
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sureglerde yapilan sdrekli iyilestirme c¢abalari, isletmelerin rekabet glclnu

artirmaktadir.?®

2.3.17. istatiksel Proses Kontrol Galismalarina Etkisi

istatiksel proses kontrol c¢aligmalarinda amag, istatistiki veriler
degerlendirilerek, sifir hata ile Uretim yapmaktir. TKY anlayigini benimseyen
isletmelerde, IPK calismalari her birimde yiritiimektedir. isletmenin gerek
tretim, gerek hizmet, gerekse insan kaynaklari boyutunda IPK calismalari

yiritiilerek her alanda kaliteye ulasmak hedeflenmektedir.?’*

isletmenin her alanda kaliteye ulasmasi musteri memnuniyetini beraberinde
getirmektedir. Isletmelerde siire¢ kontrolinin dogru verilere dayanilarak
hazirlanmasi, analizi ve ¢6zUm Onerileri buyuk &lgide isgorenlere bagh
olmaktadir. isgdrenlerin her saniye kontroliinin yapilmasi mimkiin olmamakta,
bu nedenle isverenler onlari tesvik edecek politikalar izlemektedir. Farkli
motivasyon araclari kullanilarak isgorenlere isletme amaglari

benimsetilmektedir.?"2

219 Ozcan Akin, Toplam Kalite Yénetimi ve insan, Ezgi Kitapevi, Bursa, 2001, ss. 64-65.
2r http://www.kaliteyonetim.net/?Bid=576655, (Erisim Tarihi: 03.02.2016).
22 Uryan, a.g.e., s. 22.
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UGUNCU BOLUM
TOPLAM KALITE YONETIMi UYGULAMALARI IiLE iISGOREN

MOTIVASYONUNUN iS TATMINi UZERINE ETKILERININ INCELENMESI: BiR
DEVLET HASTANESINDE ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi
3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, toplam kalite ydnetimi uygulamalan ile

isgéren motivasyonunun is tatmini Gzerine etkilerini ortaya koymaktir.

Temel amag dogrultusunda arastirmanin alt hedefleri ise su sekildedir:

- isgérenlerin toplam kalite ydnetimi uygulamalari ile ilgili algilarini
belirlemek

- Isgérenlerin motivasyon algilarini ortaya koymak

- Isgérenlerin is tatmini ile ilgili algilarini saptamak

- Isgérenlerin sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemek

- |s tatmini agisindan isgdrenlerin sosyo-demografik 6zellikleri arasinda fark

olup olmadigini ortaya koymak

3.1.2. Arastirmanin Onemi

Toplam kalite ydnetimi uygulamalari kurumlarin gelisimine katki saglarken,
hizmet alicilarina da kaliteli hizmet alma imkani taniyarak toplumsal yarar
saglayacagi duastnilmektedir. Ayrica, isgéren motivasyonunun artirilmasi ile is
tatmininin artabilecegi ve isg0Orenlerin daha kaliteli hizmet sunabilecekleri

dusuncesi bu galismayi 6nemli kilmaktadir.

3.1.3 Aragtirmanin Evreni ve Ornek Biiyiikliigii

Bu aragtirmada, istanbul Marmara Universitesi Pendik Egitim ve Arastirma
Hastanesinde anket gcalismasi gergeklestiriimistir. Anket uygulamasinda tesadufi
ornekleme yontemi tercih edilmigtir. Arastirmanin  evreni 950 kisiden
olugsmaktadir. Ornek blyGkIGgl, %95 given arahdinda 384 kisi olarak
hesaplanmistir. Ornek buyikliginin anakitle igindeki orani %5'ten blyik

oldugu igin Ornek buaydkligu N-n/N-1 dlzeltme faktort ile garpilarak
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kiiglltilmustir.?”® Yapilan dizeltme islemi sonrasinda anketin 229 kisi ile
yapilmasi gerektigi ortaya ¢ikmistir. Ancak hastanenin yogun galisma kosullari
nedeniyle ankete katilim az olmus ve 127 kisi ile anket c¢alismasi

gerceklestirilmistir.

3.1.4. Arastirmanin Sinirlhiliklan

Yapilacak olan anket galismasi; zaman, maliyet, is guici yuka gibi etmenler
g6z onudnde bulundurularak sinirlandirilmisg, arastirma  verilerinin  elde
edilmesinde ise calisma icin gelistirilen olcekler esas alinmistir. Arastirma igin
ayrilacak sure ise arastirma icin gerekli izinlerin alinmasi da dahil olmak tzere 2

ay ile sinirlandiriimistir.

3.1.5. Arastirmanin Modeli

Toplam Kalite Yonetimi uygulamalari ile isgbéren motivasyonunun is
tatminine etkileri ve is tatmini acisindan isgérenlerin sosyo-demografik 6zellikleri
arasinda fark olup olmadigi incelenmistir. Buna bagli olarak da arastirmanin

modeli Sekil 7°deki gibi olusturulmustur.

TOPLAM KALITE
YONETIMI
UYGULAMALARI

SOSYO-DEMOGRAFIK
OZELLIKLER

iS TATMINi

iISGOREN
MOTIVASYONU

Sekil-7 Arastirmanin Modeli

273Kurtulus Kemal, Pazarlama Arastirmalari, i.0.Isletme Fakiiltesi Yayinlari, istanbul,1998,

$s.235-236
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3.1.6. Aragtirmanin Varsayimlari

Arastirmanin varsayinlari agagidaki gibi siralanabilir:

¢ Arastirmada uygulanan ydntemin, bilimsel yontem ilkelerine uygun oldugu
varsayiimistir.

o Arastirmada tanimsal iligkiyi ortaya koyan anket yonteminin ¢alisma igin
uygun olacagi varsayilmistir.

e Calismanin bilimsel yénteme uygun olarak, objektif ve glvenilir olarak
hazirlandidi varsayilmistir.

e kincil kaynak taramalarinin ve anket verilerinin calismanin amacini
gerceklestirmek igin yeterli olacag varsayilmigtir.

e Anket uygulanan katilimcilarinin samimi ve dogru cevaplar verdikleri

varsayllmistir.

3.1.7. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin modeline bagli olarak ¢ ana hipotezi bulunmaktadir. Bunlar:

Birinci Hipotez:

Hio: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgérenlerin sosyo-demografik
Ozellikleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
H,.: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgérenlerin sosyo-demografik

Ozellikleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Birinci hipoteze ait alt hipotezler ise su sekilde siralanabilir:

H..o: Is tatminini olusturan faktdrler agisindan isgérenlerin cinsiyetleri
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
H..: Is tatminini olusturan faktdrler agisindan isgérenlerin cinsiyetleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hino: Is tatminini olusturan faktdrler agisindan iggérenlerin medeni halleri
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
Hipi: Is tatminini olusturan faktdrler agisindan iggérenlerin medeni halleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.
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Hico: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgorenlerin yaslari arasinda
istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Hic1: Is tatminini olusturan faktorler agisindan isgérenlerin yaslari arasinda

istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Haqo: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgdrenlerin egitim durumlari
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
Hiq1: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgdérenlerin egitim durumlari

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hieo: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgdrenlerin is tecriibeleri
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
Hiei: s tatminini olusturan faktérler agisindan isgdrenlerin is tecriibeleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Huro: Is tatminini olusturan faktorler agisindan isgérenlerin kurumda calisma
suresi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
H.i: Is tatminini olusturan faktorler agisindan isgérenlerin kurumda ¢alisma

suresi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Higo: Is tatminini olusturan faktorler agisindan iggorenlerin  gorevleri
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
Higi: Is tatminini olusturan faktorler agisindan iggorenlerin  gorevleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Hino: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgorenlerin gelir durumu
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
Hini: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgérenlerin gelir durumu

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

ikinci Hipotez:

H.o: Toplam kalite ydnetimi uygulamalari ile ilgili faktorler is tatminini
olusturan faktorlere istatistiki olarak etkide bulunmamaktadir.
H.i: Toplam Kkalite ydnetimi uygulamalari ile ilgili faktorler is tatminini

olusturan faktorlere istatistiki olarak etkide bulunmaktadir.
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Ugiincii Hipotez:

Hso: Isgérenlerin motivasyonu ile ilgili faktorler is tatminini olusturan
faktorlere istatistiki olarak etkide bulunmamaktadir.
Hsi: Isgérenlerin motivasyonu ile ilgili faktorler is tatminini olusturan

faktorlere istatistiki olarak etkide bulunmaktadir.

3.1.8. Aragtirmanin Olgekleri

Arastirmada kullanilan degiskenler; sosyo-demografik 6zellikleri iceren 9
soru, is Tatmin Olgegi 17 soru, Toplam Kalite Olgegi 23 soru ve Motivasyon
Olgegi 30 soru olmak Uzere toplam 79 sorudan olusmaktadir. Olceklerle ait
sorular 5'li likert dlcegine gore hazirlanmis olup sorularla ilgili secenekler; 1)
Hicbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Ara-sira, (4) Cogunlukla, (5) Her Zaman seklinde

katihmcilarin tercihleri igin hazirlanmistir.

Anket formunun tanziminden sonra, sorularin anlasilir oldugunun
sinanmasi, guvenirliliginin tespiti ve ankete son seklinin verilebilmesi igcin 20
katilimci ile pilot uygulama gergeklestiriimistir. Sorularin anlasilabilir olduguna
kanaat edilmesi ve glvenirlik analizinin pozitif sonuglanmasi ile birlikte anket
formu katihmcilara dagitilmigtir.  Arastirmada kullanilan dlgekler eklerde

belirtilmistir.

3.1.9. Arastirmada Yapilan Analizler

Arastirmada toplanan verilerin analizi SPSS 23 programi ile yapilmis ve
%95 guven duzeyi ile calisiimigtir. Arastirmada kullanilan olgeklerin hangi
faktorler altinda toplandigini belirlemek icin faktér analizinden yararlaniimistir.
Olgek puanlarinin sosyo-demografik 6zelliklere gére farklik gésterme durumu
ise Mann-Whitney U ve Kruskal Wallis testleri ile analiz edilmistir. Toplam kalite
yonetimi uygulamalari ve isgéren motivasyonu ile ilgili faktorlerin, is tatminine

etkisinin test edilmesi icin ise regresyon analizi uygulanmistir.
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3.2. SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLERLE iLGILIi FREKANS ANALIZLERI

3.2.1. Cinsiyet
Tablo 1 Cinsiyet Dagilimi
Sikhk Yuzde | Gegerli YUzde | Toplam Yizde
Kadin 93 73,2 73,2 73,2
Erkek 34 26,8 26,8 100,0
Toplam 127 100,0 100,0
Cinsiyet
100 Mean =127
Std. Dev. = 445
M=127
807
E‘ 60
“ 40
204
0 T T
50 1,00 1,50 2,00 250
Cinsiyet

Histogram-1 Cinsiyet Dagilimi

Yapilan analiz sonucunda, Tablo 1’de de goérildigu Gzere, ankete katilan
127 kisiden, 93'Gnlin kadin 34'Gn0n erkek oldugu gorilmastir. Ankete katilanlarin
yuzdelik dizeyleri ise kadin %73,2 ve erkek %26,8 seklindedir.
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3.2.2. Medeni Hal

Tablo 2 Medeni Hal Dagilimi

Sikhk Yizde Gecerli Ylzde | Toplam Yuzde
Evli 75 59,1 59,1 59,1
Bekar 52 40,9 40,9 100,0
Toplam 127 100,0 100,0
Medeni_Hali
807 Mean=141
Stel, Dev. = 494
N=127
60
E’ 40
20+
0 T T
=0 1,00 1,50 2,00 250
Medeni_Hali

Histogram-2 Medeni Hal Dagilimi

Tablo 2'ye gbre ankete katilanlarin 75'inin evli, 52'sinin ise bekar oldugu

gorulmektedir. Diger bir ifadeyle; ankete katilanlarin %59,1’ini evliler ve

%40,9'unu bekarlar olusturmaktadir.
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3.2.3. Yas

Tablo 3 Yas Dagilimi

. Gegerli Toplam
Siklik Yizde Yiizde Yiizde
20-24 13 10,2 10,2 10,2
25-34 69 54,3 54,3 64,6
35-44 40 31,5 31,5 96,1
45-54 4 3,1 3,1 99,2
55 Ustii 1 ,8 ,8 100,0
Toplam 127 100,0 100,0
Yasinz
Mean = 2,30
d. Dev. = 727
M=127
fu} —l—|
I I I Yaslmlz I I I

Histogram-3 Yas Dagilhmi

Yapilan arastirmada yas araliklari incelenmis ve Tablo 3'te elde edilen
sonuglar paylasiimigtir. Sonuglara goére; 20-24 yas araliginda 13 kisi (%10,2), 25-
34 yas araliginda olan 69 kisi (%54,3), 35-44 yas araliginda olan 40 kisi (%31,5),
45-54 yas araliginda olan 4 kisi (%3,1) ve son olarak 55 yas ve Uzerinde 1 kisi
(%0,8) oldugu goériimektedir.

92



3.2.4. Egitim Durumu

Tablo 4 Egitim Durumu Dagilimi

. Gegerli Toplam

Siklik Yiizde Yiizde Yiizde
ilkdgretim 3 2,4 2,4 2,4
Lise 15 11,8 11,8 14,2
Universite 70 55,1 55,1 69,3
Yiksek 13 10,2 10,2 795
Lisans
Doktora 26 20,5 20,5 100,0
Toplam 127 100,0 100,0

Egitim_Durumu

Mean = 3,35
Stel. Dev. = 1,011
N=127

60

Frequency
&
1

207

T T T T
00 1,00 200 3,00 4,00 500 6,00
Egitim_Durumu

Histogram-4 Egitim Durumu Dagilimi

Tablo 4’e gore ankete katilanlarin %2,4'G (3 kisi) ilkégretim, %11,8'i (15
kisi) lise, %55,1'i (70 kisi) Universite, %10,2'si (13 kisi) yuksek lisans ve %20,5'i

Doktora (26 kisi) mezunudur.
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3.2.5. is Tecriibesi

Tablo 5 s Tecriibesi Dagilimi

Skik | Yizde | So% Toplam
2 Yildan az 11 8,7 8,7 8,7
2-5 Yl 56 441 441 52,8
6-10 Yil 21 16,5 16,5 69,3
11-15 Y1l 16 12,6 12,6 81,9
16 Yildan Fazla 23 18,1 18,1 100,0
Toplam 127 100,0 100,0

is_Tecribeniz
507 Mean = 2,87

Std. Dev. =1 279
M=127

S0

40

30

Frequency

20—

T T T T T
0o 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

is_Tecriibeniz

Histogram-5 is Tecriibesi Dagilimi

Tablo 5’e gore; ankete katilanlardan %8,7’si (11 kisi) 2 yildan az, %44,1’i
(56 kigi) 2-5 yil arasinda, %16,5’i (21 kigi) 6-11 yil arasinda, %12,6’s1 (16 kisi) 11-
15 yil arasinda ve son olarak %18,1’i (23 kisi) 16 yildan fazla is tecribesine

sahiptir.
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3.2.6. Kurumdaki Caligma Siiresi

Tablo 6 Kurumdaki Calisma Yili

Sikiik Yiizde Secerl Toplam
2 Yildan az 23 18,1 18,1 18,1
2-5Yll 72 56,7 56,7 74,8
6-10 YIl 12 9,4 9,4 84,3
11-15 Yl 7 55 55 89,8
16 Yildan Fazla 13 10,2 10,2 100,0
Toplam 127 100,0 100,0

Kurumdaki_Yiliniz

0 Mean = 2,33
St Dev.=1,148
W=127
G0
-
(L)
c
M
=
O 40
1=
w
20
0 T T T T T T T
oo 1,00 2,00 3,00 400 500 00

Kurumdaki_Yiliniz

Histogram-6 Kurumdaki Calisma Yili

Tablo 6’da da goruldugu Uzere, katilimcilarin %18,1'i (23 kisi) 2 yildan az,
%56,7’si (72 kigi) 2-5 yil arasinda, %9,4’G (12 kisi) 6-10 yil arasinda, %5,5’i (7
kisi) 11-15 yil arasinda ve %210,2’si (13 kisi) 16 yildan fazla ayni kurumda
calismaktadir.
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3.2.7. Gorev Tiiri

Tablo 7 Kurumdaki Gorev Turu

. Gegerli Toplam
Siklik Yiizde
e 1z Yiizde Yiizde
Doktor 33 26,0 26,0 26,0
Sorumlu Hemsire 10 7,9 7,9 33,9
Hemsire 63 49,6 49,6 83,5
idari Personel 21 16,5 16,5 100,0
Toplam 127 100,0 100,0
Gdreviniz
Mean = 2 57
Stad. Dew. = 1,051
MW=127
G0
g 40—
207
o T T T T
als] 1,00 2,00 3,00 5,00
Goreviniz

Tablo 7’de, ankete katilanlarin %26’sinin (33 kigi) doktor, %7,9'unun (10
kisi) sorumlu hemsire, %49,6'sinin (63 kisi) hemsire ve %16,5'inin (21 kisi) ise

idari personel oldugu gortlmektedir.

Histogram-7 Kurumdaki Gorev Turu
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3.2.8. Gelir Durumu

Tablo 8 Gelir Durumu

Sikhk Yiizde Gegerli Yiizde | Toplam Yizde
2000TL'den Az 4 3,1 3,1 3,1
2000TL-2999TL 69 54,3 54,3 57,5
3000TL-3999TL 19 15,0 15,0 72,4
4000TL ve Uzeri 35 27,6 27,6 100,0
Toplam 127 100,0 100,0
Gelir_Durmunuz
Mean = 2 67
St Dev.= 318
MW=127
B0
Fry
< 40
=
o
1]
i
209
|

I
2,00

I
3,00

Gelir_Durmunuz

Histogram-8 Gelir Durumu

Tablo 8'de de goruldugu Uzere, katihmcilarin gelirleri ise; %3,1'i (4 kisi)
2000TL'den az, %54,3'0 (69 kisi) 2000TL-2999TL arasinda, %15,0'i (19 Kkisi)
3000TL-3999TL arasinda ve son olarak %27,6’s1 (35 kisi) 4000TL ve Uzerindedir.
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3.3. ARASTIRMADA KULLANILAN OLGEKLERIN FAKTOR ANALizi VE
GUVENILIRLIK ANALIZi

Faktdr Analizi, birbirleriyle iligkili veri yapilarini birbirinden bagimsiz ve daha
az sayida yeni veri yapilarina déndstirmek, bir olusumu, nedeni acikladiklari
varsayllan degiskenleri gruplayarak ortak faktdrleri ortaya koymak, bir olusumu
etkileyen degiskenleri gruplamak, majoér ve mindr faktdrleri tanimlamak amaciyla

basvurulan bir ydntemdir.?’

Guvenilirlik analizlerinde ise yaygin olarak kullanilan Cronbach's Alpha
katsayisi, calismadaki sorularin ne kadar glvenilir oldugunu test eden bir analiz
yontemidir. Bu analiz sonucunda ortaya c¢ikan Cronbach's Alpha katsayisi
eger;275

0.00 <Cronbach's Alpha < 0.40 gtvenilir degil

0.40 <Cronbach's Alpha < 0.60 dusik guvenilirlikte

0.60 <Cronbach's Alpha < 0.80 oldukg¢a guvenilir

0.80 <Cronbach's Alpha < 1.00 yuksek derecede glivenilir yorumu yapilir.

3.3.1. is Tatmin Olgegine iliskin Faktor Analizi

is tatmin 6lgeginin faktdér analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla
yapilan KMO ve Bartlett testi sonuclari Tablo 9’da verilmistir. Analiz sonucuna
gére KMO degeri 0,500°'den bilyiik ve Bartlett X? testi anlamli bulunmustur. Bu
sonuglara gore is tatmin Olgeginin faktdr analizi yapmak igin uygun oldugu

gO6ralmistar.

Tablo 9 is Tatmini Olgegi icin KMO ve Bartlett Testi Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,848
Approx. Chi-Square 969,804
Bartlett's Test of Sphericity df 136
Sig. ,000

2" 3ait Patir, Faktor Analizi lle Ogretim Uyesi Degerleme Calismasi, Atatiirk Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 23, Say: 4, 2009, 69-86, s. 72.
25 3. Buyukoztirk, Sosyal Bilimler igin Veri Analizi El Kitabi, Pegam Akademi Yayinlari,
Ankara, s. 78.
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Sekil-8 is Tatmin Olgegi icin Scree Plot Grafigi

Olgegin faktor sayisinin belirlenmesi amaciyla Sekil 8'de goriilen Scree Plot
grafigi olusturulmustur. Scree plot grafigi incelendijinde 3 faktérden sonra
Ozdegerlerin yatay bir sacgilim izledigi gdzlemlenmistir. Dolayisiyla, 6lcegin 3

faktérden olugsmasi gerektigi ortaya ¢ikmistir.

Sonrasinda c¢ikarim yontemi olarak Temel Bilesenler Analizi ve Rotasyon
Yontemi olarak da Varimax with Kaiser Normalization yardimi ile sorularin
(degiskenlerin) faktorlere dagilimi gergeklestiriimistir. Sonucglar Tablo 10’da

g6rilmektedir.

Yapilan faktér analizinin sonucuna gore 6lgedin 17 soru ve 3 faktérden
olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi agiklama orani 57,108, giivenirlik
katsayisi ise 0,875'dir.
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Tablo 10 is Tatmin Olcegi Degiskenlerinin Faktér Yikleri ve Glvenilirlik Analizi

Sonuglari
Aciklanan Cronbach's
Faktor Madde Faktor Yiikii Varyans Orani | Alfa
Is.Tatmin.S.6 0,788
is.Tatmin.S.4 0,784
is.Tatmin.S.8 0,708
Faktor 1 is.Tatmin.S.10 0,617 20,994 0,795
is.Tatmin.S.7 0,572
is.Tatmin.S.9 0,431
is.Tatmin.S.17 0,374
is.Tatmin.S.13 0,818
is.Tatmin.S.12 0,765
Faktoér 2 is.Tatmin.S.1 0,724 19,530 0,839
is.Tatmin.S.15 0,656
is.Tatmin.S.2 0,599
is.Tatmin.S.11 0,780
is.Tatmin.S.14 0,723
Faktor 3 is.Tatmin.S.16 0,705 16,584 0,785
is.Tatmin.S.5 0,688
is.Tatmin.S.3 0,637
Toplam 57,108 0,875

Olgegin 1. faktori, ego tatmini olarak belirlenmistir. Faktor yiikleri 0,374 ile

0,788 arasinda degisen 7 maddeden olusmaktadir. Faktorin toplam varyansi

aciklama orani %20,994 ve guvenirlik katsayisi 0,795'dir. Buna goére faktorin

guvenirlik dizeyi yuksektir.

Olgegin 2. faktorli, performansin artmasi olarak belirlenmistir. Faktor

yukleri 0,599 ile 0,818 arasinda degisen 5 maddeden olugsmaktadir. Faktorin

toplam varyansi agiklama orani %19,530 ve guvenirlik katsayisi 0,839’dur. Buna

gore faktorin guvenirlik dizeyi ¢ok yuksektir.

Son olarak, dlgegin 3. faktdrl ise érgitsel baglilik olarak belirlenmigtir. Faktor

yukleri 0,637 ile 0,780 arasinda degisen 5 maddeden olusmaktadir. Faktdérin

toplam varyansi agiklama orani %16,584 ve guvenirlik katsayisi 0,785’'dur. Buna

gore faktorin guvenirlik dizeyi yuksektir.

Tablo 11 is tatmin Olgegi icin Degiskenlerin Faktérlere Gére Dagilimi

Faktorler

Sorular

F1.1 Ego tatmini

S.6,S.4,8S.8,S5.10,S.7,S.9, S.17

F1.2 Performansin artmasi

S.13,S8.12,S.1,S.15,S.2

F1.3 Orgutsel baghlik

S.11,S.14,S.16, S.5, S.3
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Tablo 11’de is tatmin Olcegine ait degiskenlerin faktdérlere gére dagihm
tablosu gorulmektedir. S.6, S.4, S.8, S.10, S.7, S.9 ve S.17 ego tatminine, S.13,
S.12, S.1, S.15 ve S.2 performansin artmasina ve son olarak S.11, S.14, S.16,
S.5 ve S.3 orgutsel bagliliga aittir.

3.3.2. Toplam Kalite Olgegine iligkin Faktor Analizi

Toplam Kkalite Olgeginin faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi
amaciyla yapilan KMO ve Bartlett testi sonuglari Tablo 12’de verilmistir. Analiz
sonucuna gére KMO degeri 0,500'den biiyiik ve Bartlett X? testi anlamli
bulunmustur. Bu sonuclara gore toplam kalite 6lgeginin faktér analizi yapmak icin

uygun oldugu goértlmastir.

Tablo 12 Toplam Kalite Olgegi igin KMO ve Bartlett Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,884
Approx. Chi-Square 1894,977
Bartlett's Test of Sphericity df 253
Sig. ,000
Scree Plot
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Sekil-9 Toplam Kalite Olgegi igin Scree Plot Grafigi

Olgegin faktor sayisinin belirlenmesi amaciyla Sekil 9'da gériilen Scree Plot

grafigi olusturulmustur. Scree plot grafigi incelendiginde 2 faktdérden sonra
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Ozdegerlerin yatay bir sagilim izledigi gozlemlenmistir. Dolayisiyla, olcegin 2

faktorden olusmasi gerektigi ortaya ¢ikmistir.

Ardindan, cikarim yontemi olarak Temel Bilesenler Analizi ve Rotasyon
Yoéntemi olarak da Varimax with Kaiser Normalization yardimi ile sorularin
(degiskenlerin) faktorlere dagihimi gergeklestiriimistir. Sonuglar Tablo 13'te

g6rilmektedir.

Tablo 13 Toplam Kalite Olgegi Maddelerinin Faktor Yikleri ve Giivenirlik Analizi

Sonuglari Tablosu

Aciklanan Cronbach's
Faktor Madde Faktor Yiki Varyans Orani | Alfa

TKY.S.15 0,861
TKY.S.16 0,843
TKY.S.14 0,815
TKY.S.13 0,809
TKY.S.17 0,781
TKY.S.11 0,763
.. TKY.S.21 0,757

Faktor 1 TKY S.10 0.710 33,349 0,921
TKY.S.18 0,710
TKY.S.12 0,690
TKY.S.19 0,670
TKY.S.22 0,524
TKY.S.5 0,502
TKY.S.23 0,323
TKY.S.4 0,843
TKY.S.3 0,810
TKY.S.8 0,795
TKY.S.7 0,664

Faktor 2 TKY.S.9 0,662 20,696 0,872
TKY.S.6 0,637
TKY.S.20 0,635
TKY.S.1 0,576
TKY.S.2 0,558

Toplam 54,045 0,910

Yapilan faktér analizi sonucuna goére olgedin 23 soru ve 2 boyuttan
olustugu belirlenmistir. Olgegin toplam varyansi aciklama orani 54,045; guivenirlik

katsayisi ise 0,910’dur.

Olgegin 1. faktorl, takim galismasi olarak nitelendiriimistir. Faktor yiikleri
0,323 ile 0,861 arasinda degisen 14 maddeden olugsmaktadir. Faktérin toplam
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varyansi agiklama orani %33,349 ve guvenirlik katsayisi 0,921’dir. Buna gére

faktoran guvenirlik dizeyi ¢ok ylksektir.

Olgegin 2. faktérl ise Ust yonetimin liderligi olarak belirlenmistir. Faktor
yukleri 0,558 ile 0,843 arasinda degisen 9 maddeden olugsmaktadir. Faktdrin
toplam varyansi agiklama orani %20,696 ve guvenirlik katsayisi 0,872’dir. Buna

gore faktorin givenirlik dizeyi ¢ok yuksektir.

Tablo 14 Toplam Kalite Olgegi icin Degiskenlerin Faktorlere Gére Dagilimi

Faktorler Sorular

S.15, S.16, S.14, S.13, S.17, S.11, S.21,

F2.1 Takim Galismasi S.10, S.18, S.12, S.19, S.22, S.5, S.23

F2.2 Ust Yénetimin Liderligi S4,S3,S8,S.7,S.9,S.6,S.20,S.1,S.2

Tablo 14’de toplam kalite Olgegine ait degiskenlerin faktorlere gore
dagilim tablosu gérilmektedir. S.15, S.16, S.14, S.13, S.17, S.11, S.21, S.10,
S.18, S.12, S.19, S.22, S.5 ve S.23 takim galismasina aitken, S.4, S.3, S.8, S.7,
S.9, S.6, S.20, S.1 ve S.2 ust yonetimin liderligine aittir.

3.3.3. Motivasyon Olgegine iliskin Faktor Analizi

Motivasyon ol¢eginin faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla
yapilan KMO ve Bartlett testi sonuglari Tablo 15’te verilmistir. Analiz sonucuna
gére KMO degeri 0,500°'den biiyiik ve Bartlett X* testi anlamli bulunmustur. Bu
sonuglara goére motivasyon Olgeginin faktér analizi yapmak igin uygun oldugu

gorulmustar.

Tablo 15 Motivasyon Olgegdi igin KMO ve Bartlett Tablosu

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0,843
Approx. Chi-Square 2271,339
Bartlett's Test of Sphericity df 435
Sig. ,000
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Sekil-10 Motivasyon Olcegi icin Scree Plot Grafigi

Olgegin faktor sayisinin belirlenmesi amaciyla Sekil 10’da gérilen Scree
Plot grafigi olusturulmustur. Scree plot grafigi incelendiginde 3 faktérden sonra
Ozdegerlerin yatay bir sagilim izledigi gbzlemlenmigtir. Dolayisiyla, 6lgegin 3

faktérden olugsmasi gerektigi ortaya ¢ikmistir.

Arkasindan, ¢ikarim yontemi olarak Temel Bilesenler Analizi ve Rotasyon
Yontemi olarak da Varimax with Kaiser Normalization yardimi ile sorularin
(degiskenlerin) faktorlere dagilimi gergeklestiriimigtir. Sonuclar Tablo 16’ta

g6rilmektedir.

Yapilan faktdr analizi sonucuna gore dlgedin 25 soru ve 3 boyuttan
olustugu belirlenmigtir. Olgekten madde 6, 14, 16, 20 ve 24. maddeler binisiklik
velveya faktdr yikinin 0,300’den kiiglik olmasi sebebi ile gikariimigtir. Olgegin

toplam varyansi agiklama orani 54,045; glvenirlik katsayisi ise 0,896’dir.
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Tablo 16 Motivasyon Olgegdi Maddelerinin Faktdr Yikleri ve Glvenilirlik Analizi

SonugclariTablosu

.. . Agiklanan Cronbach's
Faktor Madde Faktor Yiki Varyans
Orani Alfa

Motivasyon.S.30 0,830
Motivasyon.S.22 0,818
Motivasyon.S.28 0,810
Motivasyon.S.29 0,792
Motivasyon.S.13 0,754
Motivasyon.S.8 0,726
Motivasyon.S.21 0,691

Faktor 1 Motivasyon.S.11 0,660 29,962 0,931
Motivasyon.S.12 0,646
Motivasyon.S.15 0,637
Motivasyon.S.9 0,613
Motivasyon.S.19 0,612
Motivasyon.S.23 0,579
Motivasyon.S.17 0,570
Motivasyon.S.7 0,488
Motivasyon.S.1 0,849
Motivasyon.S.2 0,842

Faktor 2 Motivasyon.S.3 0,669 15,305 0,798
Motivasyon.S.5 0,579
Motivasyon.S.26 0,484
Motivasyon.S.10 0,650
Motivasyon.S.4 0,640

Faktor 3 Motivasyon.S.27 0,588 8,670 0,597
Motivasyon.S.18 0,548
Motivasyon.S.25 0,474

Toplam 54,045 0,896

Olgegin 1. faktdrl, éneri ve kararlara katilim olarak belirlenmistir. Faktor
yukleri 0,488 ile 0,830 arasinda degisen 15 maddeden olusmaktadir. Faktérin
toplam varyansi agiklama orani %29,962 ve guvenirlik katsayisi 0,931°dir. Buna

gore faktorin gavenirlik dlizeyi ¢ok yuksektir.

Olgegin 2. faktéri, ekonomik 6ddller olarak belirlenmistir. Faktér yikleri
0,484 ile 0,849 arasinda degisen 5 maddeden olugsmaktadir. Faktorin toplam
varyansi agiklama orani %15,305 ve guvenirlik katsayisi 0,798’dir. Buna gore

faktortin guvenirlik dizeyi yuksektir.

Son olarak olgegin 3. faktoérl, performansa bagh 6dil ve ceza olarak
belirlenmigtir. Faktor yikleri 0,474 ile 0,650 arasinda degisen 5 maddeden

olusmaktadir. Faktorin toplam varyansi agiklama orani %8,670 ve guvenirlik
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katsayisi 0,597°dir. Buna gore faktorin glvenirlik dizeyi kabul edilebilir dizeyde

yuksektir.

Tablo 17 Motivasyon Olcegi i¢in Degiskenlerin Faktérlere Gére Dagilimi

Faktorler Degiskenler

S.30, .22, S.28, S.29, S.13, S.8, S.21,

F3.1 Oneri ve kararlara katilim S.11,S.12, S.15, S.9, S.19, S.23, S.17, S.7

F3.2 Ekonomik odiller S.1,S.2,S.3,S.5,S.26

F3.3 Performansa bagh 6dil ve ceza S.10, S.4, S.27, S.18, S.25

Tablo 17°de toplam kalite dlgegine ait degiskenlerin faktorlere gére dagilim
tablosu gorulmektedir. S.30, S.22, S.28, S.29, S.13, S.8, S.21, S.11, S.12, S.15,
S.9, S.19, S.23, S.17 ve S.7 oneri ve kararlara katilmaya, S.1, S.2, S.3, S.5 ve
S.26 ekonomik odillere ve son olarak da S.10, S.4, S.27, S.18 ve S.25

performansa bagh 6dul ve cezaya aittir.

3.3.4. Arastirmadaki Olgeklere Ait Faktorlerinin Dagilimi

Arastirmada kullanilan dlgeklere ait faktér dagilimi Tablo 18'de
gériilmektedir. is tatmini faktérler; ego tatmini, performansin artmasi ve drgiitsel
bagllik, toplam kalite faktorleri; takim galismasi ve st yénetimin liderligi ve son
olarak da motivasyon faktorleri; 6éneri ve kararlara katilim ile performansa bagli

odul ve ceza olarak siralanmaktadir.

Tablo 18 Faktor isimlendirme Tablosu

FAKTORLER FAKTOR iSIMLERI

iS TATMINi FAKTORLERI

F1.1 Ego tatmini

F1.2 Performansin artmasi

F1.3 Orgutsel baghlik
TOPLAM KALITE YONETiIMi FAKTORLERI

F2.1 Takim calismasi

F2.2 Ust yonetimin liderligi
MOTIVASYON FAKTORLERI

F3.1 Oneri ve kararlara katilim

F3.2 Ekonomik éddller

F3.3 Performansa bagh 6dul ve ceza
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3.3.5. Olgek Puanlarinin Betimleyici istatistikleri

Aragtirmada kullanilan o6lgeklerin faktorlere gore istatistik degerleri; ego
tatmini puan ortalamasi 26,1614,82 , performansin artmasi puan ortalamasi
16,52+4,63 , 6rgltsel baglilik puan ortalamasi 13,65+4,13, takim g¢alismasi puan
ortalamasi 45,23+£10,18, Ust yonetimin liderligi puan ortalamasi 24,95+7,07, 6neri
ve kararlara katilim puan ortalamasi 59,64+10,68, ekonomik &duller puan
ortalamasi 19,3514,68 son olarak performansa bagh o6dil ve ceza puan

ortalamasi ise 12,66+3,74'tUr.

Tablo 19 Olgek Puanlarinin Betimleyici istatistikleri

N | Minimum | Maksimum | Ortalama |Std. Sapma
IS TA'I_'_MiNi _
FAKTORLERI
Ego tatmini 127 8 34 26,16 4,82
Performansin artmasi | 127 5 24 16,52 4,63
Orgtsel baglihk 127 5 25 13,65 4,13
TKY FAKTORLERI
Takim calismasi 127 17 66 45,23 10,18
Ust yonetimin liderligi | 127 12 43 24,95 7,07
MOTi\_I_ASYON
IfAKTORLERI
Oneri ve kararlara 127 29 75 59,64 10,08
katilim
Ekonomik oduller 127 5 25 19,35 4,68
Performansa bagh édul 127 5 24 12.66 3.74
ve ceza

3.3.6. Olgek Puanlarinin Normallik Analizi

Tablo 20’de de goérildigu Uzere, élgek puanlarinin normalligi igin yapilan
Shapiro-Wilk testine goére, dlgek puanlari normal dagilim gdstermediklerinden

karsilastirma analizlerinde parametrik olmayan yontemler kullaniimigtir (p<0,05).
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Tablo 20 Olgek Puanlarinin Normallik Testleri Tablosu

Shapiro-Wilk

Istatistik sd p
IS TA'I_'_MiNi _
FAKTORLERI
Ego tatmini ,946 127 ,000
Performansin 954 127 000
artmasi
Orgitsel bagllik ,976 127 ,024
TKY FAKTORLERI
Takim calismasi ,961 127 ,001
Ust yonetimin 976 127 025
liderligi
MOTi\_/_ASYON
FAKTORLERI
Oneri ve kararlara 947 127 000
katilim
Ekonomik oduller ,906 127 ,000
If’e_rformansa bagl 958 127 000
odul ve ceza

3.4. IS TATMININi OLUSTURAN FAKTORLER ILE iSGORENLERIN SOSYO-
DEMOGRAFIK OZELLIKLERININ KARSILASTIRILMASI

Bu baslik altinda birinci hipoteze ait hipotez ve ona bagli alt hipotezler test

edilecektir. Daha dnce de belirtildigi Uzere birinci hipotez:

Hio: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgérenlerin sosyo-demografik
Ozellikleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
H,.: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgérenlerin sosyo-demografik

Ozellikleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

3.4.1. is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgorenlerin Cinsiyetlerinin

Karsilastirilmasi

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

Hi.o: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgérenlerin cinsiyetleri
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
Hiai: Is tatminini olusturan faktérler acisindan isgérenlerin cinsiyetleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.
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Tablo 21 is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgdrenlerin Cinsiyetlerinin

Karsilastiriimasi

L Sira

Cinsiyet N Ortalama v P
_ [Kadin 03 59,11

Ego tatmini 1126,0 ,013*

Erkek 34 77,38

Performansin | Kadin 93 59,69 1180,5 029*

artmasi Erkek 34 75,78 ’ '

R Kadin

Orgiitsel >3 0270 1460,5 510

baglilik Erkek 34 67,54 ’ '

*p<0,05

Tablo 21'de gérilen Mann-Whitney U testi sonucglarina goére, orgutsel
bagliik agisindan anlamlilik duzeyi istenilen %5ten buylktur. Dolayisiyla is
tatminini olusturan faktérlerden orgutsel baghlik acisindan isgorenlerin
cinsiyetlerine gore anlamh bir farklilk bulunmazken, ego tatmini ve performans
artmasi faktorleri acisindan ise cinsiyetlere goére anlamh bir farkhlik
bulunmaktadir. Bu durumda ego tatmini ve performansin artmasi faktorleri
acisindan Hi,y hipotezi reddedilirken, o6rgitsel badlhlik acisindan kabul

edilmektedir.

Kadinlar ve erkekler arasinda ego tatmini puani bakimindan istatistiksel
anlamli bir farklihk bulunmaktadir. Kadinlarin puan sira ortalamasi 59,11 iken
erkeklerin 77,38’dir. Buna gore erkeklerin ego tatmini tutumu daha yuksektir. Ego
tatmini iggorenler icin hem motive edici hemde ig tatminini saglayan bir unsurdur.
Erkeklerin ego tatmini tutumunun fazla c¢ikmasi, toplumumuzda kadinlara is
yasami disinda da ¢ok sayida rol yuklenirken, erkeklerin ise daha ¢ok is yasami

Uzerine yogunlagmasi ile ilgili olabilmektedir.

Kadinlar ve erkekler arasinda performansin artmasi puani bakimindan
istatistiksel anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Kadinlarin puan sira ortalamasi
59,69 iken erkeklerin 75,78'dir. Buna gore erkeklerin performansin artmasi
tutumu daha ylksektir. isgérenlerin igleriyle ilgili dusinceleri onlarin
performansini etkilemektedir. Calismada 6zellikle erkeklerin performansinin
artmasinda, igle ilgili beklentilerinin karsilanmasi gerektigi ve ise iligkin
duguUncelerinin  olumlu olmasi icin motivasyon araglarindan yararlaniimasi

gerektigi gordlmastar.
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Son olarak ise is tatminini olusturan faktorlerden &rgutsel baglilik ise
cinsiyete gore farklilik géstermemistir. Dolayisiyla da 6rgitsel baglilik agisindan

isgorenlerin cinsiyetinin bir Snemi bulunmamaktadir.

3.4.2. is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgorenlerin Medeni Hallerinin

Karsilastirilmasi

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

Hino: Is tatminini olusturan faktdrler agisindan isgérenlerin medeni halleri
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
Hipi: Is tatminini olusturan faktdrler agisindan isgérenlerin medeni halleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Tablo 22 is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgérenlerin Medeni Hallerinin

Karsilastiriimasi

. Sira
Medeni Hal N Ortalama 0] p
- |Evii 75 65,03
Ego tatmini 1872,5 , 703
Bekar 52 62,51
Evli 75 61,13
Performansin 1735.0 290
artmasi Bekar 52 68,13
Orgiitsel Evii & 05,20 1860,0 658
bagllik Bekar 52 62,27 ’ ’
*p<0,05

Tablo 22’de goéruldugu gibi Mann-Whitney U testi sonuglarina gore, is
tatminini olusturan tum faktoérler agisindan anlamlilik dizeyi istenilen %5’ten
buyuktir. Bu durumda tum faktoérler agisindan isgorenlerin medeni halleri
arasinda istatistiki olarak anlamh bir fark bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hipo

hipotezi kabul edilmektedir.

Yapilan c¢alismada veriler degerlendirildiginde belirlenen faktdrlerin
medeni hale gore degisiklik géstermedigi sonucuna ulasiimistir. isgdérenlerin evli
ya da bekar olusunun is hayatindaki beklentileri ve tutumlari etkilemedigi

dusunulebilir.
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3.43. is Tatminini Olusturan Faktorler ile isgorenlerin Yaslarinin

Karsilastirilmasi

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

Hico: Is tatminini olusturan faktdrler agisindan isgérenlerin yaslari arasinda
istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Hic1: Is tatminini olusturan faktorler agisindan isgérenlerin yaslari arasinda

istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Tablo 23 is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgorenlerin Yaslarinin

Karsilastiriimasi

Sira
Yasiniz N Ortalama X2 p
20-24 13 62,23
Ego tatmini | 25-34 69 71,45 9,641 ,008*
35 ve Ustl 43 49,67
20-24 13 59,08
Performansin
25-34
artmasi - 69 74,81 17,964 ,000*
35 ve Ustl 43 45,23
il 20-24 13 78,19
Orglitsel 25-34 69 59,21 3,134 209
baghhk S
35 ve Ustl 43 64,49
*p<0,05

Tablo 23’de géruldugu uzere, farkl yas gruplari icin yapilan Kruskal Wallis
testine gore, ego tatmini ve performansin artmasi agisindan anlamlilik dizeyi
istenilen %5’ten kiguktir ve yasa gére anlamh bir fark bulunmaktadir. Orgiitsel
baglilik agisindan ise yasa gore anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu durumda
ego tatmini ve performansin artmasi acgisindan Hi., hipotezi reddedilirken,

orgutsel baglihk agisindan kabul edilmektedir.

Yas gruplari arasinda ego tatmini puani bakimindan istatistiksel anlamli bir
farklilik bulunmaktadir. 20-24 yasindakilerin puan sira ortalamasi 62,33, 25-34
yasindakilerin 71,45 ve son olarak 35 yas ve Ustlndekilerin 49,67°dir. Buna goére
25-34 yasindakilerin ego tatmini tutumu diger yas gruplarindan yiksektir. 25-34
yas arasl isgorenlerin calisma hayatlarini, en verimli ve aktif gecirdikleri
doénemdir. Dolayisiyla, bu yas grubunu motive etmede ego tatmini saglayacak

unsurlardan yararlaniimasi igletmelerin yararina olacaktir.
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Yas gruplari arasinda performansin artmasi puani bakimindan istatistiksel
anlamli bir farkliik bulunmaktadir. 20-24 yasindakilerin puan sira ortalamasi
59,08, 25-34 yasindakilerin 74,81 ve son olarak 35 yas ve ustlindekilerin
45,23'tar. Buna goére 25-34 yasindakilerin performansin artmasi tutumu, diger
yas gruplarina oranla daha yuksektir. Performansin artmasi tutumu en ylksek
ctkan 25-34 wyas grubu icin uygun motivasyon aracglar kullanilarak
performanslarinin artirlmasi saglanabilir. Bu sayede isgoérenlerin is tatmini
olusurken, igletmelerde bu yas grubunun enerjisinden yararlanarak verimliligi

artirabileceklerdir.

Son olarak ise is tatminini olusturan faktérlerden orgutsel baglilik ise yas
gruplarina gore farklilik goéstermemistir. Dolayisiyla da drgutsel baglilik agisindan

isgorenlerin hangi yas aralaginda oldugunun bir dnemi bulunmamaktadir.

3.4.4. is Tatminini Olusturan Faktorler ile isgérenlerin Egitim Durumlarinin

Karsilastiriimasi

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

H.qo: Is tatminini olusturan faktorler acisindan isgdrenlerin egitim durumlari
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
H.q:: Is tatminini olusturan faktorler acisindan isgdrenlerin egitim durumlari

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Tablo 24 is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgérenlerin Egitim Durumlarinin

Karsilastiriimasi

Egitim Durumunuz N Sira Ortalama X2 p
Lise ve alti 18 68,58
Universite 68 53,90 .

Ego tatmini Yiksek Lisans 3 52.65 18,396 ,000
Doktora 26 88,12
Lise ve alti 18 56,08

A e T T
Doktora 26 107,40
Lise ve alti 18 85,58

- Universite

e R e
Doktora 26 34,65

*p<0,05
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Tablo 24’de goéruldigl Gzere egitim durumu igin yapilan Kruskal Wallis
testine gobre, is tatminini olusturan tim faktérlerin anlamlilik didzeyi istenilen
%5’ten kiguktur. Dolayisiyla is tatminini olusturan faktérler agisindan isgérenlerin
egitim durumlari arasinda istatistiki olarak anlamh bir fark bulunmaktadir. Bu

durumda Hyq4o hipotezi reddedilmektedir.

Ego tatmini agisindan isgorenlerin egitim durumlari istatistiksel olarak
anlamh bir farkhlik gostermektedir. Lise mezunu ve altinin puan sira ortalamasi
68,58, Universite mezunlarinin 53,90, ylksek lisans mezunlarinin 52,65 ve son
olarak doktora mezunlarinin 88,12'dir. Buna gore doktora mezunlarinin ego
tatmini tutumu en yiksek iken ylksek lisans mezunlarininki en dustktir. Egitim
durumu ego tatminini artiran unsurlar arasinda yer almaktadir. Egitim durumunun
artmasiyla beklentilerde de artis olmaktadir. Doktora dlzeyinde ego tatmini
tutumunun  yiksek olmasi nedeniyle bu gruba yaklasimda psiko-sosyal

motivasyon araclarinin uygulanmasi daha fazla is tatmini saglayabilecektir.

Performansin artmasi acisindan isgorenlerin egitim durumlari istatistiksel
olarak anlamli bir farklilk gdstermektedir. Lise mezunu ve altinin puan sira
ortalamasi 56,08, Universite mezunlarinin 50,43, yiksek lisans mezunlarinin
49,50 ve son olarak doktora mezunlarinin 107,40°dir. Buna gére doktora
mezunlarinin, performansin artmasi tutumu en ylksek iken ylksek lisans
mezunlarininki en duguktur. Performansin artmasi tutumu doktora dizeyindeki
isgorenlerde ylksek olmasi igletmeler icin arti bir kazang olarak goérulebilir. Egitim
dizeyi ylksek olan bu grubun igletmenin gelisimine katki saglayacak goérevlerde
degerlendirilmesi ile surekli gelisim ve igsletme faaliyetlerinde daha hizl ilerleme

saglanabilecektir.

Orgtsel bagllik agisindan isgdrenlerin egitim durumlari istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik géstermektedir. Lise mezunu ve altinin puan sira ortalamasi
85,58, Universite mezunlarinin 67,07, ylksek lisans mezunlarinin 67,12 ve son
olarak doktora mezunlarinin 34,65tir. Buna goére lise mezunu ve altinda olanlarin
orgutsel baghhk tutumu en yuksek iken doktora mezunlarininki en duguktur.
Orgiitsel baglihk isgdrenlerin igletmenin geligimine goénilli olarak katki da
bulunmalarini saglayan bir unsurdur. Bu nedenle igletmelerin tum isgorenlerin
orgltsel baghliklarini artiracak o6rgutsel faaliyetler ylrtutmeleri ve buna bagl
tutumlari izlemeleri gerekmektedir. Ozellikle doktora diizeyinde 6rgutsel baglilk
tutumunun duisik ¢ikmasi isletme agisindan olumsuz bir durumdur. Egitim dizeyi
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yuksek olan bu grubun &rgatsel baglihgini artiracak dnlemlerin alinmasi,

isletmenin gelisimi agisindan yararl olabilecektir.

3.4.5. Iis Tatminini Olusturan Faktorler ile iggorenlerin is Tecriibelerinin

Karsilastirilmasi

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

Hieo: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgdrenlerin is tecriibeleri
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
Hiei: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgdrenlerin is tecriibeleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Tablo 25 is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgorenlerin is Tecriibelerinin

Karsilastiriimasi

is Tecriibeniz N Sira Ortalama X2 p
2 yildan az 11 74,77
2-5 yil 56 71,96
Ego tatmini 6-11 yil 22 54,64 8,057 ,090
1115yl 14 60,29
16 yildan fazla 24 51,25
2 yildan az 11 59,73
Performansin 25 yil 56 82,00
artmasi 6-11 yil 22 52,14 26,352 ,000*
11-15 yil 14 52,64
16 yildan fazla 24 41,46
2 yildan az 11 85,32
Grgiitsel 2-5yil 56 52,82
baglilik 6-11 yil 22 78,02 12,514 ,014*
11-15 yil 14 70,11
16 yildan fazla 24 63,90
*p<0,05

Tablo 25’de goéruldugu Uzere, farkli is tecribeleri igin yapilan Kruskal
Wallis testine gore, performansin artmasi ve érgutsel baglilik agisindan anlamlilik
duzeyi istenilen %5’ten kiclUktir ve is tecrlibesine goére anlamh bir fark
bulunmaktadir. Ego tatmini agisindan ise is tecrlibesine gdére anlamli bir fark
bulunmamaktadir. Bu durumda performansin artmasi ve o&rgutsel baglik

acisindan Hieo hipotezi reddedilirken, ego tatmini agisindan kabul edilmektedir.
Ego tatmini agisindan isgdrenlerin is tecribeleri istatistiksel olarak anlamli

bir farklilk géstermemektedir. Dolayisiyla, drgutsel baghlik agisindan iggdrenlerin

is tecriibelerinin bir 6nemi bulunmamaktadir.
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Performansin artmasi agisindan isgérenlerin is tecribeleri istatistiksel
olarak anlaml bir farklihk gdstermektedir. 2 yildan az slredir ¢alisanlarin puan
sira ortalamasi 59,73, 2-5 yildir ¢alisanlarin 82,00, 6-11 yildir ¢calisanlarin 52,14,
11-15 yildir gahsanlarin 52,64 ve son olarak 16 yiIl ve daha fazla suredir
¢alisanlarin 41,46’dir. Buna goére 2-5 yildir ¢alisanlarin performansin artmasi
tutumu en yiiksek iken 16 yil ve daha fazla siredir galisanlarinki en disiktir. is
tecribesi henlz fazla olmayan 2-5 yil arasi ¢alisanlarin mesleki deneyimlerini
artirmak, yukselme olanaklarindan yararlanmak gibi hedefleri olabilmektedir.
Ancak ilerleyen yillarda bu hedeflerin azalmasiyla isgérenlerin performansinda da
azalma olabilmektedir. 16 yil ve daha Ustl ¢alisanlarin performasini artirmak igin
onlara yeni hedefler verilebilir. Deneyimlerinden yararlanilabilir ve egitim
faaliyetlerinde degerlendirilebilirler. Bu faaliyetler sayesinde 16 yil ve Usti
galisanlarin isletmenin gelisimine katkida bulunmasi saglanarak, isgorenler
acisindan performansin artmasi tutumunun da yukseltimesi s6z konusu

olabilecektir.

Orgltsel baglilik agisindan isgérenlerin is tecriibeleri istatistiksel olarak
anlamh bir farkhlk goéstermektedir. 2 yildan az slredir g¢alisanlarin puan sira
ortalamasi 85,32, 2-5 yildir galisanlarin 52,82, 6-11 yildir ¢calisanlarin 78,02, 11-
15 yildir galisanlarin 70,11 ve son olarak 16 yil ve daha fazla siredir ¢alisanlarin
63,90°dir. Buna goére 2 yildan az suredir ¢alisanlarin drgutsel baghlk tutumu en
yiksek iken 2-5 yildir galisanlarinki en disiktir. isgérenlerin érgitsel baghhgr ilk
2 yil ve altinda calisanlar diizeyinde yiiksek bulunmustur. isletmenin bu durumu
lehine kullanmasi ve bu isgoérenlerin 6rgltsel baghligini saglayan unsurlara
isletmede yer vermeye devam etmesi gerekmektedir. Bunun yani sira diger
gruplarin oérgutsel baghhdini artiracak yonetsel faaliyetlerin yurutilmesi ile

isgorenlerin ig tatmini saglanabilecektir.

3.4.6. Is Tatminini Olusturan Faktorler ile isgérenlerin Kurumda Galigsma

Suresinin Karsilagtiriimasi

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

Hiro: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgorenlerin kurumda galisma
suresi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Hyr: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgorenlerin kurumda galisma

suresi arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

115



Tablo 26 is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgdrenlerin Kurumda Calisma

Suresinin Kargilastiriimasi

Kurumdaki Kaginci Yiliniz N Sira Ortalama X2 p
2 yildan az 14 57,43
2-5 yil 79 67,49

Ego tatmini | 6-11 vl 13 58,31 2,748 ,601
11-15 yil 7 59,50
16 yildan fazla 13 53,12
2 yildan az 14 44,71
2-5yil 79 71,38

apft::;rs"l‘a"s'" 6-11 yil 13 56,54 10,809 029*
11-15 yil 7 45,57
16 yildan fazla 13 52,46
2 yildan az 14 58,00
2-5 yil 79 60,15

S;gﬁltj(e' 6-11 yil 13 78,92 4,431 351
11-15 yil 7 64,00
16 yildan fazla 13 74.12

*p<0,05

Tablo 26'da goruldigu Uzere, kurumdaki farkhh calisma sureleri icin
yapilan Kruskal Wallis testine goére, performansin artmasi agisindan anlamlilik
dizeyi istenilen %5ten kiguktir ve kurumda c¢alisma slresine gore anlamli bir
fark bulunmaktadir. Ego tatmini ve o6rgitsel badlilik agisindan ise kurumda
¢alisma slresine gbére anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bu durumda
performansin artmasi acgisindan Hy hipotezi reddedilirken, ego tatmini ve

orgitsel baghlik acisindan kabul edilmektedir.

Ego tatmini agisindan isgorenlerin kurumda calisma sireleri istatistiksel
olarak anlaml bir farklihk gdstermemektedir. Dolayisiyla, ego tatmini agisindan

isgorenlerin kurumda ¢alisma sirelerini bir 6nemi bulunmamaktadir.

Performansin artmasi agisindan isgdrenlerin kurumda c¢alisma sureleri
istatistiksel olarak anlamli bir farklilk géstermektedir. Kurumda 2 yildan az
suredir ¢calisanlarin puan sira ortalamasi 44,71, 2-5 yildir calisanlarin 71,38, 6-11
yildir galisanlarin 56,54, 11-15 yildir ¢alisanlarin 45,57 ve son olarak 16 yil ve
daha fazla suredir calisanlarin 52,46’dir. Buna go6re 2-5 yildir kurumda
calisanlarin performansin artmasi tutumu en ylksek iken 2 yildan az suredir
kurumunda calisanlarinki en dusiktur. Genel olarak ilk 1-2 yilda kurumu tanima
ve alisma evresi gegiren isgorenlerin, sonraki yillarda performanslari, kurumlarin

izledikleri personel politikasina da bagl olmak kaydiyla artabilmektedir.
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Orgitsel baghlik acisindan iggérenlerin  kurumda g¢alisma slreleri
istatistiksel olarak anlaml bir farkliik gdstermemektedir. Dolayisiyla, 6rgusel
baghlik acgisindan isgérenlerin  kurumda calisma sdrelerini  bir  6nemi

bulunmamaktadir.

3.4.7. Is Tatminini Olusturan Faktorler ile isgorenlerin Gorevlerinin

Karsilastirilmasi

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

H1go: is tatminini olusturan faktdrler acisindan isgdrenlerin  gdrevleri
arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.
Higa: is tatminini olusturan faktorler acisindan isgdrenlerin  gdrevleri

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Tablo 27 is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgérenlerin Gérevlerinin

Kargilastiriimasi

Goéreviniz N Sira Ortalama X2 p
Doktor 33 83,91
p ﬁiﬁigﬁlﬁ 9 49,00
Ego tatmini - 14,436 ,002*
Hemgire 64 55,78
idari Personel 21 64,19
Doktor 33 104,53
Sorumlu
. 9 64,72
Performansin Hemg,!re 57,964 ,000*
artmasi Hemsire 64 45,09
idari Personel 21 57,64
Doktor 33 42,73
Sorumlu
Orgiitsel Hemsire o 84.83 *
< - 20,606 ,000
baghhk Hemsire 64 65,33
idari Personel 21 84,45
*p<0,05

Tablo 27°de goruldugu Uzere isgorenlerin goérevleri igin yapilan Kruskal
Wallis testine gore, is tatminini olusturan tim faktorlerin anlamlilik diizeyi istenilen
%5’ten kuguktir. Dolayisiyla is tatminini olusturan faktorler agisindan isgérenlerin
gobrevleri arasinda istatistiki olarak anlamh bir fark bulunmaktadir. Bu durumda

Hig0 hipotezi reddedilmektedir.

Ego tatmini agisindan isgorenlerin kurumda calisma sireleri istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik géstermektedir. Doktorlarin puan sira ortalamasi 83,91,
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sorumlu hemsirelerin 49,00, hemsirelerin 55,78 ve son olarak idari personelin
64,19°dur. Buna gore doktorlarin ego tatmini tutumu en yuksek iken sorumlu
hemesirelerinki en diguktur. Doktorlarin yaptiklar isten yliksek oranda ego tatmini
saglarken hemsire ve sorumlu hemsirelerin yaptiklari isten daha az ego tatmini
sagladiklari sonucuna variimigtir. Ozellikle hemsire ve doktor grubunun goérev
tanimlari farkhhk gostermektedir. Gorev tanimlarindaki bu farklihk ego tatmininde

de farklilik olusturabilmektedir.

Performansin artmasi acgisindan isgorenlerin kurumda c¢alisma sureleri
istatistiksel olarak anlamli bir farkhlik gdstermektedir. Doktorlarin puan sira
ortalamasi 104,53, sorumlu hemsirelerin 64,72, hemsirelerin 45,09 ve son olarak
idari personelin 57,64’tlr. Buna goére doktorlarin performansin artmasi tutumu en
yuksek iken hemsirelerinki en dusuktir. Doktor grubunun performansinin
artirmasi en yiksek orandayken hemsire grubunun performansinin artirmasi en
dusuk oranda bulunmustur. Doktor grubunun meslekleri geredi gelisime ve
ilerlemeye daha miusait olmasi bu grubun performansini artirabilmektedir. Ancak
hemsirelik mesledininin ilerlemeye c¢ok misait olmamasi bu grubun

motivasyonunu azaltarak performansin diigsmesine neden olabilmektedir.

Orgltsel baghlik agisindan isgdrenlerin  kurumda galisma sureleri
istatistiksel olarak anlamli bir farklilk gostermektedir. Doktorlarin puan sira
ortalamasi 42,73, sorumlu hemsirelerin 84,83, hemsirelerin 65,33 ve son olarak
idari personelin 84,45'tir. Buna gére sorumlu hemsirelerin érgutsel baghlik tutumu
en yuksek iken doktorlarinki en dusdktir. Arastirmanin yapildigi kurumdaki
sorumlu hemsire grubunun o6rgitsel baglihgr yiksek oranda bulunurken, doktor
grubunun o6rgutsel baghhgr en disiuk dizeyde bulunmustur. Kurumlarda sorumiu
hemsire gorevlendirmesi yapilirken o6zellikle deneyimli ve kuruma Kkatki
saglayabilecek isgorenler tercih edilmektedir. Ancak kamu kurumlarinda doktor
grubu igin bdyle bir gbrevlendirme s6z konusu degildir. Doktor grubu atamayla

gbreve gelmektedir.
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3.4.8. is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgérenlerin Gelir Durumunun

Karsilastirilmasi

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

Hino: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgorenlerin gelir durumu
arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir.
Hini: Is tatminini olusturan faktérler agisindan isgorenlerin gelir durumu

arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

Tablo 28 is Tatminini Olusturan Faktérler ile isgdrenlerin Gelir Durumunun

Karsilastiriimasi

. Sira 2

Gelir Durumunuz N Ortalama X p
3000 TL'den az 73 56,87

Ego tatmini 3000-3999 TL 19 58,97 11,169 004*
A00ppL ve 35 81,60
Uzeri
3000 TL'den az 73 49,08

Performansin | 3000-3999 TL 19 51,68 51.405 000*

artmasi ' ’
o ve 35 101,80
Uzeri
3000 TL'den az 73 72,68

baghlik ’ ’
4000 TL ve 35 42,73
Uzeri

*p<0,05

Tablo 28de goruldugu Uzere isgorenlerin gorevleri igin yapilan Kruskal
Wallis testine gore, is tatminini olusturan tim faktorlerin anlamlilik diizeyi istenilen
%5’ten kuguktir. Dolayisiyla is tatminini olusturan faktorler agisindan isgérenlerin
gelir durumu arasinda istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir. Bu

durumda Hypg hipotezi reddedilmektedir.

Ego tatmini agisindan isgorenlerin gelir durumu arasinda istatistiki olarak
anlamh bir fark bulunmaktadir. 3000 TL’den az aylik geliri olanlarin puan sira
ortalamasi 56,87, 3000-3999 TL olanlarin 58,97 ve son olarak 4000 TL ve lzeri
olanlarin 81,60°dir. Buna gére 4000 TL ve Uzeri aylik geliri olanlarin ego tatmini
tutumu en vyuksektir. Farkli gelir gruplarinda ego tatmini bakimindan farkl
sonuglara varilmistir. Gelir duzeyinin artmasiyla ego tatmininde de artis
olmaktadir. Bu da isgérenlerin ego tatmini saglamalarinda maddi doyuma

ulagmalarinin etkili oldugunu gdsterebilmektedir.
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Performansin artmasi agisindan isgorenlerin gelir durumu arasinda
istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir. 3000 TL'den az ayhk geliri
olanlarin puan sira ortalamasi 49,08, 3000-3999 TL olanlarin 51,68 ve son olarak
4000 TL ve uzeri olanlarin 101,80°dir. Buna gore 4000 TL ve Uzeri aylik geliri
olanlarin performansin artmasi tutumu en yuksektir. isgorenlerin maddi geliri
arttikca performansin arttigi  sonucuna ulasilmistir. isgérenlerin, calisma
nedenlerinden birini maddi kazang beklentisi olusturmaktadir. Maddi kazancin
artmasi bu beklentinin karsilanmasi dizeyini etkileyebilmektedir. Maddi kazang
beklentisinin  karsilanmasi ise isgorenlerin is performans dizeylerinde artisa

neden olabilmektedir.

Orgitsel bagllik acgisindan isgdrenlerin gelir durumu arasinda istatistiki
olarak anlamli bir fark bulunmaktadir. 3000 TL'den az aylik geliri olanlarin puan
sira ortalamasi 72,68, 3000-3999 TL olanlarin 69,82 ve son olarak 4000 TL ve
Uzeri olanlarin 42,73’tlir. Buna gore 3000 TL’den az aylik geliri olanlarin érgutsel
baglihk tutumu en yuksektir. Arastirma kamu kurumunda yapildigi icin gelir
durumu egitim diuzeyiyle dogru orantilidir. Diger bir ifadeyle, gelir duzeyi yliksek
olan isgorenlerin egitim dizeyleri de ylksektir. Egitim duzeyi ylksek olan bu
isgorenlerin is yasamindaki kalite beklentisi de ylksek olmaktadir. Bu
beklentilerin karsilanmamasi halinde farkli is secgenklerine daha kolay
ulagabilmektedirler. Onlinde farkli segenekler olan bu iggdrenlerin orgitsel
baglihgi daha dusik duzeyde olabilmektedir. Ancak gelir duzeyi ve egitim duzeyi
disuk olan isg6renlerin is yasam kalitesindeki beklentileri de ayni oranda dusik
olabilmektedir. Beklentinin daha dusik olmasi ise oérgutsel baglligin olusmasini

kolaylastirabilmektedir.

3.5. TOPLAM KALITE YONETIMi UYGULAMALAR! iLE iLGILi FAKTORLERIN
iS TATMINi UZERINE ETKIiSININ INCELENMESI

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

H.o: Toplam kalite ydnetimi uygulamalari ile ilgili faktorler is tatminini
olusturan faktorlere istatistiki olarak etkide bulunmamaktadir.
Ho;: Toplam kalite ydnetimi uygulamalari ile ilgili faktorler is tatminini

olusturan faktorlere istatistiki olarak etkide bulunmaktadir.
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Tablo 29 Toplam Kalite Yénetimi Uygulamalari ile ilgili Faktérlerinin is Tatminine

Etkisi igin Regresyon Analizi

Bagimh Degiskenler | Bagimsiz Degiskenler R? F p B t p
Sabit 15,118 | 8,198 | 0,000
Ego tatmini Takim calismasi 0,286 | 24,887 | 0,000 | 0,259 | 6,798 | 0,000
Ust yénetimin liderligi -0,027 {-0,494 | 0,622
Sabit 7,996 | 4,595 | 0,000
Performansin artmasi | Takim galismasi 0,313 28,253 | 0,000 | 0,270 | 7,508 | 0,000
Ust yénetimin liderligi -0,148 | -2,853| 0,005
Sabit 6,438 | 4,143 | 0,000
Orgiitsel baghilik Takim galismasi 0,311|27,991|0,000 | -0,027 |-0,826 | 0,410
Ust yénetimin liderligi 0,337 | 7,285 | 0,000

Tablo 29'da gorildugu Uzere; toplam kalite yonetimi ile ilgili faktorlerin is
tatmini UGzerine etkisi ile ilgili hipotezin analizinde, TKY faktorleri olan takim
calismasi ve ust yonetimin liderligi uygulamalarinin, is tatmini faktorleri olan ego

tatmini, performansin artmasi ve orgutsel baglilik tzerine etkileri incelenmistir.

TKY faktorlerinin, is tatminini dlgegi faktdéri olan ego tatminini etkilemesi
amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda kurulan regresyon modeli anlaml
bulunmustur (F=24,887; p<0,05). Yapilan analiz sonucuna goére takim galismasi
ego tatminini pozitif yonde etkilerken (B=0,259; p<0,05) st ydnetimin liderligini
etkilememektedir (p>0,05). Regresyon modeline gére ego tatminindeki degisimin
%28,6’sini takim c¢alismasi agiklamaktadir. Bu durumda Hy hipotezi takim

¢alismasi igin reddedilirken, st yonetimin liderligi igin kabul edilmektedir.

TKY faktorlerinin, is tatminini dlgedi faktéri olan performansin artmasini
etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda kurulan regresyon
modeli anlamli bulunmustur (F=28,253; p<0,05). Yapilan analiz sonucuna gore
takim calismasi performansin artmasini pozitif yénde etkilerken (B=0,270;
p<0,05) ust yonetimin liderligi negatif yonde etkilemektedir (B=-0,148; p<0,05).
Regresyon modeline gére performansin artmasindaki degisimin %31,3’Unu takim
¢alismasi ve Ust yonetimin liderligi agiklamaktadir. Bu durumda H,o hipotezi hem

takim calismasi hem de Ust yonetimin liderligi i¢in reddedilmektedir.
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TKY faktorlerinin, is tatminini Olgedi faktori olan o6rgutsel baglilig
etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda kurulan regresyon
modeli anlamh bulunmustur (F=27,991; p<0,05). Yapilan analiz sonucuna goére
ust yonetim liderligi 6rglutsel baglhhgi pozitif yonde etkilerken (B=0,337; p<0,05)
takim calismasi etkilememektedir (p>0,05). Regresyon modeline goére orgutsel
baghliktaki degdisimin %31,1’ini Gst yonetimin liderligi agiklamaktadir. Bu durumda
Hyo hipotezi takim calismasi igin kabul edilirken, st ydnetimin liderligi igin
reddedilmektedir.

3.5.2. ISGOREN MOTIVASYONU ILE ILGILI FAKTORLERIN iS TATMINi
UZERINE ETKISININ INCELENMESI

Burada asagidaki hipotez test edilecektir:

Hso: Isgérenlerin motivasyonu ile ilgili faktorler is tatminini olusturan
faktorlere istatistiki olarak etkide bulunmamaktadir.
Hs: Isgérenlerin motivasyonu ile ilgili faktorler is tatminini olusturan

faktorlere istatistiki olarak etkide bulunmaktadir.

Tablo 30 isgdrenlerin Motivasyonu ile ilgili Faktérlerin Is Tatminine Etkisi

icin Regresyon Analizi

Bagimh Degiskenler |Bagimsiz Degiskenler R’ F p B t p
Sabit 15,245 6,211 | 0,000
CK)QEI':L;’G kararlara 0,063 | 1,507 | 0,134
Ego tatmini 0,21211,040| 0,000
Ekonomik éduller 0,380 | 3,916 | 0,000
Performansa baglh édul -0,014 | -0,136 | 0,892
ve ceza
Sabit 10,959 | 4,643 | 0,000
Oneri ve kararlara -0,069 |-1,738 | 0,085
katilim
Performansin artmasi — 0,213 11,066 | 0,000
Ekonomik oéddller 0,521 | 5,584 | 0,000
Performansa bagh éduil -0,030 | -0,300 | 0,764
ve ceza
Sabit 6,833 | 2,997 | 0,003
Oneri ve kararlara 0,090 | 2,331 | 0,021
. katilim
Orgiitsel baghhk — 0,076 | 3,365 | 0,021
Ekonomik éduller -0,022 | -0,244 {0,808
Performansa bagh édul 0.148 | 1,534 | 0,128
ve ceza
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Tablo 30°da goruldugu Uzere; iggorenlerin motivasyonu ile ilgili faktorlerin is
tatmini Uzerine etkisi ile ilgili hipotezin analizinde, isgéren motivasyonu faktorleri
olan oneri ve kararlara katihm, ekonomik dduller ile performansa bagli 6dul ve
cezanin, is tatmini faktorleri olan ego tatmini, performansin artmasi ve orgutsel

bagllik Gzerine etkileri incelenmigtir.

isgdrenlerin motivasyonu ile ilgili faktorlerin, is tatminini dlgegi faktori olan
ego tatminini etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda kurulan
regresyon modeli anlamh bulunmustur (F=11,040; p<0,05). Yapilan analiz
sonucuna gore ekonomik oduller ego tatminini pozitif yonde etkilerken (B=0,380;
p<0,05) O6neri ve kararlara katilim ile performansa bagh o6dil ve ceza
etkilememektedir (p>0,05). Regresyon modeline gére ego tatminindeki degisimin
%21,2’sini ekonomik dddller agiklamaktadir. Bu durumda Hz, hipotezi ekonomik
oduller icin reddedilirken, 6neri ve kararlara katilim ile performansa bagl 6dul ve

ceza icin ise kabul edilmektedir.

isgérenlerin motivasyonu ile ilgili faktérlerin, is tatminini 6lgegi faktorii olan
performansin artmasini etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda
kurulan regresyon modeli anlamli bulunmustur (F=11,066; p<0,05). Yapilan
analiz sonucuna goére ekonomik &duller performansin artmasini pozitif yonde
etkilerken (B=0,521; p<0,05) 6neri ve kararlara katihm ile performansa bagh 6dul
ve ceza etkilememektedir (p>0,05). Regresyon modeline gbre performansin
artmasindaki degisimin %21,3’Unl ekonomik dduller agiklamaktadir. Bu durumda
Hso hipotezi ekonomik o6duller icin reddedilirken, oneri ve kararlara katilim ile

performansa bagl édl ve ceza icin ise kabul edilmektedir.

isgorenlerin motivasyonu ile ilgili faktérlerin, is tatminini dlgegi faktorii olan
orgutsel baghhg! etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda
kurulan regresyon modeli anlamli bulunmustur (F=3,365; p<0,05). Yapilan analiz
sonucuna gore oneri ve kararlara katilm 6rgutsel baglihgi pozitif ydnde etkilerken
(B=0,090; p<0,05) ekonomik o&ddller ile performansa baglh odul ve ceza
etkilememektedir (p>0,05). Regresyon modeline gbére orgltsel baghlktaki
degisimin %7,6’sin1 Oneri ve kararlara katihm agiklamaktadir. Bu durumda Hsg
hipotezi 6neri ve kararlara katilim igin reddedilirken, ekonomik d&ddller ile

performansa bagh 6dul ve ceza igin ise kabul edilmektedir.
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SONUG

Bu calismada; toplam kalite yonetimi uygulamalari ile iggdren
motivasyonunun is tatmini Uzerine etkilerinin incelenmesi amaciyla bir devlet

hastanesinde yapilan aragtirmaya yer verilmistir.

Oncelikle, aragtirmaya katilanlarin sosyo-demografik 6zelliklerine ait
frekans analizlerine deginmekte fayda bulunmaktadir. Ankete katilan 127 kisiden,
93'Unln kadin 34'Unln erkek oldugu gorulmastir. Ankete katilanlarin ylzdelik
dizeyleri ise kadin %73,2 ve erkek %26,8 seklindedir. Katihmcilarin 75'inin evli,
52'sinin ise bekar oldugu goérulmektedir. Diger bir ifadeyle; katiimcilarin %59, 1’ini

evliler ve %40,9'unu bekarlar olusturmaktadir.

Katilimcilarin yas araliklari incelenmis, 20-24 yas araliginda 13 Kisi
(%10,2), 25-34 yas araliginda olan 69 kisi (%54,3), 35-44 yas araliginda olan 40
kisi (%31,5), 45-54 yas aralidinda olan 4 kisi (%3,1) ve son olarak 55 yas ve

Uzerinde 1 Kisi (%0,8) oldugu goértlmustar.

Ankete katilanlarin %2,4'G (3 kisi) ilkogretim, %11,8' (15 kigi) lise, %55,1'i
(70 Kkisi) universite, %10,2'si (13 kisi) ylUksek lisans ve %20,5'i Doktora (26 kisi)
mezunudur. Ayrica; isgorenlerden %8,7’si (11 kigi) 2 yildan az, %44,1’i (56 kisi)
2-5 yil arasinda, %16,5’i (21 kisi) 6-11 yil arasinda, %12,6’s1 (16 kigi) 11-15 yil

arasinda ve son olarak %18,1’i (23 kisi) 16 yildan fazla is tecribesine sahiptir.

Katilimcilarin %18,1’i (23 kisi) 2 yildan az, %56,7’si (72 kisi) 2-5 yil
arasinda, %9,4’0 (12 kisi) 6-10 yil arasinda, %5,5'i (7 kisi) 11-15 yil arasinda ve
%10,2’si (13 kisi) 16 yildan fazla ayni kurumda calismaktadir. Ayrica; ankete
katilanlarin %26’s1 (33 kisi) doktor, %7,9'u (10 kisi) sorumlu hemsire, %49,6'sI
(63 kisi) hemsire ve %16,5'i (21 kisi) ise idari personeldir.

isgorenlerin gelirleri ise; %3,1'i (4 kisi) 2000TL'den az, %54,3'U (69 Kisi)

2000TL-2999TL arasinda, %15,0'i (19 kisi) 3000TL-3999TL arasinda ve son
olarak %27,6’s1 (35 kisi) 4000TL ve Uzerindedir.
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Yapilan faktor analizi sonuglarina gore, is tatminini olusturan faktorler; ego

tatmini, performansin artmasi ve drgutsel baghlik, toplam kalite yonetimi ile ilgili

faktorler; takim caligmasi ve Ust yonetimin liderligi ve son olarak da isgoren

motivasyonu ile ilgili faktorler ise oneri ve kararlara katilim, ekonomik éduller ile

performansa baglh édul ve ceza olarak bulunmustur.

Arastirmanin hipotez testi sonuglarini ise su sekilde 6zetlemek mimkunddr:

Is tatminini olusturan faktérlerden érgltsel baglilik acisindan isgérenlerin

cinsiyetlerine gore anlamh bir farklihk bulunmazken, ego tatmini ve

performans artmasi faktorleri agisindan ise cinsiyetlere gére anlamli bir

farklilik bulunmaktadir.

is tatminini olusturan tim faktorler agisindan isgorenlerin medeni halleri

arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmamaktadir.

Ego tatmini ve performansin artmasi agisindan yasa gore anlamli bir fark

bulunmaktadir. Orglitsel baglilik acisindan ise yasa gore anlaml bir fark

bulunmamaktadir.

is tatminini olusturan faktérler agisindan isgérenlerin egitim durumlari

arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmaktadir.

Performansin artmasi ve 6rgitsel bagllik agisindan is tecribeleribe goére

anlamh bir fark bulunmaktadir. Ego tatmini agisindan ise is tecribesine

g6re anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Performansin artmasi agisindan kurumda ¢alisma slresine gére anlamli

bir fark bulunmaktadir. Ego tatmini ve o6rgitsel baglilik agisindan ise

kurumda calisma slresine goére anlamli bir fark bulunmamaktadir.

is tatminini olusturan faktorler agisindan isgdrenlerin gorevleri arasinda

istatistiki olarak anlamli bir fark bulunmaktadir.

is tatminini olusturan faktorler agisindan isgérenlerin gelir durumu

arasinda istatistiki olarak anlaml bir fark bulunmaktadir.

TKY faktorlerinin, is tatminini dlgegi faktoru olan ego tatminini etkilemesi

amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda kurulan regresyon model

anlamh bulunmustur. Yapilan analiz sonucuna goére takim c¢alismasi ego

tatminini  pozitif yonde etkilerken, Ust yOnetimin liderligini

etkilememektedir.

TKY faktorlerinin, is tatminini 6lgegi faktori olan performansin artmasini

etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda kurulan

regresyon modeli anlamli bulunmustur. Yapilan analiz sonucuna gore
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takim galigmasi performansin artmasini pozitif yonde etkilerken, Ust
yonetimin liderligi negatif yonde etkilemektedir.

- TKY faktorlerinin, is tatminini Olcedi faktoru olan orgutsel baghhgi
etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda kurulan
regresyon modeli anlamli bulunmustur. Yapilan analiz sonucuna gore ust
yonetim liderligi 6rgUtsel baglihgi pozitif ydonde etkilerken, takim ¢alismasi
etkilememektedir.

- Isgérenlerin motivasyonu ile ilgili faktorlerin, is tatminini élcegi faktéri olan
ego tatminini etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda
kurulan regresyon modeli anlamli bulunmustur. Yapilan analiz sonucuna
gbre ekonomik &duller ego tatminini pozitif yonde etkilerken, éneri ve
kararlara katihm ile performansa bagl 6dul ve ceza etkilememektedir.

- Isgérenlerin motivasyonu ile ilgili faktérlerin, is tatminini 8lgegi faktdrii olan
performansin artmasini etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi
sonucunda kurulan regresyon modeli anlamli bulunmustur. Yapilan analiz
sonucuna goére ekonomik odiller performansin artmasini pozitif yénde
etkilerken, dneri ve kararlara katilm ile performansa baglh édul ve ceza
etkilememektedir.

- Isgérenlerin motivasyonu ile ilgili faktorlerin, is tatminini 6lgegi faktori olan
orgutsel baglhhgr etkilemesi amaciyla yapilan regresyon analizi
sonucunda kurulan regresyon modeli anlamli bulunmustur. Yapilan analiz
sonucuna goére Oneri ve kararlara katilim orgatsel baglihg: pozitif yénde
etkilerken, ekonomik o&duller ile performansa bagh 6dil ve ceza

etkilememektedir.

Cikan sonuglara goére erkeklerin ego tatmini tutumu daha yuksektir. Ego
tatmini isgorenler icin hem motive edici hemde is tatminini saglayan bir unsurdur.
Erkeklerin ego tatmini tutumunun fazla g¢ikmasi, toplulumumuzda kadinlara is
yasami diginda da ¢ok sayida rol yuklenirken, erkeklerin ise daha ¢ok is yasami
Uzerine yogunlasmasi ile ilgili olabilmektedir. Ayrica erkeklerin performansin
artmasi tutumu daha yiksektir. isgérenlerin isleriyle ilgili disiinceleri onlarin
performansini etkilemektedir. Calismada Ozellikle erkeklerin performansinin
artmasinda, igle ilgili beklentilerinin karsilanmasi gerektigi ve ise iligkin
diguUncelerinin  olumlu olmasi icin motivasyon araglarindan yararlaniimasi

gerektigi gordlmastar.
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Bir diger sonug; 25-34 yasindakilerin ego tatmini tutumu diger yas
gruplarindan ylksektir. 25-34 yas arasi iggdrenlerin calisma hayatlarini, en
verimli ve aktif gecirdikleri ddnemdir. Dolayisiyla, bu yas grubunu motive etmede
ego tatmini saglayacak unsurlardan yararlaniimasi isletmelerin yararina olacaktir.
Ayrica, 25-34 vyasindakilerin performansin artmasi  tutumu da, diger yas
gruplarina oranla daha ylUksektir. Performansin artmasi tutumu en yiksek ¢ikan
25-34 yas grubu icin uygun motivasyon araclari kullanilarak performanslarinin
artirlmasi saglanabilir. Bu sayede isgoérenlerin is tatmini olusurken, isletmelerde

bu yas grubunun enerjisinden yararlanarak verimliligi artirabileceklerdir.

Bir baska sonug; doktora mezunlarinin ego tatmini tutumu en yiksek iken
yuksek lisans mezunlarininki en dusuktir. Egitim durumu ego tatminini artiran
unsurlar arasinda yer almaktadir. Egitim durumunun artmasiyla beklentilerde de
artis olmaktadir. Doktora duzeyinde ego tatmini tutumunun ylksek olmasi
nedeniyle bu gruba yaklasimda psiko-sosyal motivasyon araclarinin uygulanmasi

daha fazla is tatmini saglayabilecektir.

Ayrica; doktora mezunlarinin, performansin artmasi tutumu en yiksek iken
yuksek lisans mezunlarininki en dusuktir. Performansin artmasi tutumu doktora
dizeyindeki isgdrenlerde yilksek olmasi igletmeler igin arti bir kazan¢ olarak
gOrilebilir. Egitim dizeyi ylksek olan bu grubun isletmenin gelisimine katki
saglayacak gorevlerde de@erlendirimesi ile  sdrekli gelisim ve igletme

faaliyetlerinde daha hizli ilerleme saglanabilecektir.

Ek olarak; lise mezunu ve altinda olanlarin érgitsel baglilik tutumu en
yuksek iken doktora mezunlarininki en disiktir. Orgitsel bagllik isgdrenlerin
isletmenin gelisimine gonulli olarak katki da bulunmalarini saglayan bir unsurdur.
Bu nedenle isletmelerin tim isgdrenlerin érgutsel bagliliklarini artiracak érgutsel
faaliyetler yuritmeleri ve buna bagli tutumlari izlemeleri gerekmektedir. Ozellikle
doktora duzeyinde 6rgutsel baghhk tutumunun duasik ¢ikmasi isletme agisindan
olumsuz bir durumdur. Egitim dizeyi ylksek olan bu grubun dérgutsel baglihgini

artiracak onlemlerin alinmasi, isletmenin gelisimi agisindan yararli olabilecektir.

Bir baska sonug; 2-5 yildir galigsanlarin performansin artmasi tutumu en
yiksek iken 16 yil ve daha fazla siiredir ¢aliganlarinki en disuktir. is tecriibesi
henlz fazla olmayan 2-5 yil arasi c¢alisanlarin mesleki deneyimlerini artirmak,

yukselme olanaklarindan yararlanmak gibi hedefleri olabilmektedir. Ancak
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ilerleyen yillarda bu hedeflerin azalmasiyla isgorenlerin performansinda da
azalma olabilmektedir. 16 yil ve daha Ustl ¢alisanlarin performasini artirmak igin
onlara yeni hedefler verilebilir. Deneyimlerinden yararlanilabilir ve egitim
faaliyetlerinde dedgerlendirilebilirler. Bu faaliyetler sayesinde 16 yil ve Ustl
¢alisanlarin igletmenin gelisimine katkida bulunmasi saglanarak, isgorenler
acgisindan performansin artmasi tutumunun da vyukseltimesi s6z konusu

olabilecektir.

Ayrica; 2 yildan az suredir ¢alisanlarin 6rgitsel baglilik tutumu en ylksek
iken 2-5 yildir calisanlarinki en diisuktir. isgérenlerin drgltsel bagliligi ik 2 yil ve
altinda calisanlar diizeyinde yiksek bulunmustur. isletmenin bu durumu lehine
kullanmasi ve bu isgorenlerin orgutsel baglhihgini saglayan unsurlara isletmede
yer vermeye devam etmesi gerekmektedir. Bunun yani sira diger gruplarin
orgutsel baghhgini artiracak yonetsel faaliyetlerin yarutilmesi ile isgérenlerin is

tatmini saglanabilecektir.

Kurumda 2 yildan az suredir galisanlarin puan sira ortalamasi 44,71, 2-5
yildir ¢calisanlarin 71,38, 6-11 yildir ¢alisanlarin 56,54, 11-15 yildir ¢alisanlarin
45,57 ve son olarak 16 yil ve daha fazla suredir ¢alisanlarin 52,46’dir. Buna goére
2-5 yildir kurumda c¢alisanlarin performansin artmasi tutumu en yiksek iken 2
yildan az slredir kurumunda ¢alisanlarinki en disuktir. Genel olarak ilk 1-2 yilda
kurumu tanima ve alisma evresi gegiren isg0Orenlerin, sonraki yillarda
performanslari, kurumlarin izledikleri personel politikasina da bagh olmak

kaydiyla artabilmektedir.

Bir diger sonug; doktorlarin ego tatmini tutumu en yutksek iken sorumiu
hemsirelerinki en disuktir. Doktorlarin yaptiklari isten yliksek oranda ego tatmini
saglarken hemsire ve sorumlu hemsirelerin yaptiklari isten daha az ego tatmini
sagladiklari sonucuna variimistir. Ozellikle hemsire ve doktor grubunun gérev
tanimlari farkhihk géstermektedir. Gorev tanimlarindaki bu farklihk ego tatmininde

de farklilik olusturabilmektedir.

Ayrica; doktorlarin performansin artmasi tutumu en yiksek iken
hemsirelerinki en dusuktir. Doktor grubunun performansinin artirmasi en yuksek
orandayken hemsire grubunun performansinin artirmasi en disik oranda
bulunmustur. Doktor grubunun meslekleri geregi gelisime ve ilerlemeye daha

musait olmasi bu grubun performansini artirabilmektedir. Ancak hemsgirelik
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meslegininin ilerlemeye ¢ok musait olmamasi bu grubun motivasyonunu

azaltarak performansin dismesine neden olabilmektedir.

Diger taraftan; sorumlu hemsgirelerin érgutsel baglilik tutumu en yiksek iken
doktorlarinki en dusitktir. Arastirmanin yapildigi kurumdaki sorumlu hemsire
grubunun érgutsel baghligi yiksek oranda bulunurken, doktor grubunun érgutsel
baghligi en disik duzeyde bulunmustur. Kurumlarda sorumlu hemsire
goérevilendirmesi yapilirken 6zellikle deneyimli ve kuruma katki saglayabilecek
isgorenler tercih edilmektedir. Ancak kamu kurumlarinda doktor grubu icin bdyle
bir goérevlendirme s6z konusu degildir. Doktor grubu atamayla goéreve

gelmektedir.

Gelir acisindan 4000 TL ve Uzeri aylik geliri olanlarin ego tatmini tutumu en
yuksektir. Farkl gelir gruplarinda ego tatmini bakimindan farkli sonuclara
variimistir. Gelir diizeyinin artmasiyla ego tatmininde de artis olmaktadir. Bu da
isgorenlerin ego tatmini saglamalarinda maddi doyuma ulasmalarinin etkili

oldugunu gosterebilmektedir.

Ayrica; 4000 TL ve Uzeri aylik geliri olanlarin performansin artmasi tutumu
en ylksektir. isgorenlerin maddi geliri arttikga performansin arttigi sonucuna
ulagilmistir. isgérenlerin, ¢alisma nedenlerinden birini maddi kazang beklentisi
olusturmaktadir. Maddi kazancin artmasi bu beklentinin kargilanmasi duzeyini
etkileyebilmektedir. Maddi kazang beklentisinin karsilanmasi ise isgorenlerin is

performans dlizeylerinde artisa neden olabilmektedir.

Ek olarak; 3000 TL’den az aylk geliri olanlarin érgutsel baglilik tutumu en
yuksektir. Arastirma kamu kurumunda yapildigi icin gelir durumu egitim dizeyiyle
dogru orantihdir. Diger bir ifadeyle, gelir duzeyi yuksek olan isgorenlerin egitim
duzeyleri de ylksektir. Egitim duzeyi yuksek olan bu iggorenlerin is yagsamindaki
kalite beklentisi de yuksek olmaktadir. Bu beklentilerin karsilanmamasi halinde
farkli is secenklerine daha kolay ulasabilmektedirler. Oniinde farkli secenekler
olan bu iggorenlerin orgutsel baghligi daha duguk dizeyde olabilmektedir. Ancak
gelir dizeyi ve egitim duzeyi duguk olan iggorenlerin ig yasam kalitesindeki
beklentileri de ayni oranda dusuk olabilmektedir. Beklentinin daha dusuk olmasi

ise orgutsel baglihgin olusmasini kolaylastirabilmektedir.
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Toplam kalite yonetimi uygulamalari ile ilgili faktorlerin is tatmini Gzerine
etkilerine bakildijinda ise ortaya dikkat c¢eken sonuglar ¢ikmistir. Takim
¢alismasinin, ego tatminini ve performansin artmasini pozitif yonde etkiledigi
belirlenmistir. isgérenler, takim calismalarinin yapildigi ortamlarda kendilerini
ifade edebilme firsati yakalayarak, daha faydali olduklarini hissetmektedirler. Bu
durum ayni zamanda isgérenlerin performansinin da artmasina vyol

acabilmektedir.

Bir diger toplam kalite yonetimi uygulamalari ile ilgili faktér olan, Ust
yonetimin liderligi acisindan olaya bakildiginda ise Ust yénetimin liderliginin,
isgorenlerin performansinin artmasini negatif yénde, isgorenlerin o6rgutsel
baghligini ise pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. isgorenlerin, st
yonetimin kontroli ve egemenligi altinda g¢alismaktan pek memnun olmadiklarini
ve bu durumun kisisel performanslarina yansidigini sdylemek mimkuindur. Ancak
Ust yonetimin bu tavri orgatsel baglihgin artmasi acisindan olumlu olarak

algilanabilmektedir.

isgdéren motivasyonu ile ilgili faktorlerin is tatmini Uzerine etkilerine
bakildiginda ise ilk olarak, oneri ve kararlara katilimin 6rgutsel bagliligi pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulasiimistir. Buna dayanarak; gorusleri SBnemsenen ve
karar mekanizmalarinda kendisine fikri sorulan isgbrenin c¢alistigi kuruma

baglihginin arttigini sdylemek mumkuindur.

Bir baska isg6ren motivasyonu ile ilgili faktor olan ekonomik édullerin hem
ego tatminin hem de performansin artmasini pozitif yonde etkiledigi ortaya
cikmigtir. Ekonomik anlamda desteklenen isgéren hem c¢alistigi kurumda
kendisini daha faydali ve dnemli hissederken hem de daha motive oldugu igin

performansi artabilmektedir.

Son olarak; isgéren motivasyonu ile ilgili fakérlerden performansa bagli
o6diul ve cezanin is tatminini olusturan faktérlerden hicgbirinin Gzerinde etkisi
olmadigi sonucuna ulagilimistir. Uzerinde durulmasi gereken konu performansa
bagli 6dul ve cezanin, performansin artmasini pozitif veya negatif yonde
etkilememesidir. Arastirma yapilan kurumun kamuya ait olmasinin, bu sonucun
¢cikmasinda etkili oldugu sdylenebilir. Bu durumda kurum agisindan ¢ok daha
etkin ve uygulanabilir bir performansa bagh 6dul ve ceza sistemi kurmak yerinde

olacaktir.
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1. iS TATMIN OLGEGI™® q d
o -
Asagidaki ifadeler is tatmini ile ilgilidir. Liitfen bir tst amirinizi diistinerek | § g g Y g
B q d
cevaplayiniz. Bu Olgekte (1) Hicbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Ara-sira, (4) | 3 g g 3 g
d q
Cogunlukla, (5) Her Zaman segenegini temsil etmektedir. T g 3
S.1.1 Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesinden memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.2 Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasindan memnunum 1| 2| 3| 4| 5
S.1.3 isimin beni her zaman mesgul etmesinden memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.4 Yaptigim isten duydugum basari hissinden memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.15 Yaptigim is karsihginda takdir edilmemden memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.6 Yaptigim isten duydugum basari hissinden memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.7 Bana sabit bir is olanagi saglamasindan memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.8 Baskalari igin bir seyler yapabilme olanagim olmasindan memnunum 1| 2| 3| 4| 5
S.1.9 Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansim olmasindan memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.10 Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmasindan memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.11 is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.12 Yaptigim is karsiliginda aldigim Gcretten memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.13 Is de terfi olanagimin olmasindan memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.14 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesinden memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.15 Kendi yeteneklerimi uygulama sansini vermesinden memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.16 Caligma sartlarindan memnunum 1| 21 3| 4| 5
S.1.17 Caligma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalarindan memnunum 1| 2| 3| 4| 5
Il. TOPLAM KALITE OLGEGI*”’ a d
[ -
Asagidaki ifadeler toplam kalite uygulamalari ile ilgilidir. Lutfen bir Gst amirinizi g g g %‘ E
B [ (¢
dustnerek cevaplayiniz. Bu élgekte (1) Higbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Ara-sira, | -5 g g 3 g
d q
(4) Cogunlukla, (5) Her Zaman secenegini temsil etmektedir. T 9 3
S2.1 Calistigim isletmede gosterdigim basarilar dider ilgililerin gézleri éniinde takdir 1] 2| 3| 4| 5
- edilip, 6dillendiriimektedir.
S.2.2 Calistigim isletmede is glivencem bulunmaktadir. 1| 2| 3| 4|5
S.2.3 Ustlerim yaptigim igle ilgili yetki ve sorumluluk vermektedir. 1| 2| 3| 4|5
S.2.4 Yaptigim igle ilgili olarak kararlara katiliyorum. 1| 2| 3| 4|5
S.25 isimi gerektigi gibi yapabilmek icin gerekli araglara sahibim. 1{ 2| 34|65
S.2.6 isyerindeki fiziki galisma ortamini yeterli buluyorum. 1{ 2| 34|65
s$.2.7 Calistigim isletmede yodneticiler kalite ydnetim sistemini gelistirmek igin 1] 2| 3| 4| 5
- sorumluluk alirlar.
s5.2.8 Yoneticiler calisanlarini isgérenlerini kendi gérev alanlari ile ilgili islerde daha iyi 1] 2| 3| 4| 5
o olmalari igin motive ve yardim ederler.
S29 Calistigim isletmede yoneticiler yiiksek derecede ortak amag olusturarak yonetim 1| 2| 3] 4| 5
- yaparlar.
S.2.10 Calistigim isletmede yoneticiler galisanlara kalite sorumlulugunu iletirler. 1| 2| 3| 4|5

England, 1967, 110-135.

2% David J. WEISS, Rene V. Dawis, George W., Lloyd H Lofquist, “Manual for the
Minnesota Satisfaction Questionnaire”, Minnesota Studies in Vocational Rehabilitation, XXII,

'" Phaik Lan Goh, The Implementation of Total Quality Management in Small and Medium

Enterprises, A Thesis Submitted for the Degree of Doctor of Philosophy, 2000, England, p. 208.
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S.2.11 Calistigim isletmede siireg iyilestirme faaliyetleri yapilmaktadir. 1| 2| 3| 4|5
S2.12 Calistigim igletmede siregler kurum ihtiyaglari ve yetenekleri gozetilerek 1] 21 3| 4| 5
olusturulmustur.
S2.13 Calistigim igletmede sireglerin analiz edilmesinde istatistiksel teknikler 1] 21 3| 4| 5
kullaniimaktadir.
S.2.14 Calistigim isletmede sireclerin etkinligi belirli periyotlarla élglilmektedir. 1| 2| 3| 4| 5
$.2.15 Qa!lstlglm isletmede Kalite ydnetimi sistemi etkinliginin slrekli iyilestiriimesi 1] 2] 3| 4| 5
saglanmaktadir.
S.2.16 Calistigim isletmede sirekli olarak kaliteyi arttirici faaliyetler uygulanmaktadir. 1| 2| 3| 4|5
S.217 (;all_stlglm |§Igtmede hedeflere ulagsmak igin tim calisanlarin katildig bir anlayis 1] 21 3| 4| 5
benimsenmisgtir.
S.2.18 Calistigim isletmede takim galismasina 6nem verilmektedir. 1| 2| 3| 4|5
S.2.19 Calistigim isletmede miusteri istekleri kalite igin temel teskil eder. 1| 2| 3| 4|5
S.2.20 Calistigim isletmede i¢ musteri kavrami benimsenmistir. 1| 2| 3| 4| 5
Cahlistigim isletmede yoéneticiler ve Ust yonetim musteri memnuniyetini arttirici
S.2.21 aktiviteleri desteklerler. 1 2]3/4]5
S.2.22 Bir butln olarak isimden sagladigim maddi kazang bende doyum sagliyor. 1| 2| 3| 4|5
S.2.23 Terfi aldigim ya da is yUkim arttiginda buna paralel olarak tcretim artmaktadir. 1| 2| 3| 4|5
IIl. MOTIVASYON OLGEGI*”® clek [2|8
Asagidaki ifadeler motivasyon ile ilgilidir. Liitfen bir Gst amirinizi dustinerek | €| 25 |2|§
cevaplayiniz. Bu Olgekte (1) Higbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Ara-sira, (4) | & S =
Cogdunlukla, (5) Her Zaman segenegini temsil etmektedir. £ zZR 8 2
O
2
S.3.1 Maasima yapilacak yillik artiglar motivasyonumu olumlu yénde etkiler. 1| 2| 3| 4|5
5.3.2 B_?§ar|lar|m dolayisiyla parasal nitelikli 6duller almak motivasyonumu olumiu 1] 2| 3| 4| 5
ybnde etkiler.
533 Qal|§t|g|rp |§Ietme tarafindan saglanan istihdam glvencesi motivasyonumu 1] 21 3| 4| 5
olumlu yénde etkiler.
Daha verimli c¢alismayl saglamak amaciyla prim uygulamasi yapilmasi
S.34 - . ) 1| 2| 3| 4|5
motivasyonumu olumlu yénde etkilemez.
S.35 isten atilma korkusuyla galismak motivasyonumu olumsuz yénde etkiler. 1| 2| 3| 4|5
Bir yillk dénem sonunda calistigim firmanin elde ettigi karin bir bdlimunu
S.3.6 M ; . ° 1{ 2| 34|65
calisanlarina dagitmasi, motivasyonumu olumlu ydnde etkiler.
Ayni isi yapan diger calisma arkadaslarimla ayni Ucreti almam (lcret adaleti)
S.3.7 - . ) 1{ 2| 34|65
motivasyonumu olumlu yénde etkiler.
5.3.8 isletme iginde caligirken kendimi belli 6lgiilerde bagimsiz hissetmem 1] 2| 3| 4| 5
o motivasyonumu olumlu yénde eftkiler.
539 Is _arkadaslarlm ve qahll oIldugum informel gruplarla olan iligkilerim 1] 21 3| 4| 5
motivasyonumu olumlu yénde eftkiler.
Yoneticiler ve grup uyeleri tarafindan takdir edilmem ve yapici elestiriler almam
S.3.10 - . ) 1| 2| 3| 4|5
motivasyonumu olumlu yénde etkilemez.
s3.11 Basgnlanm kar$|I|g|nd§l terfi Ietme ve ylkselme olanadinin taninmasi 1] 2] 3| 4| 5
motivasyonumu olumlu yénde etkiler.
S.3.12 isyerinde kendimi degerli hissetmek motivasyonumu olumlu yénde etkiler 1{ 2| 34|65
Onerilerimin  Gst ydnetim tarafindan degerlendirilerek etkin bir bicimde
S.3.13 - = : 1{ 2| 34|65
uygulamaya konulmasi motivasyonumu olumlu yénde etkiler.
S3.14 isletme igerisindeki aydinlatma, isi, giriilti, arag ve geregler, isyerinin eve 1| 2| 3] 4| 5
- yakinh@i gibi fiziksel sartlar ve ¢alisma kosullari motivasyonumu olumsuz yénde
S.3.15 I§Iet_me tarafindan du;enlener) piknik, spor faaliyetleri vb. faaliyetler 1] 21 3| 4| 5
motivasyonumu olumlu yénde etkiler
S.3.16 eCtaklilzrrna arkadaslarimla olan bireysel iligkilerim motivasyonumu olumsuz yénde 1] 21 3| 4| 5
5317 Is_!etme gmaglanmn bireysel amaglarimla 6rtismesi motivasyonumu olumiu 1] 2] 3| 4| 5
yonde etkiler.
S.3.18 isletme igerisindeki sosyal etkinlikler motivasyonumu olumlu yénde etkilemez. 1| 2| 3| 4|5
5.3.19. Yon.etlm tarafindan, s§h|p oIngum niteliklere uygun yetkiler verilmesi 1] 2| 3| 4| 5
motivasyonumu olumlu yénde etkiler.
S.3.20 Meslegim ile ilgili egitimler veriimesi motivasyonumu olumlu yénde etkiler. 12| 34|65
s.3.21 Stilz"tglslm kararlarin alinmasinda sz sahibi olmak motivasyonumu olumiu yénde 1] 21 3| 4| 5

278 Maxime A. Tremblay, Celine M. Blanchard, Sara Taylor, and Luc G. Pelletier, * Work

Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale: It's Value for Organizational Psychology Research”,
Canadian Journal of Behavioural Science, 2009, Cilt: 41, 213-226, p 226.
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S.3.22

isletme igerisinde saglikli ve etkin bir iletisim sisteminin olmasi motivasyonumu
olumlu yénde etkiler.

S.3.23

Niteliklerimin, is aligkanliklarimin vb. 0zelliklerimin sistematik bir sekilde
Olglilmesi motivasyonumu olumlu yénde etkiler.

S.3.24

Bireysel ya da grupsal rekabet motivasyonumu olumsuz yénde etkiler

S.3.25

isletme igerisindeki performans degerlendirme sisteminin olmasi ve bunun
dogrultusunda 6dil ve ceza uygulamalarinin yapilmasi motivasyonumu olumsuz
yonde etkiler.

S.3.26

Gorev ve sorumluluklarimin artirilmasi (is genisletme) motivasyonumu olumsuz
ybnde etkiler.

S.3.27

Daha ¢ok sayida is verilmesi (is zenginlestirme) motivasyonumu olumlu yénde
etkiler.

S.3.28

Calisma arkadaslarimla bilgi alisverisi icinde olmak ve isbirligi saglamak
motivasyonumu olumlu yénde etkiler.

S3.29

isletme icinde kendi alanlarini ilgilendiren konularda, calisma arkadaslarimin
cesitli sorunlari belirlemek, incelemek ve c¢dzimler sunmak igin bir grup

S.3.30

Mesai saatlerinde cay saati gibi kisa molalar veriimesi motivasyonumu olumlu
yonde etkiler.




